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Förord 

Vi är stolta över att presentera vår kandidatuppsats som undersöker hur två olika 

belöningssystem uppfattas av medarbetare i två skilda organisatoriska sammanhang. 

Genom arbetet har vi haft möjlighet att fördjupa oss i ett ämne som vi gemensamt 

finner både intressant och betydelsefullt i dagens samhälle. 

Ett särskilt stort tack riktas till vår handledare Sandor Ujvari, vars vägledning, 

kompetens och stöd genom hela processen har varit avgörande för arbetets 

genomförande. Tack Sandor! 
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Sammanfattning 

Bakgrund: Forskningen om hur människor påverkas av monetära belöningssystem har 

fortskridit under nästan hundra år och den kvantitativa forskningen dominerar bland de 

studier som gjorts inom området. Vad som ger bäst utfall i form av prestation och resultat 

är väl studerat, men hur personalen själva upplever systemen de jobbar i har inte 

undersökts i samma utsträckning. I ett arbetsmiljöklimat där alltmer fokus läggs på 

människans roll i företaget, är det viktigt för företag att veta hur individen ser på 

motivation, samarbete och upplevd rättvisa inom dessa monetära belöningssystem. 

Syfte: Syftet med denna uppsats är att undersöka hur motivation, samarbete och 

upplevd rättvisa påverkas av monetära belöningssystem. Detta genom kvalitativa 

intervjuer på två svenska företag med endera belöningssystem. 

Metod: Studien har genomförts med hjälp av en kvalitativ metod. Studien har vänt sig 

till medarbetare vars ersättning påverkas av monetära belöningssystem på två svenska 

företag. Materialet till empirin har samlats in genom semistrukturerade kvalitativa 

intervjuer. 

Resultat och slutsats: De positiva och negativa effekter av monetära belöningssystem 

som kan uppstå enligt forskningen till exempel free riding, positive interdependence och 

negative interdependence är något som i liten grad återfinns i denna studie. Motivation, 

samarbete och upplevd rättvisa påverkades i liten grad av det monetära 

belöningssystemet. Men oavsett vilket system de jobbade i, så ville alla respondenter 

behålla sitt nuvarande system. Respondenternas upplevelser från att arbeta i de 

monetära belöningssystemen, hade liten teoretisk koppling till den internationella 

kvantitativa forskningen inom området. 

Nyckelord: Monetära belöningssystem, Kollektivt belöning, Individuellt belöning, 

Motivation, Samarbete, Upplevd Rättvisa  



   

 

   

 

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 belöningssystem är ett centralt verktyg i organisationers personalarbete finns 

det en kunskapslucka om hur olika incitamentssystem faktiskt upplevs av medarbetare. 

Genom att jämföra individuella och kollektiva belöningssystem syftar studien till att 

bidra med ökad förståelse för hur dessa system upplevs av medarbetare. Kapitlet inleds 

med en genomgång av tidigare forskning följt av studiens syfte och forskningsfrågor, 

samt dess teoretiska utgångspunkter och avgränsningar. 

1.1 Bakgrund 

Belöningssystem utgör en central komponent i organisationens strategiska 

personalarbete. I en teoretisk genomgång definierar Došenović (2016) belöningssystem 

som de principer och riktlinjer en organisation tillämpar för att ersätta medarbetare för 

deras arbete, i syfte att attrahera kvalificerad arbetskraft, motivera prestation och behålla 

nyckelkompetens över tid. En systematisk litteraturöversikt av Figueiredo et al. (2025) 

visar att belöningssystem i stor utsträckning används för att påverka medarbetares 

beteende och styra prestation i linje med organisationens mål. 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 begränsad insikt i 

medarbetarnas subjektiva upplevelser. Exempelvis har kvantitativa studier påvisat att 

belöningssystem kan öka både inre och yttre motivation och därigenom indirekt bidra 

till högre arbetstillfredsställelse (Leitão et al., 2022). 

Kerrin och Oliver (2002) genomförde en fallstudie i ett tillverkningsföretag där 

teambaserade belöningssystem införts parallellt med ett individuellt ekonomiskt 

förslagssystem. Studien visade hur de motstridiga incitamenten ledde till att 

medarbetare höll inne idéer från teammöten för att istället lämna in dem som 

individuella förslag, vilket försämrade samarbetet och kunskapsdelningen. Detta 

illustrerar hur belöningssystem inte enbart påverkar motivation och prestation, utan 

även samarbete, kunskapsdelning och relationer mellan medarbetare, aspekter som kan 

vara svåra att fånga genom kvantitativa metoder. 

För att belöningssystem ska fungera effektivt krävs enligt Figueiredo et al. (2025) att de 

upplevs som rättvisa, tydliga och transparenta. Brister i dessa avseenden riskerar att leda 

till frustration och minskat engagemang. Trots den omfattande kvantitativa evidensen 

kring belöningssystems effekter finns därmed en tydlig brist på studier som ur ett 
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kvalitativt perspektiv undersöker medarbetares egna erfarenheter av individuella 

respektive kollektiva belöningsformer. Mot denna bakgrund syftar föreliggande studie 

till att utforska hur medarbetare upplever två olika typer av monetära belöningssystem, 

samt hur dessa upplevelser relaterar till motivation, samarbete och upplevd rättvisa i det 

dagliga arbetet. 

1.2 Problemdiskussion 

Organisationer investerar betydande resurser i prestationsbaserade incitamentssystem 

för att styra medarbetarens beteende och prestation. Dessa system kan utformas på 

individuell nivå, såsom provision, eller på kollektiv nivå, såsom bonus i grupp samt 

vinstdelning (Wood et al., 2023). Frågan om hur belöningssystem bör utformas är inte 

enbart en teknisk detalj för HR avdelningar, den berör fundamentala mekanismer för 

hur organisationer kan motivera sin personal, främja samarbete och skapa rättvisa 

arbetsplatser. Trots att både individuella och kollektiva belöningssystem används i 

organisationer Wood et al. (2023), är det fortfarande oklart hur dessa olika 

belöningssystem faktiskt upplevs av medarbetare i praktiken. 

Särskilt saknas förståelse för hur dessa belöningssystem påverkar medarbetarens 

upplevda motivation, samarbete och rättvisa i olika arbetskontexter. Jirhahn och Rienzo 

(2025) visar att sambandet mellan prestationsbaserade belöningssystem och arbetsutfall 

påverkas av hur arbetet är organiserat. Detta indikerar att organisatoriska 

förutsättningar har betydelse för hur olika incitamentssystem fungerar i praktiken. Detta 

tyder på att medarbetarnas upplevelser av belöningssystem kan variera mellan olika 

organisatoriska sammanhang, vilket understryker vikten av att undersöka hur 

medarbetare upplever belöningssystem i olika organisatoriska sammanhang. 

Frågan om hur prestationsbaserade incitamentssystem upplevs av medarbetare utgör en 

central del av studiens problem, då dessa incitamentssystem inte enbart påverkar 

individuella utfall utan även relationer mellan medarbetare och upplevelser av rättvisa i 

organisationer. Velghe et al. (2024) identifierar i sin systematiska forskningsöversikt 

sambandet mellan prestationsbaserad bonus och olika typer av motivation som en 

central men otillräcklig utforskad fråga. 

Social Interdependence Theory, som beskrivs av Johnson och Johnson (2005), belyser 

hur graden av ömsesidigt beroende mellan individers mål påverkar samarbete inom 

grupper. När individers prestation är kopplad till gemensamma resultat skapas 
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incitament för samarbete och ömsesidigt stöd mellan kollegor. De Dreu (2007) visar att 

sådana beroendestrukturer även kan öka individens motivation att bidra till mål, medan 

Elliot et al. (2016) menar att individers benägenhet att samarbeta påverkas av hur deras 

mål är kopplade till andras prestationer. 

Equity Theory som beskrivs av Adams (1965) utgår från att individers upplevelse av 

rättvisa baseras på förhållandet mellan insats och belöning i jämförelse med andra. När 

dessa förhållanden upplevs som lika uppstår rättvisa, medan en obalans leder till 

upplevd orättvisa. Bao et al. (2025) argumenterar för att organisatoriska 

prestationsbaserade belöningssystem ofta aktiverar “equality concerns”, vilket innebär 

att individer i högre grad uppmärksammar hur belöningar fördelas mellan 

gruppmedlemmar än hur de motsvarar individuella prestationer. Bao et al. (2025) visar 

att ojämlik fördelning av gemensamma belöningar kan ge upphov till asymmetriska 

reaktioner, där individer med en större andel reagerar positivt. Detta indikerar att 

upplevelsen av rättvis fördelning kan ha betydelse för hur kollektiva prestationsbaserade 

belöningssystem uppfattas. När dessa resonemang relateras till olika incitamentssystem 

uppstår frågor kring vilka principer för rättvis fördelning som medarbetare uppfattar 

som legitima, vilket gör området relevant att undersöka vidare. 

Forskning som gjorts av Wood et al. (2023) om prestationsbaserade incitamentssystem 

jämför effekterna av individuella belöningssystem, såsom provision eller kollektiva 

incitamentssystem. Wood et al. (2023) genomförde en systematisk genomgång av 36 

studier som direkt jämför individuella och kollektiva belöningssystem. Deras analys visar 

att kollektiva belöningssystem, antingen ensamma eller i kombination med individuella 

system, är förknippade med högre prestation än enbart individuella belöningssystem. 

Wood et al. (2023) konstaterar att ingen av de 36 granskade studierna visar att 

individuella incitament presterar bättre än kollektiva belöningssystem. Vidare menar 

Wood et al. (2023) att kollektiva belöningssystem har flera fördelar jämfört med 

individuella. När hela gruppen belönas tillsammans börjar medarbetare samarbeta mer, 

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

Bao et al. (2025) visar genom experimentella studier att fördelningen av belöningar inom 

grupper har stor betydelse för hur medarbetare reagerar, där ojämn fördelning leder till 

negativa reaktioner och minskad motivation, vilket i sin tur påverkar gruppens 

prestation. Samtidigt tenderar de som får en större andel att påverkas i mindre 

utsträckning, vilket bidrar till att de negativa effekterna dominerar. Vidare menar 

Gerhart och Fang. (2014) att individuell provision kan skapa starka prestationer men 
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också minska samarbete och upplevd rättvisa. Medarbetare tenderar att fokusera på 

egna mål, på bekostnad av kollegors framgång, vilket kan skapa intern konkurrens i 

organisationen (Gerhart & Fang., 2014). 

Forskningsresultat som presenteras av Wood et al. (2023) kvarstår teoretiska och 

empiriska oklarheter inom forskningen om incitamentsystem. Wood et al. (2023) menar 

att en återkommande problematik rör så kallade “sorting effects”, det vill säga hur olika 

incitamentsystem påverkar vilka typer av medarbetare som attraheras till och stannar 

kvar i en organisation. Wood et al. (2023) konstaterar att tidigare forskning främst 

analyserat prestationseffekter snarare än selektionseffekter. Detta innebär att det kan 

finnas ett behov av mer kunskap om hur incitamentssystem kan påverka 

organisationskultur och personalsammansättning över tid. 

En annan diskussion från Wood et al. (2023) berör risken för “free riding” i kollektiva 

system, vilket innebär att vissa medarbetare drar nytta av gruppens prestation utan att 

själva bidra i samma utsträckning. Wood et al. (2023) menar att det inte finns tillräckligt 

empiriskt stöd för att free riding generellt ska underminera kollektiva system. Samtidigt 

betonas det att empiriska underlaget är relativt begränsat och att effekterna sannolikt är 

beroende av organisatoriska och arbetsrelaterade faktorer, såsom graden av 

arbetsmässigt ömsesidigt beroende, branschspecifika strukturer och hur prestation 

mäts. 

Vidare framhåller Velghe et al. (2024) att relationen mellan prestationsbaserad lön och 

motivation är centralt men fortfarande otillräckligt utforskat forskningsområde. 

Författarna betonar särskilt vikten av att undersöka den upplevda relationen mellan 

prestation och belöning, snarare än att enbart analysera incitamentsystemets formella 

utformning. Bao et al. (2025) menar även att studier inom området ofta genomförs i 

kontrollerade miljöer, vilket begränsar möjligheten att fånga de organisatoriska 

nyanserna som präglar verkliga arbetsmiljöer. Sammantaget indikerar detta ett behov av 

studier som undersöker hur incitamentsystem både förstås, tolkas och upplevs av 

medarbetare i olika typer av verksamheter. 

1.3 Syfte 

Mot denna bakgrund syftar studien till att bidra med ökad förståelse för hur medarbetare 

upplever individuella respektive kollektiva monetära belöningssystem i 

organisationer.  Studien fokuserar särskilt på hur medarbetare beskriver och upplever 
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motivation, samarbete och rättvisa i relation till belöningssystemet. Genom att analysera 

medarbetarnas erfarenheter från två olika organisatoriska sammanhang avser studien 

att bidra med en djupare förståelse av hur monetära incitamentssystem uppfattas i 

praktiken. 

1.4 Problemformulering 

Detta arbete ämnar undersöka hur medarbetare inom försäljning och produktion 

beskriver att deras respektive belöningssystem upplevs kopplat till motivation, 

samarbete och upplevd rättvisa. Studien ska därför bidra med kvalitativa insikter till ett 

forskningsfält som till stor del domineras av kvantitativa metoder, genom att inkludera 

två skilda arbetskontexter. Detta leder oss till följande forskningsfråga: 

• Hur upplever medarbetare med individuellt belöningssystem kontra 

kollektivt belöningssystem att det påverkar deras motivation, samarbete 

och upplevd rättvisa? 

1.5 Avgränsningar 

I arbetet har begreppet motivation, samarbete och upplevd rättvisa använts för att 

möjliggöra en mer fokuserad och nyanserad undersökning av medarbetarnas 

upplevelser av olika belöningssystem. Genom att avgränsa studien till dessa tre aspekter 

skapas en tydligare analytisk ram, vilket möjliggör en detaljerad förståelse för hur 

individuella respektive kollektiva incitamentssystem upplevs i relation till 

medarbetarnas vardagliga arbete. Motivation avser i denna studie både inre och yttre 

drivkrafter bakom individens prestation. Samarbete ses som graden av fungerande 

kollegiala relationer samt förekomsten av ömsesidiga stöd från kollegor, och förstås 

utifrån medarbetarnas egna upplevelser av samarbete, snarare än som ett kvantitativt 

mått. Upplevd rättvisa avser hur medarbetare uppfattar fördelningen av belöningar till 

sin egen och andras insats, samt i vilken utsträckning belöningssystemet upplevs som 

rättvist.  
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2 Teoretisk referensram 

Kapitlet innehåller beskrivningar av teorier och begrepp som är relevanta för studien, 

såsom belöningssystem, individuell belöning, kollektiv belöning, motivation (inre och 

yttre), Social Interdependence Theory samt Equity Theory. 

2.1 Belöningssystem 

Belöningssystem utgör ett centralt styrmedel inom organisationer och används för att 

påverka medarbetarnas beteenden, prestationer och attityder. Genom olika former av 

ersättning kan organisationer signalera vilka prestationer och beteenden som värderas 

samt styra medarbetarnas arbetsinsatser mot verksamhetens mål. Gupta och Shaw 

(2014) framhåller att belöningssystem utgör ett viktigt organisatoriskt styrmedel 

eftersom de kan påverka organisationens förmåga att attrahera, motivera och behålla 

medarbetarna. Vidare skriver Gupta och Shaw (2014) att belöningssystemets utformning 

har betydelse för både medarbetares beteenden och organisationens effektivitet.  

Belöningssystem kan utformas på olika sätt beroende på organisationens mål och 

förutsättningar. En vanlig utgångspunkt är att skapa en tydlig koppling mellan 

arbetsinsats och ersättning för att uppmuntra önskvärda prestationer. Nyberg et al. 

(2016) menar att prestationsbaserade belöningssystem bygger på antagandet att 

ekonomiska incitament kan påverka framtida prestationer genom att tydliggöra 

sambandet mellan arbetsinsats, prestation och belöning. Detta överensstämmer med 

Cerasoli et al. (2014), som genom en metaanalys av 183 empiriska studier visar att både 

inre motivation och yttre incitament har betydelse för prestation. Resultaten visar 

samtidigt att yttre incitament har ett starkare samband med kvantitativa 

prestationsmått, medan inre motivation uppvisar ett starkare samband med kvalitativa 

prestationsmått. Cerasoli et al. (2014) menar därför att inre motivation och yttre 

incitament bör komplettera varandra än att användas som ömsesidigt uteslutande 

förklaringar till påverkad prestation. Samtidigt antyder Liang et al. (2018) att relationen 

mellan inre motivation och yttre incitament är komplex, då ekonomiska incitament kan 

bidra till ökad arbetsinsats men även riskera att försvaga den positiva effekten av inre 

motivation på individens engagemang. Enligt Gupta och Shaw (2014) kan utformningen 

av belöningssystem även påverka hur medarbetare agerar inom organisationen och vilka 

beteenden som uppmuntras. Belöningssystem kan därmed påverka både individuella 

beteenden och organisatoriska beslut.  
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2.1.1 Individuell belöning 

Individuella belöningssystem innebär att medarbetarens ersättning kopplas till den egna 

prestationen genom provision, bonus eller ackord (Jin et al., 2025; Kuvaas et al., 2020). 

Incitamentssystemet är vanligt förekommande i arbetslivet och syftar till att skapa en 

tydlig koppling mellan individuell prestation och ekonomisk ersättning.  

Frågan om hur individuella belöningssystem påverkar motivation är dock inte helt 

klargjord. Kuvaas et al. (2020) visar att prestationsbaserad ersättning påverkar inre 

motivation genom två motverkande mekanismer. För det första föreligger en positiv 

direkt relation mellan individuell prestationslön och inre motivation. För det andra är 

graden av rörlig ersättning positiv till en upplevd kontrollerande effekt, vilket i sin tur är 

negativt relaterad till inre motivation. Effekten av prestationslön framstår därmed som 

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

Jin et al. (2025) framhåller på liknande sätt att sambandet mellan individuell 

prestationsbaserad ersättning och motivation inte är entydigt. Vidare menar Jin et al. 

(2025) att prestationsbaserad ersättning kan bidra till ökad motivation när den uppfattas 

som rimlig i förhållande till arbetsinsatsen. Samtidigt menar Jin et al. (2025) att ett 

alltför starkt fokus på ekonomiska incitament kan leda till att uppmärksamheten riktas 

mot den ekonomiska belöningen snarare än mot själva arbetsuppgiften, vilket kan 

minska den inre motivationen. Både Kuvaas et al. (2020) och Jin et al. (2025) visar 

därmed att individuella belöningssystem kan fungera som ett incitament för prestation 

och motivation, men effekterna påverkar hur belöningssystemet utformas och hur 

samarbetet mellan prestation och belöning uppfattas av medarbetare. 

2.1.2 Kollektiv belöning 

Kollektiva belöningssystem innebär att medarbetarnas ersättning kopplas till 

gemensamma prestationer i grupp, exempelvis genom teambaserade bonusar (Dematteo 

et al., 1998). Systemen förekommer i organisationer som använder teambaserade 

arbetsformer som syftar till att främja samarbete. Enligt Dematteo et al. (1998) kan 

kollektiva belöningar dels motiveras genom att skapa tydlig koppling mellan teamets 

prestation och den ekonomiska ersättningen, dels genom att stärka sociala samband och 

sammanhållningen i gruppen. 

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

resultat visar att gruppbaserade belöningssystem ofta leder till högre prestation än 
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individuella belöningssystem, särskilt i situationer där individens och gruppens 

intressen inte är fullt överens. En central mekanism är att kollektiva belöningar främjar 

utvecklingen av fördelning av arbetsuppgifter som gynnar hela gruppen, medan 

individuella incitamentsystem ofta leder till kortsiktigt egenintresse på bekostnad av 

gruppen (Ladley et al., 2015). Detta visar att utformningen av belöningssystem direkt 

påverkar vilka beteenden som främjas inom gruppen, vilket överensstämmer med 

Dematteo et al. (1998). 

Li et al. (2026) bekräftar och fördjupar denna bild genom att visa att teambaserad 

belöning har en positiv indirekt effekt på medarbetarnas innovativa beteende genom att 

stärka deras vilja att bidra till innovation. Studien Li et al. (2026) visar även graden av 

ömsesidighet vid arbetsuppgifter förstärker sambandet mellan teambaserad belöning 

och avsikt att vara innovativ. När arbetsuppgifterna är starkt beroende av samarbete blir 

effekten av teambaserade belöningar på innovativ intention tydligare, medan sambandet 

inte är statistiskt signifikant vid låg ömsesidighet vid arbetsuppgifter (Li et al., 2026). 

Detta tydliggörs även hos Dematteo et al. (1998) som menar att teamegenskaper 

påverkar belöningssystemets effekt. 

2.1.3 Social Interdependence Theory - Samarbete 

Social Interdependence Theory (SIT) är en teori som förklarar hur relationen mellan 

individers mål påverkar deras beteende i grupper och organisationer. Enligt Johnson & 

Johnson (2005) utgår Social Interdependence Theory från graden av ömsesidigt 

beroende mellan individers mål. Beroendet påverkar i sin tur om samspelet mellan 

individer präglas av samarbete, konkurrens eller individuellt arbete. När individer 

upplever att deras framgång är beroende av andras framgång uppstår positive 

interdependence, vilket skapar incitament för samarbete och ömsesidigt stöd mellan 

gruppmedlemmar (Johnson & Johnson, 2005). Om individer istället uppfattar att deras 

framgång sker på bekostnad av andra uppstår negative interdependence, vilket tenderar 

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

I organisatoriska sammanhang kan graden av interdependence påverkas av hur 

monetära belöningssystem utformas, då dessa avgör hur individers utfall är kopplade till 

egna eller gemensamma prestationer. De Dreu (2007) undersöker hur cooperative 

outcome interdependence påverkar samarbete och effektivitet i arbetsgrupper. De Dreu 

(2007) visar att när individers resultat är kopplade till gruppens gemensamma 

prestation kan det skapa incitament för samarbete mellan teammedlemmar. De Dreu 
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(2007) menar även att sådana strukturer kan främja informationsdelning, koordinering 

och gemensam problemlösning inom arbetsgrupper. När individers prestationer är 

ömsesidigt beroende av varandra tenderar att medlemmar i team i större utsträckning 

samarbeta för att uppnå gemensamma mål (De Dreu, 2007). Vidare visar De Dreu 

(2007) att denna del av beroendestruktur är kopplad till hur motiverade individer är att 

engagera sig till informationsbearbetning och bidra till gruppens arbete, vilket indikerar 

att interdependence även påverkar motivation i arbetsgrupper.  

Elliot et al. (2016) bekräftar också hur individers preferenser för Social Interdependence 

Theory påverkar samarbete. Studien visar att individer som föredrar positive 

interdependence i högre grad engagerar sig i samarbete med andra. Elliot et al. (2016) 

visar även att individer som uppfattar sina mål som kopplade till andras prestationer 

tenderar att bidra mer till gemensamma uppgifter och samarbeta mer aktivt i 

gruppsammanhang (Elliot et al., 2016). Vidare framgår att Social Interdependence 

Theory påverkar individers ansträngning och målorientering, vilket utgör centrala 

aspekter av motivation i prestationssammanhang (Elliot et al., 2016). Detta innebär att 

strukturer som skapar gemensamma mål även kan påverka individers motivation att 

bidra till gruppens resultat.  

Sammantaget visar Social Interdependence Theory att graden av ömsesidigt beroende 

mellan individers mål och prestationer kan ha stor betydelse för samarbete i grupper och 

organisationer. Johnson och Johnson (2005) beskriver hur positive interdependence 

kan skapa förutsättningar för samarbete mellan individer. De Dreu (2007) visar hur 

sådana strukturer kan påverka samarbete i arbetsgrupper genom att främja 

informationsdelning och gemensam problemlösning. Elliot et al. (2016) ger ytterligare 

stöd genom att vissa individer preferenser för Social Interdependence Theory kan 

påverka hur de engagerar sig i samarbete. Genom att relatera dessa mekanismer till 

monetära belöningssystem blir det möjligt att förstå hur kollektiva incitament kan skapa 

förutsättningar för samarbete, samtidigt som de kan påverka individers motivation att 

bidra till gemensamma mål. 

2.1.4 Equity Theory - Upplevd rättvisa 

Equity Theory förklarar hur individer bedömer rättvisa genom att jämföra relationen 

mellan insatser och erhålla belöningar med motsvarande relation hos andra individer. 

Enligt Miner (2005) bygger teorin på antagandet att individer jämför sin egen input-

output relation med motsvarande relation hos en jämförelseperson, där upplevelser av 



 

  10 

balans mellan insats och belöning skapar en känsla av rättvisa (equity), medan obalans 

kan leda till upplevelser av orättvisa (inequality). Miner (2005) framhåller att det inte är 

den absoluta nivån av belöning som är avgörande, utan hur relationen mellan insats och 

utfall uppfattas i jämförelse med relevanta referenspersoner inom organisationen. 

Bolino och Turnley (2007) utvecklar denna förståelse genom att argumentera för att 

jämförelseprocessen inte är universell i sin tillämpning, utan påverkas av organisatoriska 

och kulturella kontexter.  

Medan Miner (2005) presenterar modellen som en generell förklaring till hur 

rättvisebedömningar uppstår, menar Bolino och Turnley (2007) hur referensgrupper 

väljs och hur inputs och outcomes värderas i olika sammanhang. Därmed breddas Equity 

Theory från att vara en strikt proportionell jämförelsemodell till att även omfatta hur 

sociala normer och kontextuella faktorer formar individens rättviseuppfattningar och 

därmed påverka hur rättvis eller orättvis en situation upplevs (Bolino & Turnley, 2007). 

Morand och Merriman (2012) går ytterligare ett steg genom att ifrågasätta equity-

principens dominans inom organisatorisk rättvisa. Till skillnad från Miner (2005) samt 

Bolino och Turnley (2007) utgår från equality som ett alternativt rättviseideal. De 

argumenterar för att equity bygger på proportionell fördelning baserad på insats, medan 

equality innebär lika utfall oberoende av individuella skillnader i inputs. Denna 

distinktion synliggör att Equity Theory representerar en specifik normativ grund för 

resursfördelning och att olika fördelningsprinciper kan ge upphov till skilda mönster 

inom motivation och hur individer reagerar på upplevd rättvisa eller orättvisa (Morand 

& Merriman, 2012). 

Den samtida relevansen av Equity Theory bekräftas hos Tavoletti et al. (2024), som visar 

att individers upplevelse av rättvisa i relationen mellan insats och utfall har samband 

med arbetstillfredsställelse i globala virtuella team. Till skillnad från 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, såsom equity sensitivity, påverkar reaktioner på upplevd obalans. Detta 

innebär att Equity Theory inte enbart fungerar som ett motiv eller kognitiv modell, utan 

kan även operationaliseras och undersökas i moderna organisatoriska kontexter 

(Tavoletti et al., 2024). 

Sammantaget visar dessa bidrag att Equity Theory erbjuder ett ramverk för att förstå hur 

individer bedömer rättvisa i relation till fördelningen av belöningar. Teorin betonar att 

upplevelser av rättvisa och orättvisa formas genom jämförelser mellan den egna insatsen 
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och erhålla belöningar i förhållande till relevanta referenspersoner (Miner, 2005), 

samtidigt som dessa bedömningar påverkas av organisatoriska och sociala kontexter 

(Bonoli & Turnley, 2007). Vidare synliggör Morand och Merriman (2012) att rättvisa kan 

förstås utifrån olika fördelningsprinciper, Medan Tavoletti et al. (2024) visar att 

individers rättviseuppfattningar fortsatt är relevanta i moderna arbetsformer. 

2.2 Analysmodell 

För att besvara studiens forskningsfråga har en analysmodell utvecklats. Modellen 

integrerar studiens tre teoretiska perspektiv och fungerar som ett analytiskt ramverk för 

att tolka det empiriska material som samlats in genom semistrukturerade intervjuer. 

Syftet med modellen är att tydliggöra hur teorierna operationaliseras och används för att 

förstå medarbetarnas upplevelser i två skilda organisatoriska kontexter, ett säljföretag 

med ett individuellt belöningssystem och ett tillverkningsföretag med en kollektiv 

belöning. Analysmodellen tar sin utgångspunkt i medarbetaren och dennes upplevelser 

i arbetet. Dessa upplevelser formas i relation till det belöningssystem som medarbetaren 

verkar inom, antingen individuellt eller kollektivt belöningssystem. Dessa upplevelser 

analyseras därefter genom studiens tre centrala begrepp: motivation, samarbete och 

upplevd rättvisa. Begreppen utgör de huvudsakliga analytiska kategorierna och används 

för att strukturera respondenternas utsagor samt identifiera möjliga likheter och 

skillnader mellan de två organisatoriska kontexterna.  

För att analysera samarbete och motivation används Social Interdependence Theory 

(Johnson & Johnson, 2005; Elliot et al., 2016). Teorin möjliggör en tolkning av hur 

belöningssystemets utformning skapar olika former av målberoende mellan 

medarbetare, vilket i sin tur påverkar både samarbete och individers motivation att bidra 

till gemensamma mål. Ett individuellt system skapar i högre grad negativt mål beroende, 

där en persons framgång kan innebära en annans misslyckande, medan ett kollektivt 

system syftar till att skapa positivt mål beroende där individers mål är sammanlänkade 

och framgång för en innebär framgång för alla. Utifrån teorin tolkas medarbetarnas 

upplevelser av hur systemen påverkar viljan att dela kunskap, hjälpa kollegor och arbeta 

mot gemensamma mål. 

För att analysera upplevd rättvisa används Equity Theory (Adams, 1965; Miner, 2005). 

Teorin utgår från att individen strävar efter en balans mellan den egna insatsen i arbetet 

och den belöning som erhålls, samt att denna balans ständigt jämförs med vad andra får 

för sina insatser (Miner, 2005). Eftersom denna studie undersöker medarbetare i två 
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skilda kontexter, blir det särskilt relevant att analysera hur rättvisa formas och upplevs i 

respektive grupp. 

Genom denna analysmodell skapas en tematisk strukturerad analys, där medarbetarnas 

upplevelser förstås i relation till både belöningssystemets utformning och de teoretiska 

perspektiv som används. Detta möjliggör en integrerad analys av hur individuella och 

kollektiva belöningssystem påverkar motivation, samarbete och upplevd rättvisa i olika 

organisatoriska kontexter. 

 
Figur 1: Analysmodell över sambandet mellan belöningssystem, teoretiska perspektiv 
och medarbetarnas upplevelser av motivation, samarbete och rättvisa.  
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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 överväganden som beaktats. 

3.1 Metodval 

Valet av metod utgår från studiens syfte och forskningsfråga. Studiens intention är att 

skapa en djupare förståelse för hur medarbetare upplever individuella respektive 

kollektiva monetära belöningssystem samt hur dessa upplevelser relaterar till 

motivation, samarbete och upplevd rättvisa. För att besvara studiens forskningsfråga 

krävdes därför en metod som möjliggör förståelse av individers erfarenheter, 

uppfattningar och tolkningar av sin arbetssituation. Enligt Bryman och Bell (2017) är 

kvalitativ forskning särskilt lämplig när forskare vill förstå fenomen utifrån deltagarnas 

egna perspektiv. Den kvalitativa forskningen fokuserar på hur individer uppfattar och 

tolkar sin sociala verklighet snarare än att mäta eller kvantifiera olika fenomen. Eftersom 

föreliggande studie ämnar undersöka medarbetares upplevelser av olika 

belöningssystem bedömdes en kvalitativ metod vara mest ändamålsenlig.  

Bryman och Bell (2017) menar vidare att kvalitativa metoder möjliggör en djupare 

förståelse av människors erfarenheter och resonemang genom att forskare kan studera 

hur individer beskriver och skapar mening kring olika situationer. I denna studie var det 

centralt att fånga hur medarbetare själva upplever att individuella respektive kollektiva 

belöningssystem påverkar deras motivation, samarbete och upplevd rättvisa. Ett 

kvantitativt tillvägagångssätt hade kunnat ge information om hur vanligt förekommande 

vissa uppfattningar är bland medarbetare, men hade inte gett samma möjlighet att 

undersöka bakomliggande resonemang och erfarenheter som ligger till grund för dessa 

uppfattningar. Den kvalitativa metoden bedömdes därför vara mest lämplig för att 

besvara studiens forskningsfråga och uppfylla studiens syfte. 

3.2 Urval  

För att kunna göra en kvalitativ studie av monetära belöningssystem så behöver den 

insamlade empirin inhämtas från personer med individuella belöningssystem hos ett 

företag samt personer med kollektivt belöningssystem hos ett annat företag. 
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Därför utgår studien från ett strategiskt urval av två organisationer som författarna hade 

tidigare kännedom om. Urvalet genomfördes strategiskt eftersom verksamheterna 

representerar två olika organisatoriska kontexter där skilda belöningssystem tillämpas. 

Den tidigare kännedomen bidrog till att identifiera lämpliga studieobjekt, men det 

primära urvalskriteriet var att organisationerna bedömdes vara relevanta för studiens 

syfte och forskningsfråga. Organisation A är ett säljföretag med ett individuellt 

belöningssystem, medan organisation B är ett tillverkningsföretag med linjeproduktion 

och ett kollektivt belöningssystem. 

Kraven på respondenterna var att de skulle vara en del av de arbetsgrupper som omfattas 

av bonussystemet och inte inneha en chefsroll. Då studiens syfte är att undersöka hur 

dessa individers motivation, samarbete och upplevda rättvisa påverkas kontaktades 

ansvariga i respektive bolag som kunde sätta oss i kontakt med anställda vars dagliga 

arbetsinsatser direkt påverkades av bonussystemet. 

Platschefen eller ansvarig för respektive arbetsplats kontaktades initialt via mail (bilaga 

2) med en förfrågan om tillgång 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 anmält intresse för att schemalägga intervjuerna. De som deltog i intervjuerna var 

säljare med direkt kundkontakt i butik för säljföretaget och linjearbetare i produktion för 

tillverkningsföretaget. De kvalitativa intervjufrågorna är likadana för respektive 

respondentgrupp, men det kvalitativa upplägget ger möjlighet för följdfrågor och djupare 

diskussioner i ämnet. 

Studien är avgränsad till företag som är verksamma inom Sverige där respondenterna är 

anställda i svenska bolag. Det innebär att endast anställda i svenska företag deltog som 

respondenter. 

3.3 Datainsamling 

3.3.1 Litteratursökning 

Den teoretiska referensramen har utvecklats genom systematiska sökningar i 

vetenskapliga databaser såsom Google Scholar, Emerald Insights och Libsearch. Dessa 

databaser valdes då det ger tillgång till peer-review granskade artiklar inom 

företagsekonomi, organisationsforskning och arbetspsykologi. Sökprocessen utgick från 

studiens centrala begrepp och forskningsområde. Eftersom studien fokuserar på upplevd 
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rättvisa, samarbete och motivation i relation till belöningssystem genomfördes initiala 

sökningar från dessa begrepp för att identifiera relevanta teoretiska perspektiv. Genom 

detta identifierades Equity Theory som en relevant teori för att förstå upplevd rättvisa, 

samt Social Interdependence Theory som ett relevant perspektiv för att analysera 

samarbete och motivation utifrån hur individers mål och prestation relateras till 

varandra. För att säkerställa ett brett urval av vetenskapliga artiklar genomfördes 

sökningar främst på engelska, då forskningsfältet i stor utsträckning dominerades av 

engelskspråkiga publikationer. Sökningar genomfördes initialt på både svenska och 

engelska. De svenska sökorden (t.ex "individuella belöningssystem", “kollektiva 

belöningssystem”, “samarbete”, “motivation”), genererade dock få relevanta och 

vetenskapliga artiklar. Därför valdes engelska sökord som “individual vs collective 

rewards”, “Equity Theory”, "Social Interdependence Theory”, “cooperation”, 

“motivation”, “perceived justice”. Sökorden kombinerades med (AND, OR) för att kunna 

avgränsa och precisera resultaten.  

För att identifiera forskning relevant för studiens syfte att undersöka medarbetares 

upplevelser av individuella respektive kollektiva monetära belöningssystem 

genomfördes en systematisk litteratursökning. Enligt Denscombe (2014) är en 

systematisk och transparent litteraturundersökning central för att säkerställa studiens 

vetenskapliga kvalitet, då det möjliggör en medveten och reflekterad avgränsning av 

forskningsfältet. I linje med detta har urvalet av litteratur baserats på relevans för 

studiens syfte, vetenskaplig kvalitet och aktualitet. I första hand har vetenskapligt 

granskade artiklar prioriterats, särskilt systematiska litteraturöversikter och 

metaanalyser, då dessa sammanfattar ett antal större tidigare studier och därmed ger en 

bredare bild av forskningsläget. Bryman och Bell (2017) betonar vikten av att redogöra 

för hur litteraturen har identifierats och valts ut, då detta stärker studiens transparens 

och trovärdighet. I enlighet med Alvehus et al. (2025) användes litteraturen, inte enbart 

för beskrivande, utan det fungera som ett analytiskt verktyg i relation till det empiriska 

materialet som samlades in. Den teoretiska referensramen hade därmed att ha en aktiv 

funktion i att tolka och problematisera intervjupersonernas upplevelser snarare än att 

enbart presentera tidigare forskning. 

3.3.2 Semistrukturerade intervjuer 

Studiens syfte är att skapa en djupare förståelse för hur personal på två utvalda företag 

upplever deras respektive bonussystem. För att kunna besvara forskningsfrågorna och 

uppnå studiens syfte har en kvalitativ forskningsmetod valts där den empiriska data 
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samlats in genom semistrukturerade intervjuer på två utvalda företag med olika 

belöningssystem och arbetsstrukturer. Studien eftersträvade initialt ett större antal 

respondenter, med målsättningen att genomföra minst tio intervjuer. Trots försök att få 

fler deltagare, resulterade studien slutligen i sju genomförda intervjuer. 

Semistrukturerade intervjuer är enligt Alvehus et al. (2025) lämpliga för explorativa och 

tolkande studier, ger möjlighet till djupare och rikare svar från respondenterna samt ger 

god jämförbarhet utan att offra djup. Valet motiveras därför av studiens explorativa 

karaktär då syftet inte är att mäta eller kvantifiera utfallet i prestation relaterat till olika 

bonussystem, utan de anställdas upplevda erfarenheter av systemen och det reflekteras 

över att förändra eller byta ut systemen. Intervjutiden utformades utifrån studiens tre 

centrala teman; motivation, samarbete och upplevd rättvisa. Samtliga respondenter fick 

därför besvara liknande frågor kopplade till dessa teman, samtidigt som följdfrågor 

används för att fördjupa resonemang och fånga individuella erfarenheter. 

En fördel med semistrukturerade intervjuer är att det finns möjlighet för mer 

djupgående samtal och potentialen för följdfrågor som utforskar ämnet och låter 

respondenten tala fritt om eventuella nya infallsvinklar möjliggörs. Detta ger möjlighet 

att få så precisa och detaljerade svar som möjligt. Det gör också att respondenten inte 

låses in i en strikt intervjuguide. De semistrukturerade intervjuerna utformades på ett 

sådant sätt att de överensstämde med den teoretiska referensram som studien utgår ifrån 

och den analysmodell som tagits fram. Detta för att underlätta analysen av det material 

som insamlats i intervjuerna och sedan ligger till grund för att besvara frågeställningen 

och uppfylla syftet. 

En potentiell begränsning med denna typ av intervjumetod är att det kan finnas 

“response bias” från respondenterna (Graff, 2005). För att respondenterna inte skulle 

anpassa sina svar efter vad som framstår som socialt önskvärt eller vad de trodde att vi 

ville höra, informerades respondenterna att både dem och företaget ifråga kommer vara 

anonyma utåt sett. De informerades att anonymiteten dock inte gällde gentemot 

handledare och examinator för att dessa skulle kunna verifiera att intervjuerna 

genomförts och att de är trovärdiga. 

3.3.3 De två undersökta företagen 

I studien har två företag undersökts, vilka representerar två olika organisatoriska 

kontexter. För att säkerställa anonymitet benämns dessa företag som företag A och 
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företag B. Företag A är ett verksamhetsinriktat företag där arbetsuppgifterna till stor del 

är individuellt baserade och kopplade till prestation på individnivå. Verksamheten 

präglas av tydliga och individuella mål och resultatmätning, där ersättningen i stor 

utsträckning är kopplad till den enskilda medarbetarens prestation, vilket innebär att 

belöningssystemet främst utförs av individuella belöningssystem. Företag B är ett 

tillverkningsföretag där verksamheten bygger på en högspecialiserad linjeproduktion 

där råmaterial och tusentals komplexa komponenter förvandlas till färdig produkt. 

Arbetet bedrivs i team och är beroende av samarbete mellan medarbetare i 

produktionsprocessen. Företaget använder ett kollektivt belöningssystem där 

ersättningen baseras på gemensamma prestationsmått. Valet av dessa två företag 

motiveras av att de representerar två olika organisatoriska kontexter där olika 

belöningssystem tillämpas. Detta bedömdes vara relevant för studiens syfte att 

undersöka hur medarbetare upplever de tre teman som valdes, motivation, samarbete 

och rättvisa i relation till belöningssystemen för respektive företag. Samtidigt finns det 

begränsningar kopplade till urvalet av företag. Eftersom företagen verkar inom olika 

branscher och har olika organisatoriska förutsättningar kan skillnader i respondenternas 

upplevelser även påverkas av faktorer såsom arbetsuppgifter, organisationskultur och 

verksamhetens karaktär. Det innebär att eventuella skillnader i respondenternas 

upplevelser inte enbart kan kopplas till belöningssystemets utformning. För att hantera 

denna risk har analysen fokuserat på respondenternas upplevelser av belöningssystemen 

snarare än att dra generella slutsatser om respektive företag.   

3.3.4 Genomförande av intervjuer 

Det första steget innan datainsamlingen i form av intervjuer var att identifiera lämpliga 

företag för studien. Då det är en jämförande studie mellan två olika sorters 

belöningssystem, startade sökandet med att identifiera två väletablerade företag med 

dessa två olika belöningssystem. Vi hade tidigare kunskap om säljföretaget men inte 

tillverkningsföretaget som senare valdes. Dessa passade in på det vi sökte för denna 

studie. Via respektive företags hemsidor letade vi upp kontaktuppgifter till respektive 

företags personalansvariga och skickade ut en förfrågan via mail. Studiens syfte 

presenterades initialt för respektive företags personalansvariga eller ansvariga chefer. 

Efter att företagen godkänt medverkan identifierades respondenter utifrån studiens 

urvalskriterier. Därefter togs kontakt med de utvalda respondenterna för 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 så skickade vi ut frågorna i förväg så att respondenten skulle kunna 

få en överblick och potentiellt en djupare förståelse för vad den skulle handla om. Detta 

hjälpte att ge mer specifika och konkreta svar och en mer djupgående konversation om 

de ämnen intervjun behandlade. 

Intervjuerna genomfördes digitalt, via videomöte, antingen Microsoft Teams eller 

Google Meet. Detta val gjordes främst av tids effektivitetsskäl, då ett av de undersökta 

företagen var geografiskt placerat på ett betydande avstånd från studiens författare. Även 

om ett av företagen var lokaliserat närmare, valdes samma tillvägagångssätt för samtliga 

intervjuer, då det tillvägagångssättet önskades av respondenterna. Intervjuerna ägde 

rum mellan 15:e april 2026 och 19:e april 2026. Varje intervju tog mellan 16 minuter och 

35 minuter.  

Vi hade ingen strikt tidsbegränsning på intervjun utan lät varje respondent ta den tid de 

behövde, vilket är förenligt med kvalitativa intervjuer där flexibilitet och anpassning 

efter respondenternas svar är centralt (Bryman & Bell, 2017). Efter varje intervju 

transkriberades den insamlade empirin för att användas som underlag i analysen och 

resultatet, vilket möjliggör en mer noggrann bearbetning och analys av det empiriska 

materialet (Bryman & Bell, 2017).  

Alla intervjuer utgick från intervjuguiden som återfinns i bilaga 1. Varje intervju började 

med att respondenterna fick introducera och beskriva sig själva i de grundläggande 

frågorna, sin roll i respektive företag och deras erfarenhet av monetära belöningssystem. 

För att uppfylla studiens syfte var det viktigt att varje respondent direkt påverkades av 

respektive belöningssystem, deras ersättning var ett direkt resultat av hur de lyckats 

uppnå de mål som respektive belöningssystem satt upp. Författarna följde 

intervjuguiden och ställde följdfrågor enligt denna samt där möjligheter för fördjupning 

identifierades, vilket är vanligt för semistrukturerade intervjuer där forskaren har en 

intervjuguide men samtidigt möjlighet att anpassa frågorna efter situationen (Bryman & 

Bell, 2017). Genom att transkribera intervjuerna fanns det även möjlighet att efter 

intervjun gå igenom materialet ytterligare, vilket minskade risken för relevant 

information förbises (Bryman & Bell, 2017). 

3.4 Bearbetning och analys av data 

Vid analys av kvalitativt material används en systematisk och stegvis process där data 

organiseras, kodas och tolkas för att identifiera mönster 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 återkommande mönster och teman i det insamlade 

materialet (Bryman & Bell, 2022). Analysen inspirerades av en femstegsmodell för 

kvalitativ dataanalys (Bringham, 2023), där både deduktiva och induktiva 

analysstrategier används för att skapa en strukturerad och transparent analysprocess. 

Den första fasen innebär att det insamlade materialet från intervjuerna transkriberades 

för att skapa ett tydligt analysunderlag i textform. Transkriberingen genomfördes för att 

möjliggöra en överskådlig bild av respondenternas svar samt underlätta identifiering av 

mönster i materialet (Bryman & Bell, 2022). Intervjuerna spelades in och 

transkriberades med hjälp av det digitala verktyget klang.ai, varefter transkriberingarna 

granskades och justerades manuellt för att säkerställa korrekt återgivning av 

respondenternas svar. En bastranskribering användes, vilket innebär att de inspelade 

materialet skrevs ut i talspråk utan att inkludera utfyllnadsord, då fokus låg på innehållet 

i respondenternas svar (Bryman & Bell, 2022). Detta motsvarar den inledande fasen i 

analysprocessen där data organiseras och förbereds för vidare analys (Bingham, 2023).  

I nästa fas organiserades och strukturerades materialet genom att koda respondenternas 

svar utifrån studiens centrala begrepp, vilket motsvarar en deduktiv ansats där 

kategorierna skapas utifrån studiens syfte (Bingham, 2023). Kodning är en central del 

av kvalitativ analys och möjliggör systematisk kategorisering av data (Bryman & Bell, 

2022). De huvudsakliga kategorierna utgjordes av motivation, samarbete samt upplevd 

rättvisa. Respondenterna anonymiserades och benämndes som K1, K2, K3 och K4 för 

respondenterna från företaget med kollektivt belöningssystem, samt I1, I2 och I3 för 

respondenterna från företaget med individuellt belöningssystem. Denna anonymisering 

genomfördes för att skydda respondenternas identitet samtidigt som det möjliggör en 

översiktlig bild av materialet och underlättade även analyser av respondenternas 

utsagor. 

Vidare genomfördes en mer fördjupad analys genom en induktiv kodningsprocess, där 

mönster, likheter och skillnader i respondenternas svar identifierades (Bingham, 2023). 

Denna fas motsvarar en öppen kodning där nya insikter tillåts framträda ur materialet. 

Genom att jämföra respondenternas svar inom och mellan kategorier kunde 

återkommande teman identifieras, vilket bidrog till en djupare förståelse av hur 

belöningssystem upplevs i praktiken. 
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I den efterföljande fasen utvecklades dessa mönster vidare till teman och analytiska 

tolkningar, där fokus låg på att identifiera samband mellan respondenternas upplevelser 

och studiens centrala begrepp (Bingham, 2023). Slutligen relaterades empirin till 

studiens teoretiska referensram, där Equity Theory användes för att analysera upplevd 

rättvisa och Social Interdependence Theory för att förstå samarbete och motivation i 

relation till belöningssystem. Denna kombination av induktiv och deduktiv analys 

möjliggjorde en fördjupad tolkning av empirin och bidrog till att besvara studiens 

forskningsfråga. 

Huvudtema 1 Individuellt belöningssystem  

Undertema 1 Motivation 

Undertema 2 Samarbete 

Undertema 3 Upplevd rättvisa 

Huvudtema 2 Kollektivt belöningssystem 

Undertema 1 Motivation 

Undertema 2 Samarbete 

Undertema 3 Upplevd rättvisa 

 

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

analysen och användes för att strukturera den fortsatta analysen av empirin 

3.5 Etiska överväganden och trovärdighet 

Då studien baseras på en kvalitativ metod som grundar sig i de intervjuer som 

genomförts där respondenterna är aktivt deltagande i det empiriska materialet, är det ett 

antal etiska principer som måste tas hänsyn till för att arbetet kan ses ha utförts på ett 

etiskt korrekt sätt. Dessa principer har utvecklats av statliga institutioner, lärosäten och 

professionella organisationer. Enligt Bryman och Bell (2017) är de etiska principerna 

som måste beaktas inom forskning; informationskravet, samtyckeskravet, 

konfidentialitetskravet, nyttjandekravet. Dessa principer betonas även av 
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Vetenskapsrådet (2024), som framhåller vikten att skydda deltagarnas integritet och 

säkerställa att forskningen genomförs på ett ansvarsfullt sätt.  

Informationskravet innebär att deltagarna ska få en tydlig information om studiens syfte, 

genomförande och hur deras uppgifter kommer att användas (Bryman & Bell, 2017; 

Vetenskapsrådet, 2024). I denna studie har detta beaktats genom att en initial kontakt 

togs med ansvariga på respektive företag via mail, där studiens syfte och upplägg 

presenteras. Därefter skickades ett informationsmail till potentiella respondenter innan 

de tog ställning till deltagande, vilket ligger i linje med Vetenskapsrådet (2024) riktlinjer 

om att deltagare ska kunna fatta ett informerat beslut. Vidare gavs även muntlig 

information i samband med intervjuerna för att ytterligare säkerställa att 

respondenterna förstod studiens syfte och deras roll i den.  

Samtyckeskravet innebär att deltagandet ska vara frivilligt och att respondenterna när 

som helst ska kunna avbryta sin medverkan utan negativa konsekvenser (Bryman & Bell, 

2017). I denna studie uppfylldes detta genom att respondenterna själva fick anmäla sitt 

intresse efter informationsutskicket, vilket kan ses som ett informerat samtycke i 

enlighet med Vetenskapsrådet (2024). Vidare informerades deltagarna i den initiala 

kontakten om att deltagandet var frivilligt, samt att de under intervjun hade möjlighet 

att avstå från att besvara frågor, vilket stärker studiens etiska genomförande.  

Konfidentialitetskravet innebär 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 benämns som I1-I3 och K1-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 

Vetenskapsrådet (2024) betoning på transparens.  

Nyttjandekravet innebär att insamlad data endast får användas för forskningsändamål 

(Bryman & Bell, 2017; Vetenskapsrådet, 2017). I denna studie har materialet enbart 

använts för att besvara forskningsprocessen, från första kontakt till genomförda 

intervjuer, i linje med Vetenskapsrådets (2024) riktlinjer. 

3.6 Metodkritik 

Valet av en kvalitativ metod med semistrukturerade intervjuer har gjort det möjligt att 

fånga respondenternas egna upplevelser av belöningssystem, men innebär samtidigt 

vissa begränsningar. Eftersom studien bygger på ett mindre antal intervjuer kan 
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resultaten inte ses som representativa för alla organisationer, utan bör snarare tolkas 

utifrån de specifika kontexter som undersökts.  

Eftersom empirin baseras på respondenternas egna beskrivningar finns det även en 

osäkerhet kring hur väl svaren speglar faktiska förhållanden. Det kan exempelvis 

förekomma att respondenter framställer sin situation på ett mer positivt sätt, särskilt 

frågor som rör prestation och belöning. En ytterligare aspekt är att analysen bygger på 

forskarnas tolkningar av det insamlade materialet. Även om analysen genomförts 

systematiskt finns det alltid en risk att vissa nyanser går förlorade eller tolkas på olika 

sätt. Studien genomförs dessutom i två olika företag med särskilda arbetssätt och 

förutsättningar, vilket innebär att resultaten påverkas av dessa sammanhang. Detta gör 

att resultaten bör förstås i relation till respektive kontext snarare än som generella 

samband. Ytterligare en begränsning är att respondenterna valdes av cheferna på 

respektive företag. Detta kan ha påverkat vilka medarbetare som fick möjlighet att delta 

i studien och därmed vilka perspektiv som representeras i materialet. Vidare 

genomfördes intervjuerna digitalt vilket möjliggjorde datainsamlingen trots geografiska 

avstånd men samtidigt ha begränsat möjlighet att observera kroppsspråk och andra icke-

verbala uttryck. Eftersom de undersökta företagen dessutom verkar inom olika 

branscher och organisatoriska kontexter kan eventuella skillnader i respondenter 

upplevelser påverkas av faktorer såsom arbetsuppgifter, organisationskultur och 

verksamhets karriär, samt inte enbart av de monetära belöningssystem som studien 

fokuserar på. 
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4 Empiri 

Empirin bygger på semistrukturerade intervjuer genomförda med medarbetare från 

två olika organisatoriska kontexter, ett säljföretag med individuellt belöningssystem 

och ett tillverkningsföretag med kollektivt belöningssystem. Detta avsnitt grundar sig 

respondenternas erfarenheter och upplevelser och hur dessa belöningssystem 

påverkar motivation, samarbete och upplevd rättvisa. 

4.1 Beskrivning av respondenter 

Nedan presenteras en översikt av studiens respondenter och genomförda intervjuer. 

Totalt har sju intervjuer genomförts, fördelade mellan två verksamhetskontexter. 

Respondenterna har anonymiserats och benämnts som Respondent I1-I3 för 

säljföretaget respektive respondent K1-K4 för tillverkningsföretagen. Tabellen redogör 

för respondenternas yrkesroll, erfarenhet samt hur intervjuerna har genomförts. 

 Benämning i 

studien 

Företagets 

benämning 

Arbetstitel/ 

Yrkesroll 

Datum Erfarenhet Tillvägagångssätt 

Respondent 

I1 

Företag 1 

Säljföretag 

Säljare 26-04-

15 

20 år Google meet 

(Distans) 

Respondent 

I2 

Företag 1 

Säljföretag 

Säljare 26-04-

19 

1 år och 4 

månader 

Google meet 

(Distans) 

Respondent 

I3 

Företag 1 

Säljföretag 

Säljare 26-04-

19 

3 år Google meet 

(Distans) 

 

Benämnin

g i studien 

Företagets 

benämning 

Arbetstitel/ 

Yrkesroll 

Datu

m 

Erfarenh

et 

Tillvägagångssä

tt 

Responde

nt K1 

Företag 2 

Tillverkningsföret

ag 

Linjeoperat

ör 

26-

04-15 

9 år Teams 

(Distans) 

Responde

nt K2 

Företag 2 

Tillverkningsföret

ag 

Linjeoperat

ör 

26-

04-17 

14 år Teams 

(Distans) 
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Responde

nt K3 

Företag 2 

Tillverkningsföret

ag 

Linjeoperat

ör 

26-

04-17 

5 år Google meet 

(Distans) 

Responde

nt K4 

Företag 2 

Tillverkningsföret

ag 

Linjeoperat

ör 

26-

04-17 

35 år Teams 

(Distans) 

 

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

4.2 Medarbetarnas upplevelser av individuellt 

belöningssystem 

Samtliga medarbetare som arbetar under ett individuellt belöningssystem beskriver 

belöningssystemet som en etablerad del av arbetsplatsen, men deras upplevelser skiljer 

sig åt vad gäller dess betydelse för motivation, samarbete och upplevd rättvisa. En 

gemensam nämnare är att belöningssystemet sällan ses som den enda drivkraften, utan 

snarare samverkan med andra faktorer såsom arbetsmiljö, kundrelationer och personlig 

inställning till arbetet. 

4.2.1 Motivation 

När det gäller motivation framträder tydliga skillnader mellan respondenterna. I1 

beskriver att det individuella belöningssystemet har en relativt begränsad påverkan och 

att andra faktorer väger tyngre. Särskilt betonas långsiktiga drivkrafter: 

“det är en större drivkraft att göra ett bra jobb och få bra [...] referenser [...] än 

någon slags kompensation” (I1) 

I1 menar även att belöningssystemet inte påverkar motivationen i någon större 

utsträckning och beskriver det som “någonstans där emellan” när det gäller positiv eller 

negativ påverkan. I3 uttrycker en liknande syn där ekonomiska belöningar inte utgör den 

centrala motivationsfaktorn. Istället lyfts arbetsinnehåll och kundrelationer fram: 

“En kund som är nöjd [...] det är mer viktigt för mig”. (I3) 

I3 betonar även att arbetsinsatsen inte förändras beroende av ersättningsmodell: 
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"Jag kommer att fortsätta göra ett bra jobb [...] även om jag skulle få en högre 

grundlön eller ingen provision alls”. (I3) 

Till skillnad från detta beskriver I2 det individuella belöningssystemet som en tydligare 

motivationsfaktor. I2 framhåller att kopplingen mellan prestation och ekonomisk 

belöning skapar en drivkraft att prestera bättre: 

“man vill ju [...] boosta sig själv [...] det blir en bonus som väntar i slutet av månaden” 

(I2) 

Samtidigt förtydligar I2 detta genom att motivationen inte enbart handlar om pengar, 

utan även om personlig utveckling och prestation. När det gäller påverkan framträder 

ytterligare skillnader. I1 upplever ingen tydlig förändring i arbetssättet och beskriver 

effekten som “nej, varken eller”. I3 uttrycker en liknande hållning och menar att 

beteendet inte förändras av provisionen: 

"Jag ringer inte fler samtal [...] bara för att få en provision”. (I3) 

I2 däremot beskriver att det finns tendenser till förändrat beteende, både positivt och 

negativt. Å ena sidan kan systemet leda till ökad prestation, men å andra sidan kan det 

påverka hur arbetet utförs: 

“Man vill ju sälja mer [...] men det negativa är att man är rädd att man säljer på 

folk”. (I2) 

I2 lyfter även att det finns risk för selektivt beteende gentemot kunder: 

"Man väljer kunderna [...] han ska bara ha en reservdel [...] medan någon annan ska 

ha ett badrum för tvåhundratusen”. (I2) 

4.2.2 Samarbete  

När det gäller samarbete framkommer en komplex och delvis motsägelsefull bild. I1 

upplever att belöningssystemet har en liten påverkan och betonar istället vikten av 

arbetsmiljö: 

"Folk är mer måna om en bra dynamik och arbetsmiljö [...] än någon belöning”. (I1) 

I3 instämmer detta och beskriver att samarbetet fungerar väl trots individuella 

incitament: 
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"Vi hjälps åt väldigt mycket [...] det känns väldigt bra i den gruppen”. (I3) 

I3 lyfter även att eventuella konflikter kring kunder tenderar att jämna ut sig över tid: 

“Jag kanske har förlorat någon (kund), men kanske fått någon annan kund” (I3) 

I2 ger däremot en annan synvinkel där samarbetet påverkas indirekt genom 

ansvarsfördelning. I2 beskriver att den som genomför en försäljning också ansvarar för 

efterföljande arbete: 

“Jag har sålt, jag har fått bonus för det, så ska jag ta hand om det också”. (I2) 

Detta innebär att individen “äger” sina arbetsuppgifter, vilket kan bidra till tydlighet men 

även minska det kollektiva ansvaret. I2 jämför även med tidigare erfarenheter av 

kollektivt system där arbetsfördelningen kunde bli ojämn: 

“Vissa bidrog inte med någonting”. (I2) 

4.2.3 Upplevd rättvisa  

Upplevelsen av rättvisa varierar också mellan respondenterna. I1 beskriver systemet som 

“more or less” rättvist, men betonar att arbetsfördelningen kan påverka upplevelsen:  

"I vissa situationer får andra dra [...] ett större lass [...] utan proportionerlig 

kompensation”. (I1) 

I2 lyfter liknande aspekter där systemet kan upplevas som rättvist i grunden, men där 

praktiska situationer kan skapa obalans beroende på kundflöde och arbetsuppgifter. I3 

upplever i större utsträckning belöningssystemet som rättvist då det finns en tydlig 

koppling mellan prestation och belöning: 

"Då det är ju liksom upp till var och en att prestera”. (I2) 

Samtidigt erkänns att vissa arbetsuppgifter inte belönas direkt: 

"Det är ju mycket som man gör som inte är sälj [...] det syns aldrig någonstans”. (I3) 

Sammanfattningsvis visar empirin att det individuella belöningssystemet upplevs olika 

beroende på individ och situation. Motivationen påverkas i varierande grad av 

kopplingen mellan prestation och belöning, medan samarbetet främst beskrivs 

påverkas direkt genom ansvarsfördelning. När det gäller upplevd rättvisa framkommer 
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både positiva och kritiska perspektiv kopplade till hur arbetsinsatser belönas i 

praktiken. 

4.3 Medarbetarnas upplevelser av kollektivt 

belöningssystem 

Samtliga respondenter beskriver det kollektiva belöningssystemet som kopplat till 

företagets övergripande prestation, där bonus baseras på faktorer som resultat, 

försäljning och andra organisatoriska mål. En gemensam uppfattning är att systemet i 

begränsad utsträckning upplevs som direkt påverkbara på individnivå.  

4.3.1 Motivation 

När det gäller motivation beskriver samtliga respondenter att det kollektiva 

belöningssystemet har en begränsad påverkan. K1 menar att bonusen kopplad till 

företagets resultat inte fungerar som en drivkraft: 

“det är ju inte något som kanske motiverar direkt, för vi kan inte göra så mycket åt 

det” (K1) 

K2 uttrycker en liknande uppfattning och beskriver att systemet inte påverkar 

motivationen: “ingenting skulle jag säga”, samt att det upplevs som något som ligger 

utanför den egna kontrollen: 

"Det är inget jag kan påverka alls känns det som”. (K2) 

K3 beskriver även att motivationen inte påverkas i någon större utsträckning och att 

bonusen snarare uppfattas som ett tillägg: 

"Det blir ju bara en bonus”. (K3) 

K3 betonar att arbetet inte förändras utifrån möjligheten till bonus: 

“man känner ju inte riktigt att man jobbar mot någonting”. (K3) 

K4 beskriver att belöningssystemet kan ha en viss påverkan på motivationen, särskilt i 

relation till kvalitet och ansvarstagandet i arbetet. Samtidigt betonas att andra faktorer 

väger tyngre: 

“jag tror att det inte påverkar [...] man tar ansvar ändå för sin anställning”. (K4) 
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K4 lyfter även att bonusen upplevs som relativt liten till grundlönen, vilket begränsar 

dess motiverande effekt.  

När det gäller prestation uppger samtliga respondenter att deras arbetssätt inte påverkas 

av belöningssystemet. K1 beskriver att prestationen inte förändras: 

"Nej, varken bättre eller sämre”. (K1) 

K2 uttrycker att systemet inte påverkar det dagliga arbetet: 

"Jag tänker inte ens på det här bonussystemet”. (K2) 

K2 upplever en form av orättvisa i jämförelse med andra företag inom samma bransch, 

där bonusnivåerna är betydligt högre, vilket även påverkar motivationen negativt. 

"…jämför med många andra företag så [...] de har ju fått såhär sextiotusen och sånt 

[...] då blir det en morot”. (K2) 

K3 bekräftar detta och menar att arbetsprestationen styrs av arbetsbelastning snarare än 

bonus: 

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

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

ansvarstagandet och yrkeserfarenheter snarare än ekonomiska incitament: 

"Man tar nog ansvar [...] mer än några kronor faktiskt”. (K4) 

4.3.2 Samarbete 

Samarbetet mellan kollegor upplevs inte heller påverkas i någon större utsträckning. K1 

menar att systemet inte har någon påverkan: 

"Jag tror inte det påverkar alls faktiskt”. (K1) 

K2 beskriver samma sak: 

"Det påverkar inte”. (K2) 

K3 framhåller att fokus ligger på den egna avdelningen snarare än på bonusen: 

"Huvudfokus är att vi ska klara oss och göra vårt bästa”. (K3) 



 

  29 

K4 beskriver att samarbete i viss mån kan påverkas i situationer där medarbetare 

upplever att de kan bidra till gemensamma mål, exempelvis vid behov av övertid. 

Samtidigt menas att påverkan är begränsad: 

“i liten utsträckning”. (K4) 

4.3.3 Upplevd rättvisa  

När det gäller upplevd rättvisa framkommer olika perspektiv. K1 beskriver att systemet 

i vissa fall kan upplevas som orättvist, särskilt kopplat till att parametrarna är svåra att 

påverka: 

"Det känns som att de här parametrarna blir lite orättvisa”. (K1) 

K2 upplever däremot systemet som relativt rättvist: 

"Det är väl rättvist [...] det är så pass övergripande”. (K2) 

K3 beskriver att systemet är rättvist i den meningen att alla får lika: 

“alla får ju samma typ av utdelning". (K3) 

K4 beskriver att belöningssystemet inte upplevs som helt rättvist, särskilt i jämförelse 

mellan olika yrkesroller: 

"Det är det ju inte då [...] tjänstemän [...] kan påverka sitt mer”. (K4) 

Samtidigt betonas vilken av att belöningen fördelas lika inom gruppen, då alla bidrar till 

samma slutprodukt.  

Sammanfattningsvis visar empirin att det kollektiva belöningssystemet upplevs ha en 

begränsad påverkan på motivationen, då respondenterna upplever att sambandet mellan 

den egna arbetsinsatsen och den ekonomiska belöningen är svagt. När det gäller 

samarbete framkommer att arbetsgruppen och verksamhetens arbetssätt har större 

betydelse än själva belöningssystemet. Upplevelsen av rättvisa varierar mellan 

respondenterna, men flera beskriver att den gemensamma fördelningen av belöningen 

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

Faktorer Individuellt belöningssystem 

(Säljföretag) 

Kollektivt belöningssystem 

(Tillverkningssystem) 

Motivation Varierar, vissa drivs av provision, 

andra av arbetets innehåll 

Begränsad påverkan, upplevs 

svårt att påverka 

Samarbete Kan påverkas negativt i vissa fall 

(till exempel kundval) men 

fungerar oftast bra 

Påverkas inte i större 

utsträckning 

Upplevd 

Rättvisa 

Upplevs som både rättvist 

(prestationsbaserat) och orättvist 

(olika förutsättningar) 

Upplevs rättvist (lika för alla) 

Diskussion Indirekt via prestation och 

säljsiffror 

Sker sällan, främst vid 

utbetalning 

Övergripande 

upplevelse 

Blandad, både fördelar och 

nackdelar 

Relativt neutral, ses som ett 

tillägg 

 

Tabell 3: Sammanfattning av empiriska resultat för individuella och kollektiva 

belöningssystem.  
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5 Analys 

I detta kapitel analyseras studiens empiriska material i relation till den teoretiska 

referensramen. Analysen utgår från tre centrala teman, motivation, samarbete och 

upplevd rättvisa och tolkas med hjälp av Social Interdependence Theory och Equity 

Theory. Syftet är att förklara de mönster som framkommer i empirin och därigenom 

besvara studiens forskningsfråga. 

5.1 Individuellt belöningssystem 

5.1.1 Motivation  

Motivation i gruppsammanhang kan förstås genom Social Interdependence Theory; hur 

påverkas och upplever individen det ömsesidiga beroendet mellan den egna insatsen och 

gruppens gemensamma resultat (Johnson & Johnson, 2005). Den empiriska datan visar 

att respondenternas upplevelser av motivation i det individuella belöningssystemet 

varierar. Två av respondenterna, I1 och I3, upplever att systemet i begränsad 

utsträckning påverkar deras motivation, medan respondent I2 beskriver att den 

individuella ersättningen utgör en tydlig drivkraft i arbetet. Detta indikerar att det 

individuella belöningssystemets påverkan på motivation inte är entydig, utan varierar 

mellan individer. Detta ligger i linje med Kuvaas et al. (2020), som visar att 

prestationsbaserad ersättning kan påverka motivationen genom två motverkande 

mekanismer. Å ena sidan kan en tydlig koppling mellan prestation och belöning öka 

motivationen, medan andra sidan kan upplevas som kontrollerad, vilket kan minska den 

inre motivationen. Detta kan förklara varför respondenten I2 upplever systemet som 

motiverande, medan övriga inte påverkas i samma utsträckning. 

I viss mån kopplas motivationen till arbetsinnehåll och upplevd mening, snarare än till 

monetära belöningar. Detta tolkas som en högre grad av inre motivation, därav 

drivkraften kommer från själva arbetet och dess resultat. Detta ligger även i linje med 

Cerasoli et al. (2014), som visar att inre motivation har ett starkt samband med 

kvalitativa aspekter av prestation, såsom att utföra ett arbete väl och skapa värde för 

andra. Samtidigt framhåller Cerasoli et al. (2014) att betydelsen av yttre incitament 

varierar beroende på hur prestation definieras och mäts. Medan yttre incitament har ett 

starkare samband med kvantitativa prestationsmått, är inre motivation starkare kopplad 

till kvalitativa prestationsmått. Detta indikerar att varken inre motivation och yttre 
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incitament ensamt kan förklara prestation, utan deras relativa betydelse är beroende av 

arbetsuppgiftens karaktär och den aktuella kontexten. 

Detta syns exempelvis hos respondenterna I1 och I3, vars förklaringar indikerar att deras 

arbetsinsats i högre grad drivs av arbetsinnehåll och upplevelsen av att göra ett bra jobb 

och få bra referenser, snarare än av ekonomisk ersättning. I dessa fall framstår den inre 

motivationen som dominerande. I kontrast till detta framstår I2 som mer kopplad till 

yttre incitament, där den prestationsbaserade ersättningen fungerar som en tydlig 

drivkraft i arbetet. Detta tyder på att den prestationsbaserade ersättningen i detta fall 

har en mer direkt påverkan på motivationen, vilket beskrivs med Cerasoli et al. (2014), 

som visar att yttre incitament kan påverka individers ansträngning och prestationsfokus. 

Den prestationsbaserade ersättningen framstår därmed som en tydligare 

motivationsfaktor för respondent I2 än för övriga respondenter. Samtidigt innebär detta 

inte nödvändigtvis att inre motivation saknar betydelse för I2, utan snarare att den 

prestationsbaserade ersättningen framstår som en mer framträdande motivationsfaktor 

jämfört med de övriga respondenterna. Detta illustrerar därmed hur inre motivation och 

yttre incitament kan få olika betydelser för olika individer, vilket överensstämmer med 

Cerasoli et al. (2014) och Liang et al. (2018) som betonar samspelet mellan dessa 

motivationsformer. 

5.1.2 Samarbete 

Samarbete analyseras utifrån hur individuella och kollektiva belöningssystem påverkar 

arbetsrelationen mellan medarbetare. Detta kopplas främst till Social Interdependence 

Theory, där samarbete förstås genom graden av ömsesidigt beroende mellan individers 

prestationer. Empirin från säljföretaget visar att det individuella belöningssystemet 

påverkar samarbetet mellan medarbetare på flera sätt. En central aspekt som 

framkommer är att belöningssystemet skapar ett visst inslag av individuell prestation 

och jämförelse, där medarbetare exempelvis beskriver att de “tävlar mot varandra”, men 

samtidigt betonar att detta sker i en “schysst jargong”. Detta tyder på att tävlingen inte 

upplevs som negativ konkurrens, utan snarare som en informell eller motiverande 

faktor. I relation till Social Interdependence Theory skulle individuella prestationsmått 

kunna skapa förutsättningar för negative interdependence, där individens framgång 

sker oberoende eller på bekostnad av andras prestationer (Johnson & Johnson, 2005). 

Empirin indikerar dock att konkurrensen inte leder till minskat samarbete, vilket tyder 

på att sociala relationer motverkar potentiella konkurrenseffekter. 
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Respondenterna I1, I2 och I3 poängterar att samarbetet överlag inte påverkas negativt 

av det individuella belöningssystemet, något som kan hända enligt Elliot et al., 

(2016) när mål inte är kopplade till varandras prestationer. Respondenterna upplever att 

samarbetet fungerar väl och att det arbete som inte är kopplat till den individuella 

belöningen, sköts professionellt och försöker inte undvikas för att maximera någons 

individuella bonus.  

Elliot et al. (2016) menar att individer som uppfattar sina mål som kopplade till andras 

prestationer tenderar att bidra mer till gemensamma uppgifter och samarbeta mer 

aktivt. I det aktuella fallet tyder empirin på att denna form av positive interdependence 

är begränsad, då belöningssystemet i huvudsak bygger på individuella prestationer och 

inte direkt är beroende av kollegors resultat. Med Social Interdependence Theory skulle 

detta kunna skapa förutsättningar för mer konkurrens och mindre samarbete. 

Samtidigt visar respondenternas utsagor att samarbetet ändå fungerar väl, där de 

beskriver att de “hjälps åt oavsett” och att arbetsgruppen präglas av en god 

sammanhållning. Empirin motsäger därmed delvis teorins antagande om att svagt 

målberoende automatiskt leder till minskat samarbete. Istället tyder respondenterna på 

att sociala normer, arbetskultur och gruppdynamik bidrar till att samarbete upprätthålls 

trots att belöningssystemet är individuellt utformat. 

5.1.3 Upplevd rättvisa   

Upplevd rättvisa analyseras huvudsakligen till Equity Theory, där rättvisa förstås genom 

individers jämförelse mellan egen insats eller erhållen belöning. Empirin från 

säljföretaget visar att det individuella belöningssystemet överlag upplevs som rättvist av 

respondenterna I1, I2 och I3. Detta kan förstås i relation till Equity Theory, där individers 

upplevelse av rättvisa baseras på relationen mellan insats och belöning (Adams, 1965; 

Miner, 2005). I detta fall upplever respondenterna att det finns en tydlig koppling mellan 

prestation och ekonomisk ersättning, vilket innebär att deras input-output relationen 

uppfattas som balanserad.   

Samtidigt framkommer ett undantag där respondent I2 beskriver situation där en 

återkommande kund genomförde en beställning under hens frånvaro, var på provisionen 

tillföll en annan säljare. Detta upplevdes som orättvist, då den tidigare arbetsinsatsen 

inte beaktades. I relation till Equity Theory kan detta förstås att proportionaliteten 

mellan insats och belöning rubbas, vilket enligt Miner (2005) leder till upplevd orättvisa. 
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Vidare kan detta även utläsas från Bolino och Turnley (2007), som menar att individers 

rättviseuppfattningar formas av hur de värderar sina egna och andra insatser i en specifik 

kontext. I detta fall innebär det att den tidigare kundrelationen och arbetsinsatsen ges 

ett högre värde av individen än vad som speglas i den faktiska belöningen.  

Denna upplevelse av rättvisa återfinns även i andra intervjusvar från säljföretaget, där 

belöningssystemet beskrivs som rimligt i relation till den egna arbetsinsatsen. 

Respondent I2 uttrycker exempelvis att “då vet jag ju liksom att säljer jag mycket så får 

jag ju mycket”, vilket tydliggör att kopplingen mellan prestation och belöning upplevs 

som direkt och transparent. Vidare framkommer att den fasta grundlönen bidrar till att 

systemet upplevs som balanserat, då bonusen ses som ett komplement snarare än en 

nödvändig del av inkomsten. Detta minskar risken för att individer upplever obalans i 

sin input-output-relation, vilket enligt Miner (2005) är centralt för upplevd rättvisa.  

Samtidigt visar empirin att rättviseupplevelsen även påverkas av arbetsgruppens 

dynamik. Respondenten I3 beskriver att “Vi hjälps åt väldigt mycket” och att det inte 

finns någon avsikt att medvetet ta varandras kunder” samt att “det är ingen som med 

mening går in och tar någon annans försäljning”. Detta indikerar att medarbetarna 

upplever att fördelningen av arbetsinsatser och möjligheter till försäljning sker på ett 

rättvist sätt, vilket bidrar till att belöningssystemet accepteras.   

Även respondent I2 beskriver en liknande dynamik, där samarbetet fungerar väl och att 

medarbetarna “hjälps åt oavsett" samt att det inte “slåss om kunderna”, utan snarare 

arbetar tillsammans trots inslag av individuell prestation. Detta indikerar att upplevelsen 

av rättvisa inte enbart grundas i det formella belöningssystemet, utan även hur kollegor 

agerar i praktiken. I linje med Bolino och Turnley (2007) kan detta förstås som att 

rättvisa formas i en social kontext, där individers uppfattningar påverkas hur andra beter 

sig och hur arbetsinsatser värderas inom gruppen. analyseras  

5.2 Kollektivt belöningssystem 

5.2.1 Motivation 

Studien indikerar att det kollektiva belöningssystemet i begränsad utsträckning påverkar 

motivationen, då samtliga respondenter (K1, K2, K3, K4) uttrycker att bonusen inte 

fungerar som en tydlig drivkraft i arbetet. En central aspekt i respondenternas 

förklaringar är att belöningen upplevs som svår att påverka, eftersom den baseras på 

företagets övergripande resultat snarare än på individens egen prestation. Likt de med 
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individuell prestation visas en stor inre motivation även hos de med kollektivt 

belöningssystem. Respondenterna K1, K2, K3 och K4 påtalar även en märkbar 

uppgivenhet inför bonussystemet, då målen inte är något de direkt kan påverka. De 

påtalar även att summan som delas ut i bonus är insignifikant i jämförelse med 

branschkollegor, vilket ytterligare minskar motivationen. Detta tyder på att kopplingen 

mellan individuell insats och belöning upplevs som otydlig, vilket kan minska 

incitamenten. I linje med Cerasoli et al. (2014) framstår därmed den inre motivationen 

som mer betydelsefull än de yttre incitamenten, då den ekonomiska belöningen inte 

upplevs ha något tydlig koppling till den egna arbetsinsatsen.  

Utfallet kan även tolkas utifrån Social Interdependence Theory, som betonar att 

individens motivation i grupper påverkas av hur meningsfullt och synligt sambandet 

mellan egna och gemensamma prestationer upplevs (Johnson & Johnson, 2005). I 

denna studie upplever respondenterna med det kollektiva belöningssystemet att deras 

individuella arbetsinsats har en begränsad påverkan på det kollektiva utfallet, vilket kan 

bidra till att belöningssystemet upplevs som mindre eller inte motiverande alls. Detta 

innebär att den ekonomiska belöningen saknar en tydlig koppling till individens egen 

arbetsinsats.  

Samtidigt kan resultatet förstås i relation till Bao et al. (2025), som visar att kollektiva 

belöningssystem ofta bygger på en likvärdig fördelning av belöning, där utfallet inte är 

direkt kopplat till individens prestation. Detta kan innebära att individens upplevelse av 

kontroll minskar, vilket i sin tur påverkar motivationen negativt. I linje med detta 

betonar Social Interdependence Theory att motivation i kollektiva sammanhang 

förutsätter ett tydligt beroende mellan individers prestationer (Johnson & Johnson, 

2005). I denna studie tyder resultaten på att både upplevelsen av kontroll och det 

ömsesidiga beroendet är begränsat, då respondenterna inte ser hur den egna 

arbetsinsatsen påverkar det kollektiva utfallet. Detta bidrar till att belöningssystemet 

inte upplevs som något de aktivt kan arbeta mot, vilket försvagar dess motiverande effekt 

trots att det är gemensamt utformat. 

5.2.2 Samarbete 

Empirin från tillverkningsföretaget visar att det kollektiva belöningssystemet i mindre 

utsträckning påverkar samarbetet mellan medarbetare i det dagliga arbetet. Flera 

respondenter beskriver att belöningssystemet “inte är något man direkt tänker på”, vilket 

indikerar att belöningssystemet upplevs som distanserat från det dagliga arbetet. Detta 
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bygger vidare på att samarbetet mellan prestation och belöning inte är tillräckligt tydligt 

för att påverka hur medarbetare samarbetar.  

En central aspekt som framkommer är att målen i det kollektiva systemet upplevs som 

övergripande och svåra att påverka på individnivå. Respondenter beskriver exempelvis 

att de “inte kan påverka det alls” och att bonusen baseras på faktorer långt ifrån sina egna 

arbetsuppgifter. I relation till detta menar Elliot et al. (2016) att individers benägenhet 

att samarbeta påverkas av hur tydligt deras mål är kopplade till deras prestationer. I 

detta fall visar empirin att denna koppling är svag, då medarbetarna inte upplever att 

deras individuella insats har någon direkt påverkan på det kollektiva utfallet.  

Vidare kan detta förstås genom Social Interdependence Theory, där Johnson och 

Johnson (2005) betonar att samarbete stärks när individer upplever ett ömsesidigt 

beroende i relation till gemensamma mål. Empirin visar dock att detta beroende inte 

upplevs i praktiken, eftersom målen är placerade på en övergripande nivå och därmed 

saknar koppling till det dagliga arbetet. Trots detta framkommer att samarbete inom 

gruppen fungerar väl, vilket resulterar att samarbetet i detta fall inte är en direkt 

konsekvens av det kollektiva belöningssystemet.   

I relation till detta kan De Dreau (2007) bidra med ytterligare förståelse, då han menar 

att samarbete inom grupper inte enbart formas av incitamentsstrukturer, utan även av 

sociala processer och det dagliga samspelet mellan individer. Empirin stödjer detta 

genom att visa hur samarbetet upprätthålls trots att det saknas en tydlig koppling mellan 

individuell prestation och kollektiv belöning.  

5.2.3 Upplevd rättvisa  

I kontrast till detta visar empirin från det kollektiva belöningssystemet att 

respondenterna K1, K2, K3, och K4 uttrycker snarare en likgiltighet inför systemet än en 

tydlig upplevelse av rättvisa eller orättvisa. Respondenterna beskriver att det inte 

upplever någon möjlighet att påverka bonusens storlek, vilket innebär att kopplingen 

mellan individuell insats och belöning är svag. I relation till Equity Theory försvårar 

detta möjligheten att göra en rättvisebedömning då individen saknar en tydlig 

referenspunkt för hur insats relaterar till utfall (Adams, 1965; Miner, 2oo5). Samtidigt 

berättar respondent K2 dock om hur hen känner en orättvisa gentemot andra företag i 

samma bransch, då konkurrentens bonus är av sådan storlek att det faktiskt hade gjort 

ett stort avtryck i respondentens individuella ekonomi, än “någon tusenlapp mer”. Detta 
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förstås utifrån Equity Theory´s jämförelseprocess, där individen inte enbart jämför sig 

internt utan även externa referensgrupper (Bonilo & Trunley, 2007). Denna externa 

jämförelse bidrar till att belöningssystemet upplevs som mindre fördelaktigt, trots att det 

internt inte nödvändigtvis uppfattas som orättvist.  

Detta mönster återfinns även hos respondenter i tillverkningsföretaget. Respondent K1 

beskriver exempelvis att belöningssystemet “inte motiverar direkt” eftersom det är 

kopplat till faktorer som ligger utanför den egna kontrollen, såsom försäljning och 

övergripande företagsresultat. K1 betonar vidare att “jag kan inte påverka det”, vilket 

förstärker bilden av att sambandet mellan individuell insats och belöning upplevs som 

svagt. 

En liknande upplevelse uttrycks av respondent K3, som menar att bonusen “inte märks 

av i vardagen” och att arbetet inte påverkas av möjligheten till belöning, då det saknas 

tydlighet kring vad som krävs för att uppnå den. Detta bidrar till att belöningssystemet 

upplevs som distanserat från det dagliga arbetet, vilket minskar dess betydelse för hur 

individer värderar relationen mellan insats och belöning. 

I relation till Equity Theory innebär detta att individers möjlighet att göra en 

rättvisebedömning försvåras ytterligare, då både kopplingen till den egna prestationen 

och förståelsen för hur utfallet genereras är begränsad (Miner, 2005). När individer 

saknar insyn i eller påverkan över utfallet blir det svårt att avgöra huruvida bedömningen 

är proportionerlig i förhållande till den egna insatsen. Samtidigt framkommer att vissa 

respondenter, trots denna likgiltighet, fortfarande uppfattar systemet som rättvist i en 

formell mening. Respondent K3 uttrycker exempelvis att systemet är rättvist eftersom 

“alla får samma”, vilket speglar en equality-baserad uppfattning snarare en equity-

baserad. Detta kan förstås som att upplevd rättvisa i detta sammanhang inte primärt 

bedöms utifrån individuell prestation, utan utifrån principen om likvärdig fördelning.  

5.3 Sammanfattning av analys 

Bland individer med individuell bonus skiljer sig motivationspåverkan mellan de olika 

individerna, från mindre motivationshöjande till en mycket hög utsträckning av 

motivationshöjning. Medan de med kollektivt belöningssystem känner begränsad eller 

ingen ökad motivation alls kopplad till bonusen. Detta kan förklaras av att de uppfattar 

sina möjligheter att påverka utfallet som obefintliga eller mycket begränsade. I relation 

till Social Interdependence Theory kan detta förstås genom komponenternas 
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prestationer och mål, då respondenterna med kollektivt belöningssystem inte upplever 

någon tydlig koppling mellan den egna prestationen och gemensamma utfallet. Studien 

visar en tydlig skillnad mellan individuella och kollektiva bonussystem avseende deras 

motivationspåverkan.  

Samtidigt finns ett element av intern konkurrens med individuellt belöningssystem så 

påverkas inte samarbetet negativt enligt respondenterna. Medarbetare hjälper varandra 

även med uppgifter som inte är kopplade till bonussystemet och agerar professionellt. 

Komponenterna konkurreras och beroende samexisterar med koordinering och stöd 

mellan medarbetarna. Detta påvisar en välfungerande gruppdynamik och sociala normer 

som kan upprätthålla fullgott samarbete även när belöningarna är individuella. I 

kontrast upplevs ingen ökad samarbetsvilja till följd av ett kollektivt belöningssystem 

enligt respondenterna. Social Interdependence Theory förutspår ett stärkt samarbete 

när det finns gemensamma mål (Johnson & Johnson, 2005; De Dreu, 2007), men denna 

koppling finner studien inte. Trots att det kollektiva belöningssystemet formellt bygger 

på gemensamma mål upplever respondenterna inte någon tydlig positive 

interdependence, eftersom sambandet mellan den egna arbetsinsatsen och det kollektiva 

utfallet uppfattas som svagt. Samarbetet är ändå väl fungerande till följd av sociala 

processer och de dagliga interaktionerna mellan medarbetarna, men detta är inte till 

följd av, eller stärkt av, bonussystemet. 

Överlag ses det individuella belöningssystemet som rättvist. Medarbetarna ser en tydlig 

koppling mellan insats och belöning vilket är i linje med Equity Theory (Adams, 1965; 

Miner, 2005). En relativt hög grundlön tas även upp som en bidragande faktor till balans 

på arbetsplatsen, där medarbetare hjälper varandra och inte stjäl varandras kunder eller 

“sälj”. Utifrån Equity Theory framstår relationen mellan insats och utfall som tydlig, 

samtidigt som fördelningen av belöningar uppfattas som legitim av respondenterna. För 

dem med kollektivt belöningssystem finner studien ingen eller väldigt små kopplingar 

till upplevd rättvisa eller orättvisa. Den svaga kopplingen gör det svårt att finna någon 

koppling till en empirisk teori då distansen mellan det dagliga arbetet och kriterierna för 

den kollektiva belöningen är så lång att det känns opåverkbart. Medarbetarna uppfattar 

dock systemet som “rättvist” då belöningen är densamma för alla, vilket kan kopplas till 

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

Sammanfattningsvis skapar individuella belöningssystem en tydligare, om än 

varierande, koppling mellan insats och belöning. Detta upprätthåller hög motivation och 

upplevd rättvisa, medan det kollektiva belöningssystemet påvisar svagheter med mindre 
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individuella engagemang kopplat till belöningssystemet. Samarbetet uppfattas som 

starkt i båda systemen till följd av robusta sociala normer och positiv gruppdynamik, 

vilket kan förstås i relation till Social Interdependence Theory (Johnson & Johnson, 

2005). 
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6 Slutsats 

I detta kapitel görs återkoppling till studiens syfte och problemformulering som 

besvaras utifrån författarnas slutsatser. Kapitlet avslutas med studiens bidrag, kritik 

mot studien samt förslag till vidare studier inom ämnet. 

6.1 Studiens slutsats 

Syftet med studien fokuserar särskilt på hur dessa belöningssystem påverkar 

medarbetarnas motivation, samarbete och upplevd rättvisa i arbetet. Genom att 

analysera medarbetarnas erfarenheter från två olika organisatoriska sammanhang avser 

studien att bidra med en djupare förståelse av hur monetära incitamentsystem uppfattas 

i praktiken. Detta för att skapa förståelse av hur individen i systemet upplever det i 

kontrast till den tidigare forskning som undersökt vilken prestationspåverkan systemet 

haft på individen. Detta kopplas till frågeställningen:  

• Hur upplever medarbetare med individuellt belöningssystem kontra kollektivt 

belöningssystem att det påverkar deras motivation, samarbete och upplevd 

rättvisa?  

Resultatet visar att monetära belöningssystem i begränsad utsträckning påverkade 

respondenternas motivation, samarbete och upplevd rättvisa. Oavsett vilket 

belöningssystem respondenterna arbetade inom framkom att arbetsinnehåll, trivsel, 

ansvar och relationer till kollegor ofta upplevdes som viktigare motivationsfaktorer än 

den ekonomiska belöningen i sig. 

I det kollektiva belöningssystemet framkom att respondenterna i liten grad upplevde att 

bonusen som motiverande. En central förklaring var att sambandet mellan den egna 

arbetsinsatsen och den kollektiva belöningen uppfattades som otydlig och svår att 

påverka. Det saknas en tydlig koppling mellan individuell prestation och utfall.  

Resultatet visar därmed att upplevelsen av kontroll och möjlighet att påverka utfallet 

verkar vara betydelsefull för hur motiverande ett belöningssystem upplevs.  

Trots att respondenterna uppgav att belöningssystem endast i begränsad utestäckning 

upplevs påverkade motivation, samarbete och upplevd rättvisa så uttryckte samtliga 

respondenter att de föredrog att behålla det system de redan arbetade inom. Detta tyder 

på att medarbetare tenderar att anpassa sig till det organisatoriska sammanhang de 
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befinner sig i samt att belöningssystemets utformning inte ensamt avgör hur arbetet 

upplevs. 

Studiens resultat visar även att flera av de positiva och negativa effekter som tidigare 

forskning kopplat till belöningssystem endast återfanns i begränsad utsträckning. 

Exempelvis framkom få tydliga tendenser till intern konkurrens, free riding, positive 

interdependence och negative interdependence eller försämrat samarbete, Detta trots 

att dessa effekter ofta lyfts fram inom tidigare forskning om individuella respektive 

kollektiva belöningssystem. Resultatet indikerar därmed att belöningssystemets effekter 

i praktiken kan vara mer nyanserade och mer beroende av organisatorisk kontext än vad 

tidigare forskning ofta antyder. Ett monetärt belöningssystem är inte den lätt påtagligt 

utlösande faktorn bakom ökad motivation, bättre samarbete och stärkt upplevd rättvisa 

som kvantitativ forskning kan antyda. 

6.2 Diskussion 

Resultatet kan tolkas som att det finns tydliga skillnader mellan individuella och 

kollektiva belöningssystem, särskilt i hur det påverkar den upplevda motivationen, 

samarbetet och rättvisan. Dessa skillnader kan tyda på att belöningssystem inte är den 

enda utlösande faktorn bakom motivation, samarbete och upplevd rättvisa. Det visas i 

mer faktorer såsom arbetsinnehåll, ansvar, sociala relationer, arbetsmiljö och 

möjligheten att påverka sitt arbete i stort har en mer betydande roll för medarbetare.   

När det gäller motivation framstår det som att individuella belöningssystem skapar en 

tydligare koppling mellan insats och belöning, vilket i sin tur kan bidra till högre 

motivation hos en del av respondenterna. Detta kan förstås i relation till Equity Theory, 

där individer strävar efter balans mellan sin egen insats och den belöning de erhåller i 

jämförelse med andra (Adams, 1965; Miner, 2005). Samtidigt varierar denna påverkan, 

vilket indikerar att belöningssystemets effekt inte är universell utan påverkas av 

individuella faktorer. I kontrast verkar det kollektiva belöningssystemet ha en mer 

begränsad påverkan av motivationen, vilket kan bero på att medarbetarna inte upplever 

att de kan påverka utfallet i tillräckligt hög grad.  

Vidare kan resultaten tolkas som att individuella belöningssystem inte nödvändigtvis 

behöver leda till försämrat samarbete, trots att ett visst inslag av intern konkurrens finns. 

Detta kan förstås som att samarbete i denna kontext inte enbart styrs av hur belöningar 

fördelas. Enligt Social Interdependence Theory förutsätter samarbete att individens mål 
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är beroende av varandra (Johnson & Johnson, 2005; De Dreu, 2007), men studien visar 

att samarbete kan upprätthållas även utan ett sådant beroende. Istället tycks samarbetet 

vara förankrat i sociala normer, professionalism och etablerade arbetssätt. 

Samtidigt visar studien på att det kollektiva belöningssystemet inte heller bidrar till ett 

ökat samarbete, vilket problematiserar antagandet att gemensamma mål automatiskt 

stärker samarbetsbeteenden. En möjlig tolkning är att kopplingen mellan individens 

arbete och det gemensamma utfallet upplevs som för svag, vilket gör att det upplevda 

beroendet mellan medarbetarna inte blir tillräckligt tydligt.  

När det gäller upplevd rättvisa kan resultaten förstås som att individuella 

belöningssystem upplevs som mer rättvisa, främst på grund av den tydliga kopplingen 

mellan fördelning, insats och utfall, detta ligger i linje med Equity Theory (Adams, 1965; 

Miner, 2005). För det kollektiva systemet är kopplingen till rättvisa mer komplex. Även 

om belöningssystemet uppfattas som rättvist i bemärkelsen att belöningen fördelas lika 

mellan medarbetarna, saknas en tydlig koppling mellan individuell prestation och utfall. 

Det visar därmed att upplevd rättvisa grundas i olika aspekter av belöningssystemen, där 

relationen mellan insats och utfall är mer framträdande i det individuella 

belöningssystemet, medan fördelning av belöningen är mer central i det kollektiva 

belöningssystemet. Oavsett om systemet uppfattas som rättvist i den bemärkelse att alla 

får lika, saknas en tydlig relation till individens prestation, vilket kan påverka hur 

relevant systemet upplevs i praktiken. 

En övergripande tolkning av studien är att belöningssystem har en större påverkan av 

individens motivation och upplevelse av rättvisa än på samarbete mellan medarbetare. 

Samarbetet tycks istället vara stabilt och förankrat i sociala normer och gruppdynamik. 

Detta kan förstås i relation till Social Interdependence Theory, där graden av upplevt 

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

Samtidigt indikerar studien att belöningssystemets påverkan är mer komplex än vad 

som ofta antas. Trots tydliga skillnader i hur individuella och kollektiva system påverkar 

motivation och upplevd rättvisa, tycks deras betydelse för samarbete vara mer 

begränsad. Detta väcker frågan om belöningssystem i praktiken har den styrande roll 

som de ofta tillskrivs, eller om andra faktorer, såsom organisationskultur och sociala 

normer, har en större inverkan på medarbetarnas beteenden. Det blir därmed relevant 

att inte enbart fokusera på hur belöningar utformas, utan även 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 belöningssystem inte ensamma kan förklara motivation, samarbete och 

upplevd rättvisa, utan snarare utgör en del av ett organisatoriskt sammanhang. 

6.3 Studiens bidrag 

6.3.1 Teoretiskt bidrag  

Studiens resultat bidrar med teoretiska förståelsen av individuella och kollektiva 

belöningssystem genom att undersöka hur motivation, samarbete och upplevs rättvisa 

förstås och upplevs av medarbetare i praktiken. Genom att tillämpa teorier såsom Social 

Interdependence Theory. Equity Theory samt teorier som inre och yttre motivation i två 

organisatoriska kontexter bidrar studien med kvalitativa perspektiv till ett 

forskningsområde som i stor utsträckning domineras av kvantitativa studier. 

Resultatet nyanserar tidigare forskning om prestationsbaserade incitament genom att 

visa att monetära belöningssystem i begränsad utsträckning upplevs påverka 

respondenternas motivation. Flera respondenter beskrev istället arbetsinnehåll, trivsel 

och upplevelsen att utföra ett bra arbete som viktigare drivkrafter än ekonomisk 

ersättning. Detta bekräftas med Cerasoli et al. (2014), som visar att inre motivation har 

ett starkare samband med kvalitativa aspekter av prestation, samtidigt som resultat även 

Kuvaas et al. (2020), som menar att prestationsbaserad ersättning kan uppfattas olika 

beroende på individ och kontext. 

Studien bidrar även förståelsen av Social Interdependence Theory genom att visa att det 

upplevda sambandet mellan individuell arbetsinsats och gemensamt resultat verkar vara 

centralt för hur motiverande kollektiva belöningssystem upplevs. Respondenterna inom 

det kollektiva belöningssystemet beskrev att bonusen i begränsad utsträckning 

fungerade som en drivkraft efter som den egna arbetsinsatsen upplevdes ha en väldigt 

liten påverkan av det kollektiva utfallet. Resultatet stödjer därmed Johnson och Johson 

(2005) resonemang om att upplevelsen av ömsesidigt beroende påverkar motivation och 

samarbete i gruppsammanhang. 

Vidare bidrar studien till förståelsen av upplevd rättvisa genom att visa respondenternas 

upplevelser i stor utsträckning påverkas hur tydlig och påverkbar kopplingen mellan 

prestation och belöning upplevs vara. Den kan relateras till Equity Theory enligt Adams 

(1965), där upplevelsen av rättvisa påverkas av relationen mellan individers insats och 

erhållen belöning. Resultatet indikerar att upplevelsen av kontroll och transparens kan 
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vara betydelsefull för hur rättvisa prestationsbaserade belöningssystem uppfattas av 

medarbetare. 

6.3.2 Praktiska bidrag  

Studien bidrar med praktiska insikter för organisationer som använder eller planerar att 

införa monetära belöningssystem. Resultatet visar att organisationer inte bör utgå från 

att ekonomiska incitament automatiskt leder till ökad motivation eller förbättrat 

samarbete. Hur systemen upplevs påverkas istället av flera faktorer, såsom 

arbetsuppgifternas utformning, referenser, graden av delaktighet samt hur tydlig 

kopplingen mellan prestation och belöning upplevs vara.  

För organisationer innebär detta att belöningssystem behöver utformas på ett sätt som 

medarbetare upplever som rättvist, begripligt och möjligt att påverka. Om sambandet 

mellan prestation och belöning uppfattas som svagt riskerar systemets motiverande 

funktion att minska, särskilt inom kollektiva belöningssystem där individen har svårt att 

de hur den egna arbetsinsatsen påverkar utfallet.  

Studien visar även att arbetsmiljö, trivsel och meningsfulla arbetsuppgifter kan vara 

minst lika viktiga som ekonomisk ersättning för att skapa motivation och engagemang 

hos medarbetare. Detta innebär att organisationer bör se monetära belöningssystem som 

en del av ett större organisatoriskt sammanhang snarare än som en enskild lösning för 

att skapa högre prestation och motivation. 

6.4 Samhälleliga och etiska aspekter 

Utöver detta väcker studien även frågor kring etiska och samhälleliga aspekter, då ämnet 

berör hur belöningssystem påverkar individers beteenden, relationer och upplevelser i 

arbetslivet. Eftersom studien belyser medarbetares upplevelser av motivation, 

samarbete och rättvisa, synliggörs även potentiella problem som annars kan vara svåra 

att identifiera inom organisationer. 

Studien bidrar därmed med insikter kring hur olika belöningssystem kan påverka 

arbetsmiljön och relationer mellan medarbetare, exempelvis genom att skapa 

konkurrens eller främja samarbete. Detta kan ha betydelse ur ett etiskt perspektiv, då 

organisationers val av incitamentssystem inte enbart påverkar prestation, utan även hur 

rättvisa och jämlikhet upplevs i praktiken. 
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Vidare kan studien anses ha ett värde för både individer och organisationer, då den 

belyser hur belöningssystem tolkas och upplevs av medarbetare i olika kontexter. För 

organisationer kan resultaten bidra till ökad medvetenhet kring hur incitament påverkar 

beteenden och därmed fungera som ett underlag för att utveckla mer hållbara och 

rättvisa belöningsstrukturer. 

6.5 Rekommendationer  

Utifrån vad som framkommit i studiens empiri och teoretiska analys kan flera praktiska 

rekommendationer formuleras till organisationer som använder eller planerar att införa 

monetära belöningssystem. Detta baseras även på medarbetarnas egna berättelser om 

individuella respektive kollektiva monetära belöningssystem. 

En central iakttagelse är att medarbetarnas drivkraft i första hand tycks vara kopplad till 

arbetsuppgifternas karaktär, upplevd trivsel, känslan av ansvar samt relationerna till 

kollegor, snarare än den ekonomiska bonusen i sig. Detta innebär att organisationer bör 

undvika att ensidigt förlita sig på monetära incitament som motivationsverktyg. Istället 

krävs en helhetssyn där belöningssystemet kombineras med meningsfulla 

arbetsuppgifter, ett stödjande ledarskap och en god arbetsmiljö. 

Ett återkommande resultat är att samtliga respondenter, oavsett belöningssystem 

uttrycker en vilja att behålla sitt nuvarande system. Detta kan menas med att 

medarbetare i hög grad anpassar sig till den existerande strukturen och att ett byte av 

modell riskerar att skapa osäkerhet snarare än förbättrad motivation. Därför bör fokus i 

första hand ligga på att utveckla och förtydliga det befintliga systemet. 

Inom det individuella incitament systemet varierar motivationpåverkan betydligt mellan 

individer. Vissa påverkas starkt av monetär belöning, medan andra i princip inte 

påverkas alls. Detta talar för att mer flexibla lösningar kan vara fördelaktiga, exempelvis 

genom en kombination av individuella och kollektiva inslag, vilket möjliggör att olika 

preferenser tillgodoses utan att samarbete eller upplevd rättvisa påverkas negativt. 

Vad gäller samarbete visar resultaten att detta fungerar väl oavsett monetärt 

belöningssystem, samt att belöningssystemet i sig varken tycks stärka eller försvaga 

samarbetsviljan i någon större utsträckning. Samarbete verkar istället vara förankrat i 

informella normer, organisationskulturer och professionella relationer. Detta pekar på 

vikten av att arbeta med teambuilding, gemensamma mål och öppen kommunikation, 

snarare än att förvänta sig att ersättningssystemet i sig ska driva samarbete. 
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Avslutningsvis framstår upplevd rättvisa som en central faktor. I det individuella 

belöningssystemet upplevs rättvisa främst genom ett tydligt samband mellan prestation 

och utfall, medan det kollektiva systemet i högre grad bygger på en likhetsprincip där 

rättvisa kopplas till lika fördelning. Det är därför avgörande att organisationer tydligt 

kommunicerar vilken rättviseprincip som ligger till grund för monetärt belöningssystem, 

samt säkerställer att belöningssystemet upplevs som transparent, konsekvent och 

förutsägbart.  

Genom att beakta dessa aspekter kan organisationer utveckla mer träffsäkra och 

långsiktigt hållbara monetära belöningssystem, som inte enbart styr prestation utan 

även bidra till engagemang, samarbete och god upplevd rättvisa på arbetsplatsen. 

6.6 Studiens styrkor och begränsningar 

En styrka i studien är att den bygger på djupgående intervjuer, vilket möjliggör en 

nyanserad förståelse av hur belöningssystem upplevs i praktiken. Den kvalitativa 

ansatsen gör det möjligt att fånga komplexiteten i medarbetarnas upplevelser, vilket kan 

vara svårt att uppnå i kvantitativa studier. Samtidigt finns begränsningar. Urvalet är 

relativt begränsat, vilket innebär att resultaten inte kan generaliseras. Dessutom baseras 

studien på självrapporterade upplevelser, vilket innebär att resultaten påverkas av 

respondenternas subjektiva tolkningar. Det är även möjligt att organisatoriska faktorer, 

såsom kultur och ledarskap, påverkar resultaten i större utsträckning än vad som 

framkommer. Vidare förmedlas kontakten med företagen genom tidigare kännedom om 

organisationen och ansvariga chefer. Respondenterna valdes därefter ut av respektive 

ansvarig chef, vilket innebär att forskarna inte hade full kontroll över urvalsprocessen. 

Detta kan ha påverkat vilka perspektiv och erfarenheter som representeras i studien.  

Ytterligare en potentiell kritik mot studien är empirimängden. Totalt 7 intervjuer 

genomfördes med en längd mellan 16–35 minuter och den totala transkriberingslängden 

av intervjumaterialet uppgick till 71 sidor. Respondenterna gav dock ofta korta eller 

outvecklade svar trots följdfrågor, och en större mängd intervjuer hade kunnat leda till 

fler anomalier som respondent I2, vilket gett en mer nyanserad empiri. 

6.7 Förslag på framtida forskning 

Studien undersöker hur medarbetare i Sverige inom två olika belöningssystem upplever 

att dessa påverkar motivation, samarbete och rättvisa. En möjlig uppföljande studie är 

att kvantitativt analysera hur prestation och resultat påverkas i liknande företag med 
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motsvarande belöningssystem. Denna kvalitativa studie visar att de upplevda effekterna 

inte överensstämmer med tidigare forskning och de kvantitativa studier som analyserats. 

Motsvarande kvantitativa studier i svenska företag av liknande storlek och 46 karaktär 

skulle kunna klargöra om skillnaden beror på respondenternas upplevelser eller på 

faktiska utfall i form av prestation och resultat, samt om skandinavisk kultur i 

kombination med monetära belöningssystem ger andra effekter än vad internationella 

studier visar. 
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Bilaga 1 Intervjuguide 

Grundläggande frågor 

• Vad är din nuvarande arbetstitel och vilken roll har du i företaget? 

• Hur länge har du arbetat i denna typ av verksamhet? 

• Har du tidigare erfarenhet av att arbeta i ett monetärt belöningssystem 

eller monetärt bonusprogram tidigare? 

• Vilken typ av monetär ersättning eller monetärt belöningssystem används 

på din nuvarande arbetsplats och hur mäts det? 

Motivation och samarbete 

• Hur upplever du att ditt nuvarande belöningssystem påverkar din 

motivation i arbetet? 

• Känner du att belöningssystemet gör att du presterar bättre eller 

annorlunda? 

• Om ja, på vilket sätt? 

• Hur upplever du att belöningssystem påverkar samarbetet med kollegor? 

• Tycker du att belöningssystem har en mestadels positiv inverkan på din 

arbetsplats eller mestadels negativ? 

• I vilken utsträckning pratar ni om belöningssystemet på arbetsplatsen, 

och hur påverkar det din motivation i arbetet?  

Individuell och kollektiv belöning  

• Ni har individuell/kollektivt belöningssystem på din arbetsplats. Föredrar 

du den typen av belöningssystem, eller hade du velat byta till 

individuellt/kollektivt? 

• Om ja/nej, varför? 

• Känner du att belöningssystemet ditt företag använder sig av är rättvist? 

• Kan du ge exempel på situationer där du upplevt det som mer eller mindre 

rättvist? 

• Hade du tyckt att individuellt/kollektivt belöningssystem (det som 

arbetstagaren inte har idag) varit mer rättvist? 

• Har du någonsin hört talas om kombinerat belöningssystem?  

• Om ja, är det något som diskuterats på din arbetsplats? 

• Om ja, är det något som du skulle vilja implementera på din arbetsplats? 

• Har du några frågor eller tankar kring kombinerat belöningssystem? 

Reflektion och förbättring 

• Finns det delar av belöningssystemet som du skulle vilja ändra? 

• Om ja, hur skulle du vilja att det fungerade istället? 

• Ser du några risker med nuvarande belöningssystem, till exempel att: 

• Till de med kollektivt belöningssystem: Att vissa medarbetare bidrar 

mindre men ändå får samma belöning? 
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• Till de med individuellt belöningssystem: Att vissa medarbetare endast 

fokuserar på individuell prestation och försummar arbete som gynnar alla 

i företaget? 

• På vilket sätt tror du att olika belöningssystem påverkar prestation och 
samarbete långsiktigt? 

Bilaga 2 Förfrågan om medverkan i 

examensarbete 

Hej,  

Vi är tre studenter vid högskolan i Skövde som för närvarande genomför vårt 

examensarbete inom företagsekonomi.  

Syftet med studien är att undersöka hur medarbetare upplever individuella/kollektiva 

belöningssystem (justerad beroende på vilket företag vi skickade meddelandet till), med 

fokus på motivation, samarbete och upplevd rättvisa i arbetet. Studien genomförs i två 

olika organisatoriska kontexter, och vi är därför intresserade av att inkludera er 

verksamhet.  

Vi kontaktar dig i egenskap av platschef/ansvarig för att höra om det finns möjlighet att 

få komma i kontakt med ett antal frivilliga medarbetare som kan tänka sig att delta i en 

kortare intervju (ca 20-30 minuter). Intervjuerna kan genomföras digitalt eller på plats, 

beroende på vad som passar verksamheten och deltagarna bäst.  

Deltagandet är helt frivilligt och all information kommer att behandlas konfidentiellt. 

Varken företaget eller enskilda respondenterna kommer att kunna identifieras i det 

färdiga arbetet.  

Om detta låter intressant berättar vi gärna mer och skickar ytterligare information som 

kan delas med berörda medarbetare.  

Tack för din tid, och vi ser fram emot att höra från dig.  

Med vänliga hälsningar, 

Isak Amundsen - a23isaam@student.his.se 

Sebastian Palmdahl - a23sebpa@student.his.se 

mailto:a23isaam@student.his.se
mailto:a23sebpa@student.his.se
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Thomas Yousef - a23thoba@student.his.se 

Studenter vid Högskolan i Skövde 

  

mailto:a23thoba@student.his.se
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Bilaga 3 Information till respondenterna 

Hej,  

Kul att du vill delta i vårt examensarbete! Här kommer lite bakgrundsinformation om 

oss och arbetet. 

Vi är tre studenter vid Högskolan i Skövde och genomför just nu vårt examensarbete 

inom företagsekonomi. Studien syftar till att undersöka hur medarbetare upplever 

individuella respektive kollektiva belöningssystem, med särskilt fokus på hur dessa 

påverkar motivation, samarbete och upplevd rättvisa i arbetet. Genom dessa två typer av 

belöningssystem vill vi bidra med en ökad förståelse för hur incitamentssystem uppfattas 

och fungerar i praktiken i två olika organisatoriska kontexter.  

Ditt deltagande innebär att du medverkar i en intervju där du får möjligheten att dela 

med dig av dina erfarenheter och upplevelser av det belöningssystem du arbetar under. 

Intervjun beräknas ta cirka 20-30 minuter och kommer genomföras digitalt genom 

Google Meet, alternativt zoom, Teams, eller på plats beroende på vad som fungerar för 

dig. Deltagandet är helt frivilligt och du kan när som helst avbryta din medverkan utan 

att ange någon anledning.  

All information som samlas in kommer att behandlas konfidentiellt. Du kommer att vara 

anonym i studien, vilket innebär att varken ditt namn eller din arbetsplats kommer att 

framgå i det färdiga arbetet. Intervjun kommer att spelas in i syfte att underlätta 

analysen, men kommer enbart användas inom ramen för denna studie och kommer att 

raderas efter att examensarbetet har färdigställts.  

Om du har några andra frågor eller funderingar kring studien kan du gärna kontakta 

någon av oss.  

Tack för att du vill delta i vår studie!  

Goda hälsningar,  

Isak Amundsen - a23isaam@student.his.se  

Sebastian Palmdahl - a23sebpa@student.his.se   

Thomas Yousef - a23thoba@student.his.se 

mailto:a23isaam@student.his.se
mailto:a23sebpa@student.his.se
mailto:a23thoba@student.his.se
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Studenter vid Högskolan i Skövde 
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Bilaga 4 Individuella reflektioner  

Thomas 

Arbetet med examensuppsatsen har varit en intensiv process som har krävt både 

uthållighet och engagemang. Att skriva om belöningssystem har inneburit att jag har fått 

sätta mig i ett område som jag tidigare haft mer grundläggande förståelse för, men som 

visade sig vara betydligt mer komplext än jag först trodde. Genom arbetets gång har jag 

successivt utvecklat en djupare insikt i hur olika typer av belöningssystem kan påverka 

individers motivation, samarbete och upplevd rättvisa i organisationer. Det har varit 

särskilt intressant att kunna koppla de teoretiska perspektiven till det praktiska exempel 

som inhämtats och hur dessa faktiskt fungerar i verkligheten. Processen har dock inte 

varit utan utmaningar. Det har varit många långa dagar där fokus och disciplin har varit 

avgörande för att kunna ta arbetet framåt. I vissa perioder kändes det överväldigande, 

särskilt empiridelen men också när delar ska sammanfogas och analyseras på ett 

sammanhängande sätt. Samtidigt är ju dessa utmaningar som har gjort arbetet 

utvecklande. Jag har lärt mig att hantera stress, planera min tid mer effektivt och arbeta 

mer strukturerat mot tydliga mål. Det har också blivit tydligt hur viktigt det är att inte ge 

upp när det känns motigt, utan istället fortsätta arbeta metodiskt.  

Samarbetet med Sebastian och Isak har varit en viktig del av hela uppsatsen. Vi har haft 

bra samarbete där kommunikationen fungerat smidigt och där alla har varit delaktiga i 

arbetets olika delar. Genom att vi har haft en öppen dialog har vi kunnat diskutera idéer, 

lösa problem tillsammans och fatta gemensamma beslut kring uppsatsens innehåll och 

upplägg. Även om arbetsbelastningen stundtals varit för hög, har vi lyckats hålla en god 

stämning i gruppen, vilket har gjort processen både mer effektiv och roligare. Att arbeta 

tillsammans med andra har också gett mig nya perspektiv och bidragit till att utveckla 

min förmåga att samarbeta i akademiska sammanhang. Sammanfattningsvis har 

examensarbetet varit en lärorik resa där jag fått möjlighet att utvecklas både 

kunskapsmässigt och personligt. Erfarenheterna tar jag med mig från detta arbete 

kommer vara värdefulla i framtiden, oavsett om det gäller studier eller arbete inom 

näringslivet. Jag ser examensarbetet som ett viktigt avslut på min utbildning och ett steg 

vidare mot kommande utmaningar. Avslutningsvis vill jag rikta ett stort tack till Isak och 

Sebastian som gjorde detta arbete möjligt och vår handledare Sandor för en värdefull 

vägledning och konstruktiv feedback under arbetets gång, även tack till vår examinator 

Erna för hennes synpunkter och bidrag till att höja kvaliteten på vårt arbete! 



 

  57 

Isak 

Att genomföra detta examensarbete har varit både utmanande och utvecklande för mig. 

Arbetet har gett mig en djupare förståelse för hur belöningssystem fungerar i praktiken, 

men också hur komplexa dessa system är i relation till motivation, samarbete och 

upplevd rättvisa. Det som från början upplevdes som ett relativt tydligt ämne visade sig 

innehålla många nyanser, särskilt när vi tog del av medarbetarnas egna upplevelser. 

En av de mest lärorika delarna av arbetet har varit att arbeta med en kvalitativ metod 

och genomföra intervjuer. Att få ta del av respondenternas erfarenheter gav en helt 

annan förståelse än vad litteraturen ensam kan bidra med. Samtidigt blev det tydligt hur 

avgörande det är att skapa en trygg situation för respondenterna, så att deras svar blir så 

genuina som möjligt. 

Den del av arbetet som jag upplevde som mest utmanande var bearbetningen av empirin. 

Trots att vi hade mycket material var det stundtals svårt att strukturera och analysera 

det på ett tydligt sätt. Det krävde tålamod och noggrannhet för att identifiera mönster 

och koppla dessa till våra teoretiska perspektiv. Arbetet med den tematiska analysen har 

därför utvecklat min förmåga att arbeta strukturerat och analytiskt, samt att se samband 

mellan teori och empiri. 

Genom arbetet har jag även fått en större förståelse för hur belöningssystem inte enbart 

påverkat prestation, utan också relationer mellan medarbetare och upplevelser av 

rättvisa i organisationer. Detta har gjort mig mer uppmärksam på hur organisationer 

utformar incitament och vilka konsekvenser dessa kan få i praktiken. 

Samarbetet inom gruppen har fungerat väl 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 högre 

kvalitet i arbetet och utvecklat min förmåga att både ge och ta konstruktiv kritik. Tusen 

tack Thomas och Sebastian för erat engagemang och drivkraft i detta arbete. Utan er 

hade detta inte varit möjligt! 
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Sebastian 

Först och främst vill jag tacka Thomas och Isak som jag skrivit arbetet med. Efter att ha 

låtit mig vara med i deras grupp under kursen “Verksamhetsanalys och 

verksamhetsutveckling” ställde de frågan om jag ville skriva examensarbetet med dem, 

vilket jag gladeligen tackade jag till. 

Jag studerade industriell ekonomi för många år sedan på Högskolan i Skövde, men blev 

erbjuden jobb innan jag avslutat mina studier, och saknar därför en fullständig examen 

på högskolenivå. När jag 2024 började planera att slutföra mina studier, så hamnade jag 

ofta i en sits där grupper redan formats och jag blev “the odd man out” i kurserna jag 

läste, vilket var en farhåga jag hade att det även skulle hända med examensarbetet. När 

Thomas och Isak frågade om vi skulle skriva alla tre tillsammans var det en stor lättnad 

för mig, och jag är väldigt tacksam för detta. 

Eftersom jag bor i Göteborg medan Thomas och Isak bor i Skövde, har möjligheten att 

samarbeta på distans varit ett måste. Något som fungerat alldeles utmärkt, och även om 

det hade underlättat att jag också varit på plats i Skövde har inte detta varit något som 

legat mig till last. Vi har alla tre olika styrkor och svagheter, och vi har kunnat använda 

dessa väl för att komplettera och stötta varandra och på så vis få ett bättre arbete än om 

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

Att göra ett examensarbete är kulmen på en kandidatutbildning, och för mig som varit 

borta från studier i mer än ett decennium, var det en utmaning att hitta tillbaka till 

rutinen och ordningen i hur man organiserar och slutför ett arbete på högskolenivå. 

Kursen som vi hade i samband med examensarbetet tyckte jag var väldigt positivt, då det 

gav oss vad jag liknar vid “milestones” under arbetets gång. Dessa gjorde att även om vi 

hade funderingar och möjligtvis skulle göra ändringar framöver, så kunde vi hålla en 

planering för arbetets tidsåtgång till varje kapitel, och vad som förväntades av oss för de 

olika delarna. Jag hade dock gärna sett  

För mig som är intresserad av statistik och kvantitativ data överlag, och ofta fokuserat 

på detta under mina studier och tidigare arbeten, så var det väldigt kul att nu istället göra 

en kvalitativ analys genom intervjuer. Att få sitta i flera timmar och intervjua var väldigt 

kul, och att sedan bryta ner det respondenterna sagt och sätta det mot de teorier vi byggt 

vår teoretiska referensram runt var väldigt intressant. Monetära belöningssystem har 

alltid varit något som intresserat mig, även när jag studerade logistik. Så det var kul att 
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få knyta ihop påsen med något jag kom ihåg från min förra vända av studier på 

Högskolan i Skövde. 

Sandor var ett bra bollplank även denna gång, då han även 2012 var min handledare för 

mitt examensarbete i logistik, som jag dumt nog, aldrig gjorde klart. När vi gav Sandor 

specifika saker vi behövde hjälp, råd eller ett par nya ögon att se över så tyckte jag vi fick 

väldigt behövlig och behjälplig återkoppling. 

Och återigen tack till mina kurskamrater Thomas och Isak. Thomas och Isak styrde 

skutan likt en kapten och förste styrman utan rädsla för de största av vågor, medan jag 

tittade ut från under däck med jämna mellanrum, och levererade det som efterfrågades 

av befälhavarna. Utan er hade jag inte löst det i myllret av allt annat som händer i livet. 

I owe you guys. 


