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Det &r ingen sjélvklarhet att en beloning skapar motivation hos en anstélld. Darfor dr det viktigt att fundera Sver pa
vilket sétt en organisation beldnar sina anstéllda sa att beloningen leder till att arbetsprestationen forbéattras. Tidigare
forskning har kommit fram till att en anstélld presterar béttre da hen dr motiverad. Darmed &r det viktigt att for
organisationer forsdka skapa en hog motivation hos sina anstéllda for att nd basta mojliga resultat.

Syftet med min studie var att studera tva skivbolag i Finland och studera hur skivbolagets beloningssystem upplevs
inverka pa de anstélldas motivation. Forskningsfragorna som jag stédllde mig var f6ljande:

- Hur kan beloningssystem inverka pa de anstélldas motivation?
- Vad anser informanterna om individuella kontra kollektiva beloningssystem
- Hur kan en organisation utnyttja beloningssystem for att hdja motivationen hos en anstalld?

For att komma fram till hur ett skivbolags beloningssystem upplevs inverka pa motivationen har jag gjort tio stycken
semistrukturerade intervjuer hos tvé av de ledande skivbolagen i Finland, fem for Foretag X och fem for Foretag Y.
Jag gjorde dven deltagande observationer under intervjutillfillena. Informanterna hade mycket varierande
arbetsuppgifter, vilket gav en god helhetsbild over hur ett skivbolags beloningssystem upplevs inverka pa
motivationen. Intervjuerna analyserades genom att utnyttja teori kring beldningssystem och motivation.

Studiens huvudsakliga resultat var att det &r viktigt att belona de anstillda for att hdja motivationen. For
informanterna var det ddremot inte 16nen som var den storsta motivationsfaktorn. Lonen var endast nagot som bor
vara pa en skilig niva sé att hen hade mojlighet att leva ett normalt liv. Det som ddremot var viktigare &n 16nen var
mojligheten att arbeta inom ndgot som hen var passionerad inom, mdjlighet att paverka, utvecklas samt en trivsam
arbetsmiljo. De frémsta motivationsfaktorerna var ddrmed de icke-monetdra beloningarna och inte de monetéra
beloningarna. Det var vanligt att en anstélld inte alls funderade pa de monetéra beldningarna, trots att bade Foretag X
och Foretag Y erbjod monetéra beloningar utdver 16nen. Mjligheten att arbeta med négot som informanterna trivdes
med var mycket viktigare 4n att bli rik. De flesta menade att de skulle arbeta med nagot annat ifall en hog 16n skulle
motivera dem. Den inre kallelsen gentemot att arbeta inom musikbranschen var det som drev de flesta framat.

I analysen har jag dven skapat en egen tolkning, den nya framgéngs hierarkin, kring hur jag upplevde att
informanterna motiveras. I slutsatsen lyfts essensen av en god inre motivation fram for att en organisation ska fa ut
maximalt av arbetstagarna. En god inre motivation medfor att den anstéllda arbetar inom négot som den trivs med.
Informanterna lyfte tydligt fram hur viktigt detta ar for att trivas med sitt arbete.

Tidigare har det inte gjorts s& mycket studier kring skivbolag i Finland, ddrmed kan denna pro gradu-avhandling ge
en insikt kring hur det &r att arbeta inom ett skivbolag. Studien lyfter fram praktiska exempel géllande hur ett
beloningssystem kan paverka en anstéllds motivation samt kan studien dven ge skapa en bittre forstaelse for vad som
det 10nar sig att tdnka pa vid skapandet av ett beloningssystem som gynnar de anstélldas motivation.

Nyckelord:
Bel6ningssystem, motivation, framgang, personlig utveckling, skivbolag, musikbranschen, arbetstrivsel
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1 Inledning

Négot som alltid intresserat mig ar hur ett skivbolags verksamhet leds. Det talas om att
musikbranschen ar hard och om att branschen har férdndrats mycket under en kort period
dé det mesta har digitaliserats. Hur &r det att vara anstdlld pa ett skivbolag i dag? Vad ar
det som motiverar en anstélld att arbeta pa ett skivbolag samt hur ser ett skivbolags
beloningssystem ut? Dessa fragor kommer att diskuteras i denna studie. Att trivas med
sitt arbete dr viktigt och Maslow (1954) menade 1 sin behovshierarki att en individ alltid
ska striva efter sjdlvforverkligande. Har en individ mdjlighet att uppna

sjalvforverkligande hos ett skivbolag?

Att skapa ett beloningssystem som motiverar anstéllda dr ndgot som ar ytterst viktigt for
en organisations verksamhet. Trots att en organisation upplever att beloningssystemet
hojer de anstélldas motivation, dr det ingenting som sager att det i verkligheten ar sa. Vad
far en anstilld att prestera sitt basta? Ett beloningssystem ska enligt Persson och Svensson
(2016) vacka den inre drivkraften hos en anstélld. De menar att en anstélld presterar béttre
om motivationen kommer fran det inre jamfort med ifall den kommer fran yttre

motivationsfaktorer (Persson et al., 2016).

Beloningssystem varierar kraftigt mellan olika foretag och branscher. Studien ser 6ver
hurdana beloningssystem tva av de storsta skivbolagen i Finland anvinder sig av samt
forsoker studien komma fram till huruvida beloningssystemen upplevs inverka pa de
anstilldas motivation. Leder en hogre 16n till en hogre motivation? Eller dr det andra

faktorer som lagger grunden fOr att en anstélld presterar sitt bédsta?
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1.1 Problemomrade

Denna studie behandlar tva finska skivbolag och deras beloningssystem. Studien
fokuserar pa huruvida skivbolags beloningssystem upplevs fungera som
motivationshojare for anstéllda. En fraga som dr viktig att stilla sig som chef dr huruvida
en beloning skapar 6kad motivation? Det &r ingen sjdlvklarhet och dérfor maste

organisationen se till att beloningarna bidrar till att de anstéllda presterar sitt bésta.

Tidigare forskning har kommit fram till att en anstdlld presterar béttre om hen ar
motiverad (Chaudhary & Sharma, 2012). Det har dven bevisats att det finns ett samband
mellan beloningssystem och arbetsprestationer (Gerhart, Rynes & Fulmer, 2009). Dérfor
ar det av betydelse for foretag att forstd bade for- och nackdelar med hur ett
beldningssystem upplevs inverka pa motivation. Genom att gora detta kan foretag fa sina
att prestera bittre. Beloningssystem har fatt utstd en hel del kritik eftersom de inte
fokuserar pd gemensamma beloningar, utan istillet utdelas beloningar mest pé individuell
niva (Gerhart et al., 2009). Det kan I6na sig for foretag att ta den inre motivationen i
beaktandet vid skapandet av beloningssystemet. Det hir kan medfora att anstélldas
motivation pa lang sikt hélls pa en hog niva. En individ arbetar hellre langsiktigt med hog

motivation endast om det dr ndgon inre kraft som driver hen framat mot ett mal.

1.2 Syfte och avgransningar

Syftet med denna pro gradu-avhandling ar att gora en studie pa tva skivbolag i Finland
och studera hur skivbolagets beldningssystem upplevs inverka pd de anstilldas

motivation. Forskningsfragorna har jag formulerat pa foljande sétt:

- Hur upplevs beldningssystem inverka pa de anstélldas motivation?
- Hur upplever informanterna individuella kontra kollektiva bonussystem?
- Hur upplevs ett skivbolag kunna utnyttja ett beloningssystem for att hoja

motivationen hos sina anstéillda?
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1.3 Definitioner

Beloningssystem ir i denna studie ndgot som foretag anvander sig av for att motivera de
anstdllda att gora ett bittre arbete. Malsdttningen med anvindningen av ett
beloningssystem &r att anstillda blir mer produktiva och skapar béttre resultat sd att

foretagets mal kan uppnas (Anthony & Govindarajan, 2007).

Bonussystem @r det system som organisationen anvénder sig av vid beloéningen av sina

anstillda, da manadslonen faller bort.

Motivation ér en process som inleder, skapar riktlinjer och bestammer hur effektivt en
individ gor ndgot. Begreppet motivation kommer i grunden fran det latinska ordet movere

som betyder att rora sig. (Kaufmann & Kaufmann, 2010)

Formdn ar det som en anstilld erhaller av organisationen som inte dr i form av 16n, utan
nagot utover det som en anstidlld har mdjlighet att anvdnda sdsom exempelvis gratis

Spotify, sjukvard eller dylikt.

1.4 Kunskapsbidrag

Jag valde att studera skivbolags beloningssystem i1 Finland, eftersom jag inte hittade att
det skulle ha gjorts ndgon forskning kring just detta &mne. Jag har sjilv arbetat fyra ar
inom musikbranschen och jag driver ett aktiebolag som direkt konkurrerar med de storre
skivbolagen. Eftersom mitt bolag &r smaéskaligt kunde ett effektivt och Dbéttre
beloningssystem én de storre skivbolagens beloningssystem kunna hjilpa mitt aktiebolag
att erdvra marknadsandelar samt kompensera for bristen av ekonomiska resurser som de
storre skivbolagen har. Min studie kan dédrmed vara till nytta for de smé aktdrerna inom
skivbolagsbranschen som konkurrerar med de storre bolagen. Skivbolag har studerats,
men déiremot inte skivbolagets beloningssystem upplevs inverka pad de anstilldas
motivation. Darmed hoppas jag att denna studie kan vara till nytta f6r skivbolag i Finland.
Studien kan éven tillimpas pa andra foretag, eftersom idéerna i denna studie mojligtvis

gér att implementera i andra branscher. I slutet av studien har jag dven utformat en egen
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slutsats som kan hjdlpa organisationer att skapa ett beloningssystem som motiverar

anstéllda att gora sitt bésta 1 arbetet.

1.5 Disposition

I detta avsnitt gar jag kort igenom hur studien ar strukturerad. Detta ger en tydligare bild
av upplagget.

Min studie bestér av sex olika delar. Efter det inledande kapitlet presenteras studiens teori.
Efter teorikapitlet foljer metodkapitlet dar det tydligt tas upp hur undersékningen
genomfors. Empirikapitlet dr den fjdrde delen. Dér presenteras materialet som samlats in
for studien. Efter empirin foljer en analys. I analysen kopplas empirin och teorin samman
och slutsatserna presenteras. Det avslutande kapitlet bestar av en diskussion var
genomforandet av studien diskuteras och granskas kritiskt. Pa f6ljande sida finns d4ven en

figur tar upp de olika delarna 1 min pro gradu-avhandling.

', | eInledning }
\2// e Teori X
\3// e Metod |
4 | «Empiri }
. | Analys \

e Diskussion }

Figur 1: pro gradu-avhandlingens disposition
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2 Teorl

I detta kapitel genomgas pro gradu-avhandlingens teori. Huvudsakligen kommer teorin
att utgd fran studiens tva huvudpelare: beloningar och motivation. Inledningsvis kommer

teorin vara ganska grundldggande for att senare 1 kapitlet bli mer avancerad.

2.1 Beloningar

I inledningen av pro gradu-avhandlingen konstateras att det &r mycket viktigt att anvinda
sig av beloningar for att motivera anstillda att prestera sitt bdsta. Redan ar 1977
konstaterade Kanter att det dr viktigt att belona anstillda, eftersom individerna da kdnner
sig respekterade av organisationen vid erhillandet av en beloning (Kanter, 1977).
Forslund (2013) menar att organisationer med hjélp av beloningar kan 6ka effektiviteten
och pa s sitt lattare nd sina malsattningar. Med beloningssystemen gér det att styra
anstilldas handlingar sé att foretagets malséttningar gynnas (Anthony et al., 2007). Det
finns ménga sétt for ett foretag att anvinda beloningar pa for att na ett dnskat resultat.
Vanligt ér att foretag genom beloningar forsoker halla kvar anstillda, motivera dem samt
helt enkelt att halla dem ndjda (Forslund, 2013). Det dr diremot inte sjdlvklart att en

beloning hdjer motivation for en anstélld.

En stor utmaning vid faststéllandet av beloningar &r att det kan vara svart att skapa ett
enhetligt beloningssystem for hela organisationen da individer motiveras av olika saker
(Lopez, Hopkins & Raymond, 2006). I en organisation arbetar ofta individer inom olika
avdelningar och arbetsuppgifterna bland de anstdllda kan vara mycket varierande.
Beloningssystem kan da vara mycket svéra att hantera, eftersom det dr svart att anpassa
systemet sa att det ldmpar sig for alla anstillda. Tanken bakom en beloning &r att
arbetsmotivationen hdjs samt att en anstdlld presterar sitt bésta, det dr ddremot ingen

garanti att alla anstéllda presterar battre genom en erhallen beloning (Madhani, 2009).

Anthony et al. (2007) ndmner att det finns positiva beloningar och bestraffningar. Med
Positiva beloningar menar de beloningar som pa nigot sétt gor att den anstéllda mar béttre

sdsom en hogre 16n, anséende, sékerhet, semester och sjilvstindigt arbete. Bestraffningar
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som de menar att anstéllda kan hamna ut for dr att inte erhélla en hogre 16n, sjunka i
hierarkin och utférandet av trakiga arbetsuppgifter (Anthony et al., 2007). Det finns
ménga olika typer av beloningar som kan leda till en hogre motivation, Anthony et al.
(2007) ndmner att det finns finansiella beloningar, psykologiska beloningar samt sociala
beloningar. En finansiell beloning dr erhallandet av hogre 16n, incitament eller olika
finansiella forméner. Psykologiska och sociala beloningar dr mer det som framjar
individens anséende, mdjlighet till ett sjdlvstindigt arbete och att trivas med sitt arbete

(Anthony et al., 2007).

2.1.1 Monetara och icke-monetara beloningar

Beloningar kan delas in 1 monetira och icke-monetira beloningar (Bartol & Srivastava,
2002). I detta kapitel diskuteras dessa tva olika typs beloningar. Inledningsvis monetéra

beloningar och sedan icke-monetéra beloningar.

Monetdra beloningar &r 16n, formaner och olika tilligg som en arbetsgivare ersitter sina
anstéllda med. Dessa skapar hela den finansiella beloning som en anstélld erhéller av sin
arbetsgivare. Det ar viktigt att ta alla dessa tre 1 beaktande 1 jimforelsen av de anstélldas
beloningar. Forméner kan exempelvis vara mojlighet till sjukvérd, forménskuponger eller
andra privilegier som en anstdlld har tillgéng till. Lonetilligg kan vara olika bonusar en
anstilld far nar malsittningar uppnas. Det kan ocksa vara aktiedgande eller vinstutdelning
till anstdllda. En monetir beloning 1 form av aktieigande 1 organisationen kan leda till

okad motivation och en forhojd arbetsmoral. (Forslund, 2013)

Icke-monetira beloningar dr beloningar som inte genererar nagon ekonomisk vinning for
den anstiéllda (Forslund, 2013). Dessa beloningar kan dnda ha en mycket positiv inverkan
pa den anstilldas motivation och arbetsprestation (Schlechter, Thompson & Bussin,
2015). Kidnda motivationsteorier som exempelvis Maslows behovshierarki utgar fran att
icke-monetira beloningar sasom sjilvforverkligande motiverar anstéllda att prestera sitt

basta (Maslow, 1954).
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Vanliga icke-monetéra beloningar ar exempelvis foljande:

- god arbetstrivsel

- erkdnnande

- personlig utveckling

- mgjlighet att paverka

- ansvarsfulla arbetsuppgifter. (Forslund, 2013)

I dag fokuserar motivationsteorier mycket pa icke-monetira beloningar, da Ionedkningar
ofta ses som sjdlvklara. Genom att anvinda sig av icke-monetdra beloningar kan
organisationer lyckas skapa ytterst lojala arbetstagare samt hija de anstélldas motivation.

(Sonawane, 2008)

Bonner, Hastie, Sprinkle & Young (2000) menar att ett mer komplext arbete gor att en
monetér beloning inte inverkar lika positivt pd motivationen som ifall arbetet varit enkelt.
Det har dven senare kommits fram till att en monetir beloning ar mer effektiv vid
utforandet av enkla arbetsuppgifter (Bailey & Fessler, 2011). Ett arbete som krdaver mer
skicklighet innebar att en individ troligtvis lagt ner mycket energi pa att utveckla en hog
kompetens inom omradet. Da gillar individen troligtvis arbetet, eftersom det inte &r en
monetdr beloning som styr arbetet, utan snarare en inre passion gentemot arbetet. En
monetidr beloning garanterar ddrmed varken en hdgre motivation eller en béttre

arbetsprestation (Bonner et al., 2000).

2.1.2 Beloningssystem

Genom att tillimpa beloningssystem forsoker organisationer pé olika sitt paverka
individers motivation och arbetsprestation (Bonner et al., 2000). P& detta sétt har
organisationen en mdjlighet att styra arbetsprestationen i en viss riktning. Da far 4ven den

anstillda en battre bild 6ver vad som forvintas uppnas med arbetet.

Som tidigare nimndes sé finns det ménga olika sitt att belona de anstéllda pa. Armstrong
(2002) lyfte fram fem olika beloningssystem som foretag kan utnyttja beroende pé hur de

anser att de anstédllda motiveras bést. Dessa fem beloningssystem é&r prestationsbaserad,
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kompetensbaserad, bidragsrelaterad, féardighetsbaserad och marknadsvérderelaterad
beloning (Armstrong, 2002). Till féljande kommer dessa fem olika beloningssystem kort
att presenteras. Detta gors eftersom det ger ldsaren en bild 6ver hur komplext det &r att

komma fram till vilket system som bést ldmpar sig for organisationen.

Ifall en anstdlld har en 1ag grundlon i forhallande till andelen bonusar ér beldoningen
prestationsbaserad (Armstrong, 2002). Utmaningen med ett prestationsbaserat
beloningssystem ar att sitta grundldnen péd en niva sa den anstillda motiveras att gora ett
gott arbete (Forslund, 2013). Ett prestationsbaserat beloningssystem kan vara psykiskt
tungt ifall det gér daligt for organisationen och den anstéllda inte lyckas prestera pa en

niva sé att l16nen blir skilig.

Ifall grundlonen ar den storsta delen av den totala beloningen ges kompetensbaserad
beloning (Armstrong, 2002). Beloningen bestdms da utgdende fran vad arbetsgivaren
forvéntar sig av arbetstagaren (Forslund, 2013). I Finland &r det vanligt att belona en

anstilld pa detta sitt.

Det tredje systemet som Armstrong (2002) tog fram &r bidragsrelaterad beloning. Da
bestims 16nen helt och hallet utgdende frén det resultatet som den anstéllda presterar
(Armstrong, 2002). Beloningen bestdms alltsa d& utgdende fran den vinst som individen

bidrar med till foretaget.

Med fardighetsbaserad beloning menas att en individ erhaller extra ersittning for ndgon
speciell kunskap som den besitter (Armstrong, 2002). Forslund (2013) tar hér upp ett
exempel dér han jamfor en harfrisor som kan farga haret med en som inte kan. Harfriséren

som kan farga haret far en hogre ersittning och dirmed fardighetsbaserad beloning.

Det sista beloningssystemet som Armstrong (2002) ndmner dr marknadsvérderelaterad
beloning. Har bestimmer individens marknadsvérde hur hog beloningen dr (Armstrong,
2002). Fotbollsspelare virderas ofta enligt deras marknadsvarde. Lonen for dem bestims

darmed oftast utifrdn hur hog spelarens marknadsvérde &r.

Négot som ar viktigt for ett beloningssystem ér att det ska innehélla flera olika parametrar

(Wilson, 1995). Ett beloningssystem som enbart tangerar en faktor kan vara mycket
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ineffektivt. Det dr viktigt att beloningssystemet tar 1 beaktande flera faktorer av arbetet.
Wilson (1995) lyfte d4ven fram essensen av att beloningen erhalls inom en snar framtid

fran den stunden dé beldningen fortjdnas.

Det kan vara utmanande att vilja vilket beloningssystem som bést ldmpar sig for en viss
individ d det finns sa manga olika system att vélja mellan. Alla individer &r olika och
reagerar individuellt pa en beloning. Vissa presterar exempelvis bittre under press, medan

andra underpresterar.

2.1.3 Individuella och kollektiva beloningar

Négot som é&r viktigt att ta i beaktande &r huruvida beloningen ges individuellt eller
kollektivt. Jacobsen och Thorsvik (1998) menar att det finns tre olika sétt att vdlja mellan:
individuell beloning, kollektiv beloning eller systembeloning. En individuell beloning
tilldelas en individ individuellt for ett vdl genomfort arbete (Jacobsen et al., 1998). Ifall
beloningen ges till ett flertal individer dr det fraga om en kollektiv beloning. En
systembeloning dr en beloning som ges till alla inom organisationen (Jacobsen et al.,
1998). Individuella beloningar ges ofta enbart for kortsiktiga mal, liksom individuella
beloningar kan vara mycket daliga for gruppens moral och samhorighet (Kohn, 1993).

Darfor ar det viktigt att ha ett gott syfte vid utdelningen av beloningar.

En utmaning med individuella beloningar 4r att de 1 flera fall gor att teamkénslan inom
foretaget blir samre (Kerrin & Oliver, 2002). Individer kan borja tinka mer egoistiskt och
sdtta sina egna intressen framom organisationens. Detta kan leda till att en beloning 1
vérsta fall kan bli till en nackdel for organisationen. En individuell beléning som
forskning menar vara bra ér att belona individer f6r innovativa idéer till verksamheten
(Markova & Ford, 2011). Da finns det en storre mojlighet att anstidllda delar med sig av
sina erfarenheter. Eftersom individuella beloningar ofta kan leda till egoistiskt tdnkande
finns det en risk att anstéllda inte delar med sig om sin kunskap. Att belona individer

individuellt for deras idéer kan darmed vara bra.

Ladley, Wilkinson och Young (2015) menar att kollektiva beloningar dr mer effektiva dn

individuella beloningar. De har kommit fram till att kollektiva beloningar skapar en mer
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samarbetsvillig arbetsmiljo, vilket mojliggor battre resultat jamfort med en arbetsmiljo
med individuella beloningar. Daremot anser de att det dr viktigt att det existerar individer
som foregar med gott exempel och “offrar” sig sjdlva for gruppens biasta (Ladley et al.,
2015). Deras goda exempel smittar sedan av sig till den resterande gruppen som i sin tur

borjar prestera béittre (Ladley et al., 2015).
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2.2 Motivation

Att en anstilld dr motiverad dr viktigt for en organisation, eftersom en motiverad anstélld
kan agera pé ett séitt som den kanske inte skulle gjort ifall den varit omotiverad (Grant &
Shin, 2011). En organisation full av motiverade anstédllda kan dirmed vara svar att stoppa.
Ar en person motiverad gor individen nistan vad som helst for att uppna en mélséttning
och individen drivs framét med hjilp av hens motivation (Grant et al., 2011). Det kan
vara svart for en chef att identifiera vad det dr som driver en individ framat och vad som
gOr att hen motiveras. For vissa kan motivationsfaktorn vara pengar, medan det for andra
kan vara nagot helt annat &n pengar som skapar motivation. For en anstélld som inte
motiveras av pengar hjélper det inte att ge en monetér beloning; hen kommer énda inte

att bli motiverad da hen drivs av nadgot annat.

Graden av motivation dr nagot som direkt aterspeglas pé anstélldas prestationsforméga.
En hég motivation leder till att vissa presterar béttre dn andra, trots att de nddvandigtvis
inte besitter samma kunskapsniva (Chaudhary et al., 2012). Darfor 16nar det sig alltid att
strava efter att skapa en god motivation for sina underordnade. En anstilld som ar
motiverad sprider dven god stdmning till sina arbetskamrater, vilket sedan skapar en

trivsam arbetsmiljo inom hela organisationen.

2.2.1 Hur forebyggs motivation hos anstallda?

Som jag nyligen nidmnde ar det viktigt for en organisation att anstillda ar fyllda av
motivation. I detta kapitel kommer jag att g& mer in pa hur god motivation hos anstéllda
kan forebyggas. I praktiken kan det vara svart att forebygga motivation, men i teorin ar

det ganska enkla faktorer som kan vara till hjélp for att h6ja motivationen.

Chaudhary et al. (2012) ndmner att det &r viktigt att ge en anstélld arbetsro. Ger
arbetsgivaren arbetsro at arbetstagaren sa far hen en kinsla av att arbetsgivaren litar pa
hen. Dérfor dr det viktigt att ge utrymme for den anstéllda och lata hen utfora sitt arbete
sjalvstiandigt. En anstélld borde d&ven ha mojlighet att arbeta med sina styrkor (Chaudhary

et al,, 2012). Om en anstdlld far en kénsla av att hens potential inte utnyttjas inom
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organisationen, s kommer motivationen att sjunka. For en chef ar det viktigt att se till att

foljande faktorer dr under kontroll for att forebygga god motivation hos sina anstillda:

- god kommunikation
- lyssna pa idéer och forbéttringsforslag
- respektera anstéllda som individer

- utbilda (Chaudhary et al., 2012).

En stor utmaning for en organisation &r att klara av att leva upp till de anstdlldas
forvantningar (Chaudhary et al., 2012). Det kan exempelvis vara svart for en organisation
full av vélpresterande individer att befordra alla, &ven om nagon skulle fortjdna det. Det

gar ddrmed att konstatera att motivation ar ett mycket komplext &mne.

2.2.2 Motivationsteorier

Som dmne dr motivation ndgot som studerats mycket. Genom att studera olika teorier om
motivation ar det léttare att forstd varfor en individ agerar pa ett visst sétt. I detta kapitel

kommer fyra olika typer av motivationsteorier presenteras.

Kaufmann et al. (2010) tar upp fyra olika typer av motivationsteorier: behovs, kognitiva,
sociala samt arbetskarakeristiska teorier. Behovsteorier fokuserar mest pa det att
motivation uppstar genom uppfyllandet av vardagliga behov hos individen (Kaufmann et
al., 2010). En av de mer kidnda behovsteorierna dr Maslows (1954) behovshierarki.
Abraham Maslow delade 1 sin behovshierarki in ménniskans behov 1 fem olika steg dér
det forsta behovet att uppfylla var de fysiologiska behoven. Det andra steget i hierarkin
var trygghet. Trygghet foljdes av sociala behov. Néast hogst upp 1 hierarkin dr anseende
och hogst upp finns sjalviorverkligande (Maslow, 1954). Maslow ténkte sig att en individ
uppfyller behoven i just den ordningen. Forst géller det alltsa att se till att fa mat pa bordet
och uppna de fysiologiska behoven, sedan dverfors fokus till att skapa trygghet och sa gar
stegen vidare dnda till det hogsta steget som var sjalvforverkligande. Maslow sag
sjalvforverkligande som det ultimata som en individ kan uppna for att tillfredsstilla sina

behov. Teorin har fatt en hel del kritik. Det dr exempelvis svart att bedoma nér en fas
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uppnaétts och sé ar det inte sjalvklart att en individ uppfyller behoven i just denna ordning

(Forslund, 2013).

jalviorverkligane

Sociala behov

Figur 2: Maslows behovshierarki

Kognitiv motivationsteori menar att individer 4r motiverade da de tror att de kan uppna
mélen. De kognitiva motivationsteorierna kan delas in i tre delar: forvintnings,
malsdttnings och kognitiv utvirderingsteori. [ forvantningsteorin presterar individer
battre da de har en mdjlighet att uppna sina egna malsattningar. En av de mest kidnda
forviantningsteorierna ar Vrooms forvantningsteori. Vroom menar att individer presterar
bist ifall hen har mojlighet att uppna nagot som den dnskar. Ifall en individ utgér helt och
hallet fran mélen som motivationskilla &r det frigan om maélsittningsteori. Tankesattet
att nagon gor sitt bésta ér inte tillrdckligt bra for denna individ, utan det enda som ar
viktigt dr att nd mélen. Inom kognitiv utviarderingsteori fokuseras pa det som for en
individs motivation framat. Inre och yttre motivationsfaktorer spelar hér en stor roll. Med
inre motivation menas att motivationen kommer fran en sjilv, medan yttre motivation

paverkas av yttre omstindigheter. (Kaufmann et al., 2010)

Social motivationsteori gar in pa huruvida graden av motivation inverkar pa personerna i
omgivningen (Kaufmann et al., 2010). Beroende pa hur motiverad en individ &r paverkas
personens omgivning av detta. De tvd kanske mest kdnda teorierna inom social

motivationsteori dr likvérdsteorin och teorin om réttvisa i procedurer. Inom likvérdsteorin
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diskuteras hur en individ ser pa sig sjdlv jamfort med andra (Kaufmann et al., 2010).
Teorin om rittvisa i procedurer gar ddremot in pa hur viktigt det 4r med réttvisa inom
organisationer (Kaufmann et al., 2010). Det ar viktigt att det finns en rittvisa 1 vem som
befordras och hur beloningar fordelas (Kaufmann et al., 2010). Réttvisa dr nagot som &r
viktigt for att den anstillda ska kdnna sig respekterad. Ifall ndgon kinner sig oréttvist
behandlad s& kommer motivationen att sjunka och samtidigt kommer arbetsprestationen

att forsamras.

De arbetskarakteristiska teorierna sdger att det endast dr arbetets utformning som
resulterar 1 att en individ endera dr motiverad eller omotiverad (Kaufmann et al., 2010).
En mycket kind arbetskarakteristisk teori dr Herzbergs tvafaktorsmodell. Den fokuserar
pa vad en individ har for intention med sitt arbete (Herzberg, Mausner & Snyderman,

1959). Till fo6ljande kommer Herzbergs tvéafaktorteori att genomgas mer grundligt.

2.2.3 Personlig utveckling och grit

En annan sak som organisationer bor ta i beaktande dr den personliga utvecklingen hos
individer. Vi vill att individer ska utvecklas och i normala fall 4r detta nagot som ledare
arbetar mycket med och strdvar efter. Som tidigare nimndes, menar Chaudhary et al.
(2012) att utbildning &r en god motivationshdjare. Innan en utbildning ges ar det ddremot
skl att ta 1 beaktande hur mottaglig en individ 4r. Forskning lyfter fram att det &r den inre
motivationen som det bor satsas pa framom yttre motivationsfaktorer (Deci et al., 2008).
Om en individ far arbeta med nadgot som ér i enlighet med den inre motivationen sa foljer
individen sin egen drivkraft (Persson et al., 2016). Den inre motivationen dr mycket mer
effektiv for motivationen jamfort med att motiveras av yttre motivationsfaktorer. Arbetar
en individ med nagot som den har inre motivation for dr det nistan inget som kan stoppa
dem: de dr motiverade, lar sig béttre, mer flexibla samt béttre inom problemldsning
(McDaniel, 2011). Det ar ddrmed viktigt for organisationer att lyckas vicka den inre

motivation hos sina anstallda.

Persson et al. (2016) menar att det &r otroligt vad som kan uppnas genom att folja sin inre
motivation. Individer hanterar d&ven misslyckanden mycket bittre om de har en inre kraft

som driver dem framat mot nagot. Detta kallas for “grit”, nimligen formagan att klara av
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att jobba sig ur tunga situationer och bara kdmpa vidare mot nagot storre mal (Persson et
al, 2016). Att arbeta sig ut ur svéra situationer dr nagot som en anstilld endast gor dé det
ar nagot inom hen som drar hen framat. Grit gor att en individ klarar av att fortsétta fast
det exempelvis ar sa att ndgon annan féar all synlighet. Duckworth (2017) lyfter upp
sjalvkontroll som nyckeln till att forebygga grit. Det géller alltsé att klara av att gora
uppoffringar och offra saker som inte gynnar den inre motivationen. Ett klassiskt
experiment inom grit, marshmello experimentet, studerade hur vél fyra ar gamla barn
klarade av att motsta en marshmello i utbyte mot att 15 minuter senare fa tva marshmellon
(Mischel, Ebbesen & Zeiss, 1972). Det intressanta med denna studie ar att det vid
uppfoljande av studien fanns ett klart samband mellan att en individ klarade sig battre 1
livet ifall den som fyradring lyckades vénta 15 minuter for att sedan fa en till marshmello
(Clear, 2014). Individer med formégan att invinta glidje hade béttre skolresultat, mindre
missbruk, de var dven béttre pa att hantera stress samt hade de dverlag battre framgang i
livet (Clear, 2014). Persson et al. (2016) lyfter fram hur viktigt det &r att sdka efter grit pa
arbetsplatsen samt vid rekryteringsprocessen. Grit dr nagot som dr svart att ldra sig,
kunskap dr ddremot ldttare att ta in. Personligheter tar ddremot langre tid att fordndra.
Genom att klara av att hantera yttre faktorer och istéllet frimja organisationens intresse

sd kommer en individ att gora ett bittre arbete.

Vid inre motivation dr det processen som &r betydande for den anstillda, alltsa vad som
utrittas pa vigen mot malsittningen. Inga externa faktorer paverkar dirmed agerandet.
Det ar essentiellt att malsdttningarna ar konkreta och utgér fran processen (Persson et al.,
2016). Det kan vara farligt att ha mycket langsiktiga malsdttningar, exempelvis att
foretaget ska viaxa med 100 procent pa tre ar. Langsiktiga malséttningar kan leda till att
motivationen mer paverkas av yttre faktorer framom inre motivationskillor. En bra
maélsittning dr en sddan som enbart &r fast i individen sjdlv (Persson el al., 2016). En
annan sak som dr viktig att ta i beaktande &r att mélséttningen inte ska vara ondbar. Det
ar alltsa bra om malséttningen bestdms utgaende fran att vara sndppet svarare dn det som

forvintas av den anstillda (Persson et al., 2016).
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2.3 Herzbergs tvafaktorteori

Herzbergs tvafaktorsteori delas in i motivationsfaktorer och hygienfaktorer. Teorin
paminner aningen om Maslows behovshierarki da hygienfaktorerna i princip dr samma
som faktorerna ldgre ner i Maslows behovshierarki (fysiologiska behov, trygghet, sociala
behov), medan motivationsfaktorerna dr samma som i toppen av Maslows behovshierarki,
alltsa anseende och sjilvforverkligande (Kaufmann et al., 2010). Hygienfaktorer kan
exempelvis vara foretagets politik, privatlivet, 16n och ménskliga relationer (Herzberg,
1966). Herzberg (1987) menar att motivationsfaktorerna dr de som gor att anstéllda béttre
trivs med sitt arbete, medan hygienfaktorer gor att arbetstagarna inte &r missndjda.
Hygienfaktorerna dr kortsiktiga och motivationsfaktorerna ldngsiktiga, déarfor maste
hygienfaktorerna oftare tas i1 beaktande 1 det vardagliga arbetet (Herzberg, 1987).
Motivationsfaktorerna kan dven kallas for inre faktorer, medan hygienfaktorerna kan
kallas for yttre faktorer. Praktiska motivationsfaktorer dr exempelvis erkdnnande, sjdlva

arbetet, ansvar och personlig utveckling (Herzberg, 1966).

Den tanke som Herzbergs tvéafaktorteori utgar fran ar att en anstélld som trivs med sitt
arbete dr mer villig att utvecklas och ddrmed mer motiverad gente en anstélld som é&r
omotiverad (Herzberg et al., 1959). En individ som bara motiveras av yttre beloningar
sasom 16n kommer pa lang sikt att bli missnojd, d& den efter hand kommer krédva storre
monetéra beloningar for att uppratthdlla motivationen. De inre faktorerna dr ddrmed enligt
Herzberg avgorande for motivationen. Detta eftersom Herzberg menar att det d& finns en
inre kraft som motiverar individen och inte endast yttre faktorer som styr arbetet.
Arbetstrivsel har dven pa senare tid bevisats vara nyckeln till motivation (Srivastava,
Locke, Judge & Adams, 2010). Darmed kan Herzbergs tvafaktorteori anses vara mycket

relevant fortfarande trots att det dr en rétt s gammal teori.

Herzberg et al. (1959) menar dven att det dr viktigt for en anstilld att ha en vilja att
prestera goda resultat. Vad som motiverar en anstélld 4r mycket individuellt, darfor dr det
essentiellt att ta i beaktande situationen och anpassa den sa att individerna motiveras
(Herzberg, 1987). Herzberg (1987) papekar ocksa att det dr viktigt med utmaningar for

att h6ja motivationen samt att en anstilld har mgjlighet att pressas till grinsen av sitt
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kunnande. Arbetsuppgifterna far heller inte vara for autonoma, utan Herzberg (1987)

foresprakar ett mangsidigt arbete.

2.4 Teorin om sjalvbestammande

En annan intressant motivationsteori dr Deci och Ryans (2008) teori om
sjdlvbestimmande. De lyfter dven fram att den inre motivationen dr avgorande for hur
motiverad en individ ar. Ett begrepp som de anvénder sig av dr autonom motivation (Deci
et al, 2008). Med det menar de att en individ inte ska behdva yttre motivationskéllor for
att motiveras, utan att de istdllet bor motiveras av sjdlva arbetet. Teorin om
sjadlvbestimmande inspirerar manniskor att arbeta mot deras huvudmal i livet och inte
endast arbeta med nagot for att de maste. Ifall en individ lyckas finna sjdlvbestimmandet
i sitt arbete si leder det till en kénsla av att ingenting ar viktigare dn sjdlva arbetet.
Sjalvbestimmandet medfor en mycket god prestationsforméga pa lang sikt, da det ar

ndgot inom individen som fungerar som motivationskilla (Deci et al., 2008).

Teorin har testats och det har kommits fram till att autonom motivation béattre gor att mal
uppnas jamfort med kontrollerad motivation (Koestner, Otis, Powers, Pelletier & Gagnon,
2008). Aven McDaniel (2011) menar att en autonomt motiverad individ tinker mer

flexibelt, lar sig béttre, dr béttre pa problemldsning samt trivs de battre med sitt arbete.

Persson et al. (2016) lyfter fram ett bra exempel pa en individ som &r autonomt motiverad.
Ténk er en idrottare som bdrjat trdna som ung och dlskar idrotten. De har inte motiverats
av ndgon monetér beloning, istillet 4r det den autonoma motivationen som gett dem
beloning 1 form av glddje, vélbefinnande och passion. Den autonoma motivationen visar
hur viktigt sjdlvbestimmandet dr. D& en individ arbetar med ndgot som foljer den
autonoma motivationen ger detta dopamin till individen. Dopamin dr ndgot som kroppen
bryter ut och som ger individen en kénsla av att hen vill uppleva nagon kénsla igen. Detta
gOr att motivationen hos en individ som arbetar utgdende fran egen vilja halls pa en hog
nivd, eftersom individen konstant far négot att glddja sig Over, sd kallade
“dopaminduschar”. En monetir beloning kidnns bra forsta gdngen den uppnas, men nir

malet uppnatts sd behovs konstant hogre monetidra beloningar for att den yttre
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motivationen pa ldng sikt ska kunna konkurrera med den autonoma motivationen.

(Persson et al., 2016)
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3 Metod

I detta kapitel gar jag igenom mitt tillvigagingssatt for att besvara syftet och
forskningsfragan for min studie. Jag kommer forst att redogdra for min forskningsansats
foljt av studiens undersdkningsansats. En tydlig genomgang av tillvigagangssittet gés
igenom 1 kapitlets tredje del. Sedan foljer ett kapitel var jag tar upp metodproblem for att

avslutningsvis presentera studiens kvalitet.

3.1 Forskningsansats

Syftet med denna studie var att studera tvé skivbolags beloningssystem i Finland samt att
studera hur skivbolagets beloningssystem upplevs inverka pa de anstilldas motivation.
For att studera detta har jag anvint mig av en kvalitativ forskningsansats. Som
forskningsmetod anvinde jag mig av intervjuer. Orsaken till varfor jag valde en kvalitativ
forskningsansats, framom en kvantitativ studie &r att denna metod gor det littare att forsta
ett specifikt fall (Justesen & Mik-Meyer, 2011). Med en kvalitativ forskningsansats ar det
alltsd mojligt att studera hur négot ligger till pa ett specifikt stille (Justesen et al., 2011).
I denna studie vill jag alltsa enbart fa fram hur beloningssystemet upplevs inverka péa de
anstélldas motivation inom dessa tvé skivbolag. Det &r inte meningen att komma med en
slutsats som séger att detta skulle gélla inom alla skivbolag. Denna studie kan ddremot
bidra med en bittre forstdelse dver hur det &r inom ett skivbolag och forhoppningsvis kan

slutsatserna dven tillimpas inom andra organisationer.

Vid en kvantitativ forskning méts nagot med siffror (Bjorklund & Paulsson, 2003). Detta
kommer jag inte att gora, eftersom jag med en kvalitativ forskning far en djupare
forstaelse over hur beloningssystemet upplevs paverka de anstélldas motivation. For att
komma fram till ndgon slutsats tror jag att det ar viktigt att grundligt sétta sig in i
situationen och utgdende fran det komma fram till hur beloningssystemet upplevs paverka

de anstilldas motivation.
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Som forskningsmetod har jag utfort intervjuer. Intervjuerna som jag utférde var semi-
strukturerade. Med semi-strukturerade intervjuer ges forskaren en mojlighet att stélla
eventuella foljdfrdgor som uppkommer under intervjutillfallet. Denna intervjumetod ar
lamplig for min studie, d& en djup insikt krivs for att komma fram till nagra slutsatser.
Metoden édr dven mycket bra, eftersom den mdjliggor att forskaren kan anpassa fradgorna
till individen. Negativt med metoden &r att den ar mycket tidskrdvande. Utover
intervjuerna har jag dven gjort observationer. P4 detta sétt upplever jag att jag lyckas
skapa en god helhetsbild. Nagot som kan vara en utmaning vid intervjuer ar att
informanternas svar ofta kan variera fran en dag till en annan (Bjorklund et al., 2003).
Under intervjutillfallena dr det viktigt att vara flexibel och att gora intervjuerna sa att
informanten kédnner sig bekvim (Bryman & Bell, 2013). Det dr dirmed effektivt att stélla
foljdfragor for att intervjun ska 16pa pa sa smidigt som mojligt (Bryman et al., 2013). 1

slutet av min pro gradu-avhandling finns en bilaga dér alla intervjufrdgor framkommer.

Denna pro gradu-avhandling utgar fran befintlig teori for att sedan testa teorin i
verkligheten for att komma fram till en slutsats. Studien ar ddrmed deduktiv (Bjorklund

et al., 2003).

3.2 Undersokningsansats

Alla de som jag intervjuat dr anstillda inom ett skivbolag 1 Finland. Jag ville studera
skivbolags beloningssystem fran flera olika utgdngspunkter och darfor valde jag att
studera fran stora skivbolags synvinkel i Finland. De tvd foretagen jag studerat har valt
att vara anonyma 1 undersokningen. Déarfor kallar jag bolagen for “Foretag X” och
“Foretag Y. Jag valde dessa foretag eftersom jag ville studera de storsta skivbolagen 1
Finland. Jag kédnde att det &r viktigt for tillforlitligheten att det 4r marknadens storsta
spelare som ska vara med i min studie. Jag antog att jag hos dem fér en bra bild 6ver hur
det &r att arbeta pa ett skivbolag i Finland for att samtidigt f4 svar pd min fraga om
huruvida skivbolagets beloningssystem upplevs inverka pé de anstidlldas motivation.
Informanterna som deltog 1 studien hos Foretag X hade titlarna chef Over
ekonomiforvaltningen, A&R chef, marknadsforingschef, kommersiell chef och

forsaljningschef. Mitt onskemal till foretaget var att 4 mojlighet att intervjua individer
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fran olika delar av organisationen. Genom att gora detta antog jag mig erhalla en bittre
helhetsbild av hur det ligger till inom organisationen. Informanterna pa foretag Y hade
titlarna digital manager, digital coordinator, ekonomichef, redovisare och praktikant inom

marknadsforingsavdelningen.

Totalt har jag darmed utfort tio stycken intervjuer hos tva skilda skivbolag i Finland.
Orsaken till att jag inte gjorde mer &n tio intervjuer ar pa grund av en studie av Bertaux
(1981). Han menade att 80 procent av slutsatserna gar att goras efter 15 intervjuer.
Diarmed ansag jag i mitt fall att tio intervjuer bra racker for att komma fram till en slutsats

for denna studie samt att erhalla en helhetsbild ver situationen.

Négot som é&r viktigt att ta i &tanke géllande denna studie &r att studien inte kan
generaliseras. Jag vill papeka att resultaten fran studien endast giller for dessa foretag.
Det ska diremot ségas att slutsatserna forhoppningsvis kan fungera som riktlinjer hos
andra skivbolag och dven for organisationer inom andra branscher. Men att dra en slutsats

att detta alltid skulle gélla gar inte att gora utgdende fran denna studie.

3.3 Tillvagagangssatt

Jag har alltid varit intresserad av beloningar och motivation. Tankesittet att ett gott
beloningssystem kan leda till att en anstilld presterar béttre dr &ven mycket essentiell for
ett foretag vid uppndende av sina malséttningar. Det som diremot ska tas i beaktande ar

huruvida en beldning verkligen leder till att en anstélld blir mer motiverad.

Processen med min pro gradu-avhandling inledde jag med att kolla allmént kring olika
studier som gjorts inom skivbolag, beloningssystem och motivation. Det som jag lade
maérke till var att det inte fanns s& mycket studier kring just skivbolags beloningssystem i
Finland och huruvida beloningssystemet inom ett skivbolag upplevs inverka pa de
anstilldas motivation. Efter att ha ldst en hel del kring dessa @mnen upplevde jag mig vara
redo att sétta igang med studien. Erhéllandet av en god grundkunskap ar viktigt att erhalla

innan skrivprocessen och sjédlva studien kan inledas.
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I denna studie har jag vid litteratursdkningen frimst anvint mig av Google Scholar, Abo
Akademis bibliotek, Google och 6vriga nétsidor som erbjuder vetenskapliga artiklar. Jag
har under hela litteratursokningsprocessen fokuserat pa att anvinda mig av sé trovardiga
killor som mojligt. For att 6ka trovardigheten for studien har det for mig varit viktigt att
ha en sa rik vetenskaplig killforteckning som mgjligt. De vanligaste sokorden jag anvént

mig av dr motivation och beldningssystem samt motsvarande begrepp pa engelska.

Direkt efter inledandet av skrivprocessen med min pro gradu-avhandling under hdsten
2017 borjade jag kontakta potentiella skivbolag som kunde vara intresserade att delta 1
studien. Min mélséttning var att fa access hos tva av tre storsta skivbolagen i Finland. Att
fa kontakt med Foretag X var mycket enkelt. Jag sokte pa Foretag X nétsida telefonnumret
till deras chef for ekonomiforvaltningen och han svarade pé det forsta forsoket. Efter mitt
framforande av projektets vision var det inga problem for honom att ga med i projektet.
Det var skont att fa en sa bra start pa projektet. Det enda kravet som Foretag X hade var
att de ville vara anonyma i studien. Vi kom dverens om att dterkomma i januari 2018 for
att bestimma datum for intervjuerna. Foretag X lovade redan 1 detta skede stilla upp med

fem informanter.

Att fa access hos Foretag Y var mycket mer krivande 4n att fa access hos Foretag X. Jag
forsokte upprepade génger ringa verkstillande direktoren pa Foretag Y, utan att lyckas fa
svar. Efter flera forsok samt skickat mail fick jag dntligen kontakt med honom. Trots att
han inte hade svarat pa mina tidigare samtal visade han direkt efter att jag presenterat
projektet ett stort intresse av att vara en del av studien. Aven Foretag Y hade ett krav,
ndmligen att de forblev anonyma 1 studien, liksom Foretag X. Innan vi avslutade samtalet

kom vi Overens om att aterkomma i januari 2018 for att bestimma datum for intervjuerna.

Efter att jag fatt access till tvd av de tre storsta skivbolagen i Finland kidndes det bra att
pa allvar borja skriva min pro gradu-avhandling. Detta satte en bra grund att arbeta vidare
med och jag fick en vilja att prestera ett gott resultat. Det kindes som om jag arbetade for
nagonting storre dn bara min egna pro gradu-avhandling, da jag fatt access till dessa
bolag. Som Overenskommet tog jag i januari 2018 kontakt med bade Foretag X och
Foretag Y. Liksom forsta gangen jag kontaktade Foretag X var det igen mycket latt att fa
kontakt med dem. Alla detaljer gillande intervjuerna bestdmdes under ett telefonsamtal

och vi beslot att jag den 30.1.2018 gor intervjuerna pa Foretag X kontor i Helsingfors.
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Det var igen mycket svart att fa kontakt med Foretag Y. Efter kanske tio samtal svarade
verkstéllande direktoren per mail och vi kom dverens om ett datum for intervjuerna. Den
8.2.2018 utfordes intervjuerna pa Foretag Y:s kontor i Helsingfors. Trots att jag upplevde
att det skulle varit bra att tala med honom per telefon innan intervjuerna for att sdkerstélla

allting lyckades detta inte. Som tur fungerade kontakten per mail mycket bra.

Efter att kommit en god vdg med teorikapitlet borjade jag fundera pé intervjufragorna.
Med teorin som grund kéndes det ganska litt att utforma lampliga intervjufrdgor for att
besvara mitt syfte. Slutligen blev intervjufrdgorna uppdelade i sex olika delar. I den forsta
delen fick informanten berdtta om sig sjdlv, andra delen diskuterade informanten som
anstilld, sedan gick vi in pd informantens arbetsuppgifter, efter det foljde en diskussion
om skivbolagets maélséttningar, den femte och mest omfattande delen behandlade
skivbolagets beloningssystem samt hur informanten upplever att detta inverkar pa
motivationen, den sista delen bestod av allminna fragor som informanten uppmanades
besvara kort. I diskussionen kring fOretagets beloningssystem samt huruvida dessa
beloningar upplevdes motivera informanten forsokte jag sa bra som mojligt fa fram vilka
beloningar som  informanten upplevde som  motivationshéjande  samt
motivationssinkande. Det som den delen dven forsokte fokusera pé var att fa fram vad
som informanten anser om sjidlva beloningssystemet. Alla beloningssystem har bra och
déliga sidor och darfor fordes dven en diskussion om vad informanten hade for synpunkter
gillande det nuvarande beloningssystemets for- och nackdelar. Informanten gavs dven
mojlighet att ge konkreta forbattringsforslag till det nuvarande beloningssystemet. Nagot
som var anmarkningsvirt angédende intervjufragorna var att den sista delen med de snabba
fragorna visade sig fungera mycket bra. Déar kunde den anstdllda komma med mycket
goda synpunkter som hen tidigare inte ndmnt trots att det kanske funnits mdjlighet. Dér
kunde informanten dven Oppna upp sig och komma med langa svar trots att det inte var
meningen. Att gora semi-strukturerade intervjuer ldmpade sig mycket bra som
intervjumetod. Vid flera tillfdllen kénde jag mig lyckligt lottad med mdjligheten att stilla
foljdfragor.

Intervjuerna hos Foretag X skedde den 30.1.2018, mellan klockan 12.30 och 17.00.
Chefen for ekonomiforvaltningen (Pekka) tog emot mig vid ingdngen och han fick mig
att kdnna mig mycket vilkommen. Stamningen vid kontoret verkade vara god nér jag

anldnde. Det forsta som hande var att jag blev bjuden pa kaffe. Jag bad pa forhand om att
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f4 utfora intervjuerna i ndgot lugnt utrymme dér ingen kunde stéra mig. Efter att ha
druckit kaffet sd forde Pekka mig till den verkstédllande direktorens kontor dér jag fick
utfora intervjuerna. VD:n var inte pa plats sa darfor fick jag vara i hans kontor. Under
dagen utforde jag fem intervjuer, en at gangen och alla pad samma stélle. Intervjuerna
bandades med en professionell mikrofon direkt in i musikprogrammet Logic Pro X pa
min egen dator. Genom att gora detta kunde jag garantera att kvaliteten pa inspelningen
var den bésta mojliga. For att skapa trovardighet till studien var det ocksa mycket viktigt

att banda in intervjuerna.

Foretag Y besokte jag den 8.2.2018 mellan klockan 12.00 och 16.30. Receptionisten for
Foretag Y tog emot mig och bjod pa kaffe. Efter att jag fick kaffet visade hon mig till ett
tyst motesrum dér jag fick mojlighet att utfora intervjuerna. Detta var ett mycket bra och
neutralt tillfélle att utfora intervjuerna pa, da platsen var mycket bekant for informanterna.
Trost (2010) menar att det ar viktigt for informanterna att kdnna sig bekvima vid
intervjutillfillet for att nd bista mojliga resultat. Aven intervjuerna hos Foretag Y
spelades in med en professionell mikrofon i Logic Pro X p& min dator for att sékerstélla

kvaliteten pa intervjuerna.

Efter intervjuerna satte jag igdng med transkriberingen av intervjuerna. Denna process
var riatt s tidskrdvande, di antalet intervjuer var manga. Vid avslutandet av
transkriberingen var det dags att skriva om den insamlade empirin. Efter att jag fitt en
bild 6ver empirin mojliggjorde det att inleda arbetet av en analys. Materialet fran empirin
var mycket lyckat och det mojliggjorde skapandet av ett gott analyskapitel. Jag lyckades
dven skapa en egen slutsats utgdende fran intervjuerna. Denna slutsats framkommer i
analyskapitlet och jag kallar den f6r “den nya framgdngshierarkin”. Efter att arbetat
igenom analysen var det dags att se kritiskt pd avhandlingen. Dessa tankar finns i pro
gradu-avhandlingens diskussionskapitel. Efter det var det dags att borja finslipa

avhandlingen samt gora de sista forbattringarna innan inldmnandet av min studie.
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3.4 Metodproblem

Négot som kan ses som ett hinder for min studie ar att sjalv ar aktiv inom musikbranschen.
Det att jag pa forhand besitter en hel del kunskap gor att jag eventuellt har vissa
forutfattade meningar om ett skivbolags verksamhet. Detta kan eventuellt paverka
studiens resultat. Jag har dock forsokt ha ett sa objektivt synsétt som mojligt under hela
processens lopp. Det att jag har en god bild 6ver skivbolagsbranschen kan eventuellt &ven

ses som en styrka, da jag har en god forstaelse 6ver hur branschen fungerar.

En utmaning vid anvindning av intervjuer som forskningsmetod &r att informanterna
eventuellt inte vagar kritisera sin egen arbetsgivare. Darfor dr svaren kanske inte helt
tillforlitliga. For att minimera detta problem beslot jag att alla informanter skulle vara
anonyma i undersokningen. Jag upplevde éndé att alla var drliga och dppnade upp sig

kring &mnena som diskuterades vid intervjutillfallet.

Négot som jag upplevde under intervjuernas lopp var att informanterna ibland nimnde
olika begrepp som jag aldrig tidigare hort. Vid dessa fall forsokte jag ta reda pa vad
begreppen innebédr. Det finns dock en risk for att missforstind kan uppstd. For
informanterna &r dessa begrepp en del av vardagen, men for en utomstidende som inte
andas luften innanfor ett skivbolag kan det vara utmanande att hinga med 1 vissa

diskussioner.

Jag har personligen inte fatt vdlja informanterna, utan informanterna valdes helt och hallet
av respektive chef hos Foretag X och Foretag Y. Nagot som déremot kan vara svart att
veta dr pa vilka grunder informanterna valdes. Det finns en risk att foretagen valt ut
representanter som de pa forhand vet att trivs med sitt arbete, eller eventuellt ndgon annan

baktanke pa vilka grunder informanterna valdes.

En utmaning vid intervjutillfdllet var dven att alla fem intervjuer per foretag gjordes efter
varandra, med endast ndgra minuter paus mellan varje informant. Det kan vara svart att
halla fokus under en sa lang tid. Intervjuerna var ritt sa langa och informativa. Det kindes

anda som detta inte var ett problem och jag upplevde att jag orkade vara fokuserad under
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alla intervjuer. Det finns dnda en risk att jag inte sjdlv reagerat pa att jag var i behov av

en paus.

3.5 Kvalitet

Négot som jag forsokt fasta uppméarksamhet vid &r att skapa en sa trovirdig studie som
mojligt. Det dr viktigt eftersom det inte fran tidigare finns sd mycket bidrag inom
skivbolagsbranschen i Finland och hur beloningssystemet upplevs inverka pé anstélldas
motivation. For att 6ka trovdrdigheten har jag i studien beaktat validitet och reliabilitet.
Genom att ta dessa i beaktande sa gér det att sidkra kvaliteten for studien (Justesen et al.,

2011).

3.5.1 Validitet

Validitet dr det som beskriver hur exakt en mitning gors (Bjorklund et al., 2003).
Eftersom samplet for denna studie endast dr fem personer per foretag och totalt tio
personer sa kan det vara svart att komma till en mycket klar slutsats. For att 6ka validiteten
for studien kunde det varit bra att intervjuat &nnu fler individer. Det kunde ocksa har varit
bra att i efterhand skicka enkdter till informanterna att besvara. Ifall enkédtundersokningen
skulle gett samma slutresultat skulle trovardigheten blivit &nnu béttre. Nu har dock endast
intervjuer gjorts. Som jag ndmnde tidigare menar Bertaux (1981) dnd4 att det gar att
komma fram till 80 procent av slutsatserna vid utforandet av 15 intervjuer. Detta gor att

validiteten for denna studie kan ségas vara pé en hyfsad niva.

Triangulering ar d4ven nagot som forskare kan anvinda sig av for att 6ka trovérdigheten
(Justesen et al., 2011). Med triangulering menas att se saker och ting ur olika synvinklar
for att sdkerstélla att slutresultatet inte dr ett métfel. Jag har darfor valt att studera tva

olika skivbolag i Finland for att fa en battre helhetsbild.
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3.5.2 Reliabilitet

Med reliabilitet menas huruvida studien skulle f& samma resultat ifall den gjordes igen
(Bjorklund et al., 2003). Nagot som jag gjort for att forbattra reliabiliteten ar att jag Aven
gjorde deltagande observationer under intervjuerna. Jag upplever inte att slutresultatet
skulle se stora skillnader ifall studien skulle goras igen inom en kort tid framover.
Diremot anser jag att en liknande studie kunde goras om cirka tvd ar, eftersom
skivbolagsbranschen fordndras s& kraftigt hela tiden. D4 anser jag att slutsatserna kunde

se annorlunda ut dn vad de gor 1 min studie.

For att 0ka reliabiliteten dr det bra att anvdnda kontrollfragor (Bjorklund et al., 2003).
Detta var ndgot som jag omgéaende utnyttjade under intervjutillfallena. Ifall jag var osiker
over nagot svars riktighet s var jag snabb att forsdkra mig 6ver det. For att en annan
forskare ska kunna gora en liknande studie har jag forsokt forklara alla steg sé tydligt som
mdjligt i kapitlet om mitt tillvigagangssatt. Bryman et al. (2013) menade att det kan vara
bra att skicka fragorna &t chefen pa forhand. Detta gjorde jag och jag upplevde att detta
underldttade hela processen da informanterna pa forhand visste lite vad de kunde forvénta

sig av intervjuerna.
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4 Empiri

I detta kapitel kommer det empiriska materialet for min pro gradu-avhandling att
presenteras. Totalt har tio stycken intervjuer gjorts hos tva av de storsta skivbolagen i
Finland. Det gjordes fem intervjuer hos Foretag X och fem hos Foretag Y. Foretagen har
velat vara anonyma 1 undersdkningen och ddarmed har jag namngivit foretagen “Foretag
X” och “Foretag Y. I detta kapitel kommer inledningsvis bonussystemet for Foretag X
att presenteras, foljt av de fem intervjuerna som gjorts. Efter detta kommer Foretag Y:s
bonussystem att genomgas, foljt av de fem intervjuerna hos Foretag Y. Jag har valt att
presentera alla intervjuer skilt for att ldsaren ska f4 en s& bra bild som mojligt av
intervjuerna. Detta torde gora det enklare att skapa en bild av situationen hos de bada
organisationerna. Informanternas namn som ndmns i studien &r pahittade for att

sakerstélla anonymiteten.

4.1 Foretag X

Foretag X ar ett av de ledande foretagen inom musikbranschen 1 Finland. De har varit det
under en lang tid och ddrmed var det mycket viktigt for mig att fa access hos dem. Foretag
X har cirka 40 heltidsanstdllda och ar tillsammans med tvd andra skivbolag
marknadsledande inom musikbranschen i Finland. Att fa access hos Foretag X gick
mycket smaértfritt, efter forsta samtalet under hosten 2017 kom vi Overens om att
aterkomma 1 januari 2018 och bestimma datum for intervjutillfallet. Vi bestdmde att

intervjuerna gors den 30.1.2018 pa Foretag X kontor i Helsingfors.

4.1.1 Foretag X bonussystem

Foretag X bonussystem &r uppdelad i tvé delar. Av den totala mdojliga erhédllna beloningen
bestar 75 procent av kollektiva beloningar samt 25 procent av individuella beloningar.
Alla inom organisationen foljer samma grundprincip. For var och en av de anstillda

bestdms skilt hur stor procentuell andel av arslonen som det gar att fortjéna extra i form
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av monetér beloning. Per anstélld si varierar den maximala bonusen mellan 8 till 50
procent av arslonen. En anstilld kan exempelvis ha en arslon pa 100 000 euro samt
maximal bonus pa 10 procent av arslonen. Det betyder att den anstéllda kan fortjdna
ytterligare 10 000 euro ifall alla malsattningar i bonussystemet uppfylls. 75 procent av
denna beloning kommer frén kollektiva beloningar, medan 25 procent kommer fran

individuella mélséttningar.

Den kollektiva beloningen inom Foretag X bestar av fyra parametrar:

- parameter 1: EBIT ( “Earnings before interest and tax ), operativ inkomst,
alltsd fortjdnsten innan skatter tagits i beaktande. Har jamfors resultatet
med budgeten som uppgjorts.

- parameter 2: procentuell forbéttring av foregaende arets EBIT

- parameter 3: global mélsittning for hela organisationens EBIT

- parameter 4: global mélsittning for hela organisationens kassaflode

Vid uppndende av enskild parameter erhaller alla anstillda en pa forhand bestimd

procentuell andel.

De individuella beloningarna bestdms tillsammans med formannen och varierar beroende
pa vilka arbetsuppgifter den anstéllda har. Organisationen striavar efter att de individuella
malsdttningarna ska utformas kring arbetsuppgifter som kan forbéttra marknadsandelen,
ta fram nya artister, utveckla affirsmodeller, utveckla affairsmarknader, skapa innovativa
idéer samt Overvaka att budgeten foljs. Ifall en anstilld Gvertraffar sina individuella
malsdttningar finns det dven i specialfall mojlighet att f4 en hogre beloning én 25 procent.
Dylika fall diskuteras tillsammans med férmannen som sedan dr beréttigad att till och

med fordubbla den individuella beloningen.
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Bonussystem Foretag X

Globalt kassaflode

Individuella belGningar

Globalt resultat

EBIT vs. forra dret

EBIT vs. budget

Figur 3: bonussystemet hos Foretag X

Foretag X rakenskapsperiod stracker sig fran den 1.4 - 31.3 arligen. Vid inledningen av
varje rakenskapsperiod faststéills méalséttningarna for det kommande aret. Detta sétter
grunden for det kommande arets arbete. I hela vérlden finns omkring 50 affarsenheter
inom Foretag X. Alla enheter anviander sig av samma bonussystem. For att bli beréttigad
att erhélla beloningar maste en anstélld ha arbetat minst sex manader inom Foretag X.
Utbetalningar av beloningar utdver manadslonen gors i juni varje ar. Under de senaste
aren har musikbranschen i Finland wvuxit kraftigt, vilket &ven bidragit till att
organisationen uppvisat goda resultat. Ifall hela organisationen uppvisar mycket goda
resultat kan dven de gemensamma beloningarna bli hogre &n vad som bestdmts vid

inledningen av ett rikenskapsar.
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Enbart grundlonen dr pa en sé god niva att alla anstdllda Gverlever utan dessa dvriga

monetira beloningar. Foretag X erbjuder dven sina anstillda foljande forméner:

- specialldkare

- personalfester och resor

- telefonférman

- lunch- samt gymnastiksedlar

- mojlighet att gratis ndrvara vid de egna artisternas spelningar samt dven
tva gratis spelningar utomlands per ar

- gratis Spotify

Detta var hur Foretag X bonussystem i korthet dr upplagt. Till foljande kommer jag att
presentera de fem intervjuer jag gjort hos foretag X samt forsdka skapa en bild éver vad
de anstdllda anser om bonussystemet och hur de upplever att systemet inverkar pa

motivationen.

4.2 Intervjuer hos Foretag X

En kall tisdagsmorgon den 30.1.2018 knackade jag pa dorren hos foretag X 1 Helsingfors.
Jag blev mycket vdl mottagen och traffade direkt Pekka som var mitt forsta intervjuobjekt.
Stamningen vid kontoret verkade vara mycket god. Kontorsmiljon var mycket 6ppen och
ljus och jag fick en gemytlig bild av atmosfaren. De kédnda artisternas tavlor kring
viggarna gav mig en kénsla av att det finns en lang historia inom dessa utrymmen och en
mycket god branschkunskap. Efter att avnjutit en kopp kaffe tillsammans med nagra
anstillda var det dags att kora igdng med intervjuerna. Pekka frén Foretag X hade pa

forhand schemalagt fem intervjuer med 30 minuter tid per intervju.
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4.3 Pekka

4.3.1 Arbetet inom ett skivbolag

Till forst intervjuade jag Pekka. Han hade en lang erfarenhet fran musikbranschen med
hela 19,5 ar arbete inom ekonomiavdelningen pa ett skivbolag. Foretag X borjade han
arbeta pa for 3,5 ar sedan. Han hade tidigare arbetat 16 &r hos Foretag Y. Pa Foretag X
arbetar han som ekonomichef och till arbetsuppgifterna hoér personalledning, finansiell
rapportering, faststdllandet av bokslut, budgetering och uppfoljning av budgeten. Pekka
gillar sitt arbete och menar att han inte skulle arbeta i musikbranschen efter 19,5 ar ifall

han inte skulle trivas med arbetet.

Pekka anser att det tidigare var lattare att arbeta inom ett skivbolag. Utmaningen 1 dag ar
att artister i genomsnitt dr pa toppen endast nagra ar, medan de tidigare kunde vara tiotals

ar pa toppen. I dag finns det en press att konstant leverera bra material.

Négot som Pekka &r aningen irriterad over ar att det gors for mycket rapportering inom
Foretag X. Inget arbete gors utan rapportering och rapporteringen tar mycket tid. En
annan sak som 1 Pekkas arbetsprestation ar tidskrdvande dr skapandet av budgeten. I
dagsléaget 14ggs det per ar ner cirka tre manader tid pa detta. Detta kunde enligt Pekka
goras snabbare och mindre detaljerat. Det kdnns nistan 16jligt d& budgeten maste indelas
i s& smd delar. Han menar att en del av denna tid kunde ldggas ner pd nagot mer

nodvindigt.

“Siin menee kaks kolme kuukautta, ei nyt ithan kokoaikaista tyotd, mutta todella
se on mielessa niinku kolme kuukautta. Eli se on valtava rasitus.”

Vilmaendet 1 arbetet 4r ndgot som enligt Pekka borde forbittras. Det finns en hel del
utmaningar med personkemin mellan anstéllda. Detta beror mestadels pé att det inom
skivbolagsbranschen finns manga starka personligheter pa samma stille. Foretaget har
arligen gjort undersokningen “Great place to work” och dven dar har det kommit fram att
det finns saker som borde forbéttras. Arbetet pa ett skivbolag dr enligt Pekka mycket
hektiskt, vilket kan skapa friktioner. Arbetet 4r mycket krdvande trots att musikbranschen

for tillfillet mér bra. Pekka lyfter fram att arbetsprestationen lider om det dr ndgot som
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irriterar i bakhuvudet. Alla smé problem borde arbetas bort for att sedan kunna fokusera

pa det essentiella, nimligen Foretag X malsittningar.

“Et semmoiset kaikki turhat ongelmat pitdis saada pois. Kun niitd sitten riittda

than, et e1 tdd niin helppoa kuitenkaan ole.”

Pekka menar dnda att den allminna stimningen inom Foretag X dr god. En bidragande
orsak till detta dr att arbetet &r mycket fritt och en anstilld far sjdlv bestimma over hur
arbetsdagen ser ut. Det finns fOrstas vissa riktlinjer som maste foljas, men det dr ingen
som Overvakar ditt arbete konstant och det ges frihet till att vara kreativ. Nagot som dock
ar viktigt dr att kunna vara flexibel under arbetsdagen. Det ér vanligt att Pekka ar tvungen
att ta en paus i arbetet for att utritta nigot som maste goras pa kort varsel. Ibland &r Pekka
tvungen att arbeta overtid, annars dr det vanliga arbetstider som géller, en vanlig arbetsdag
ar klockan 10 till 18. Eftersom foretaget har mycket kontakter utomlands maste de
vanligtvis arbeta énda till klockan 18, d& amerikanerna forst anlédnder till arbetet efter
klockan 16 finsk tid. Pekka far aldrig en kdnsla av att han skulle gjort tillrackligt for att
fortjana sin 16n, utan dagarna blir istéllet langre da det finns arbete kvar att gora. Foretag
X har ett bra system var anstédllda kan fylla 1 overtidstimmar, som de sedan kan ta ut,

endera som 16n eller ledighet.

Négot som ar kdnnspaka for skivbolagsbranschen ér att det diskuteras en hel del under
arbetsdagens lopp. Han menar att det inte stor honom pa nagot sitt. Det att foretaget har
oppet kontor menar han dven vara ett stort plus. Han skulle aldrig mera vilja ga tillbaka

till att alla skulle ha egna kontor.

Under intervjun talade Pekka mycket lugnt och gav sig god tid att diskutera igenom
allting. Till foljande kommer jag att gd igenom vad Pekka sade géllande hur han upplever

att beloningssystemet inverkar pa motivationen.

4.3.2 Beloningar och motivation

For Pekka ar mojligheten att paverka viktigt. Han anser sig veta mer om Foretag X

ekonomi dn nagon annan, vilket han dven ser som en stor beloning. Allt arbete inom
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Foretag X kretsar kring ekonomi och pa grund av detta ges Pekka en mojlighet att

paverka.

Nar vi talar om pengar visar det sig att det inte dr hans motivationsfaktor. For Pekka ar
det viktigare att han trivs med sitt arbete, dn att han fortjanar mycket pengar. Att 16nen ér
skélig dr anda viktigt for att motivationen ska héllas pa topp, “Sitd aina tarvii enemmain
kun sitd on”, siger han om pengar. Flera ganger under intervjuns lopp gor han det 4nda

klart att det &r passionen som haller honom kvar i arbetet inom ett skivbolag, inte 16nen.

Foretag X bonussystem ser Pekka som vilfungerande och motiverande. Framfor allt
motiveras han av de individuella beloningarna. De individuella beloningarna &r enligt
honom bra, eftersom den anstillda sjalv far vara med och planera dem och sé dr de sddana
som Pekka sjélv kan paverka. Kollektiva beloningar menar Pekka inte vara lika bra, déa

de ar svéra att sjdlv bidra till.

Ovriga forméner som Pekka lyfter fram i positiv bemirkelse ir att anstillda gratis far
biljetter till deras egna artisters spelningar. En annan god forman &r att anstilla erhéller
aktivitetssedlar for ett virde av 200 euro per ar. Foretag X har enligt Pekka dven mycket
goda system att arbeta med, vilket wunderldttar arbetsprocessen avsevirt.
Arbetshélsovarden dr ocksa en god forman samt att det vid behov finns mdjlighet att
besoka specialldkare. Han lyfter &ven fram att hela personalen &ker till Levi pa

semesterresa under varen 2018.

Ett annat stort plus inom arbetet anser Pekka vara mojligheten till skolningar. En anstalld
ges alltid mgjlighet till vidareutbildning ifall den bara sjdlv ar villig. Pekka anser att det
inte finns ndgon arbetsplats med lika goda forméner som pa Foretag X. Detta gor att han

ar villig att gora det lilla extra 1 sitt arbete.

Pekka lyfter flera gdnger fram hur vérdefull ekonomiavdelningen &r for ett skivbolag.
Som ekonomichef har han didrmed mycket att sdga, vilket gor att Pekka kénner sig
viardefull for Foretag X. Det att han sjdlv upplever att han har ett virde for hela
organisationen ir kanske den storsta orsaken till varfor han trivs sa bra med arbetet inom

Foretag X.
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4.4 Emma

4.4 1 Arbetet inom ett skivbolag

Efter intervjun med Pekka var det dags att intervjua Emma. Emma har dven en lang
erfarenhet fran arbete inom ett skivbolag med sina 19 &r inom branschen. De senaste fyra
aren har hon arbetat inom Foretag X. I dag arbetar hon som produktionschef inom Foretag
X. Till hennes arbetsuppgifter hor att gora digitala operationer inom
produktionsavdelningen. Detta betyder exempelvis att hon levererar digitala produkter
till Spotify, Youtube och bestiller fysiska produkter. Som individ dr hon mycket

noggrann och ser sig sjilv som en sjalvlard jurist.

En utmaning med hennes arbete ar att det enligt henne ar for lite utmaningar. Hon kdnner
att det mesta gér pa automatik och hon skulle gérna ha ett mer utmanande arbete. Hon vill
utvecklas inom arbetet, men pé grund av de begrinsade arbetsuppgifterna ges hon inte
mdjlighet att utvecklas. Hennes drom ar att vara lika skicklig som de som arbetar pa
huvudkontoret. Arbetet saknar dven mojligheten till kreativt tidnkande da

arbetsuppgifterna dr sé begransade.

Det som haller intresset uppe att fortsitta arbeta inom de arbetsuppgifter hon har, &r att
branschen i sig standigt fordndras. Ett annat stort plus &r att arbetstiderna r s flexibla,
vilket gor det mojligt att kombinera arbetet med ett familjeliv. Hon ndmner dven att
hennes man arbetar inom Foretag X, detta skapar goda mdjligheter att planera en

fungerande helhet for familjen.

Emma lyfter upprepade génger upp utmaningarna med personkemin mellan anstillda.
Hon verkar d@ven personligen ha lite problem med sin egen forman. Enligt henne sa forstar
inte formannen alls vad hennes arbete gar ut pa. De som kan hjélpa henne i sitt arbete ar
endast de som arbetar med samma uppgift i de andra nordiska ldnderna. Hennes arbete ér

darmed mycket individuellt.

“valil on ihan sillee et oon yksityisyrittdjanad tdssi.”
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Da det blir tal om personalresan till Levi i mars 2018 sdger hon direkt: “saa ndhdd miti

siitd tulee”. D4 syftar hon dven pa att personkemin inom organisationen inte ar den bésta.

Emma menar att det skulle vara intressant att testa pa nagot nytt arbete. Men hon hélls
anda kvar inom Foretag X, eftersom behovet att byta dnda sist och slutligen inte ar sa

stort. Hon upplever att hon nu har en grundtrygghet samt ett flexibelt och sdkert arbete.

4.4.2 Beloningar och motivation

Négot som jag upplevde kom fram under intervjun med Emma var att hon kanske inte &r
sd4 motiverad trots att hon sjilv sdger sig vara det. Hon sdger att hon tydligt blivit
informerad om bade Foretag X bonussystem samt individuella beloningar for aret, men
hon kommer dnda inte ihdg vilka de &r. Efter en lang betdnketid kommer hon @nda ihdg
en del av bonussystemets parametrar. Ett problem med hennes individuella beléningar ér
att de inte var s& mitbara, detta sinker enligt henne motivationen. Vissa beloningar ansag
hon dven vara onddiga eftersom de ar for latta att uppna. Hennes individuella beloningar
var dven sddana att de var svara att méta finansiellt. Det var mera sé att hon blir belonad
for att inte gora ndgra misstag vid ifyllnad av produkterna som hon skickar vidare inom
produktionen. Darmed motiverade de individuella beloningarna inte henne alls. Det &r
viktigt att beloningarna gar att mdta. Detta gor att hon kanske inte gor sitt bdsta i sitt
arbete och utmanar sig sjilv. Det att mélsittningarna ar sa ldtta menar hon att bidrar till
att hon inte vill prestera béttre d4n det hon nu gor. Ett forbattringsforslag till hennes
individuella beloningar dr att hon borde ges béttre mojlighet till att komma med goda
idéer till verksamheten. Det att hon skulle ges mdjlighet att paverka interna processer

skulle hon se som en beloning.

“Ku ma en endd niit edes muista (haha), mut se on ollut tosi hankalaa maarittaa
niitd ku oon ollut tossa operaatio osastolla. Siin on hirveen huonosti mitidin

mitattavaa rahallisesti.”

Négot som motiverar henne dr att hennes arbete mojliggor samarbete mellan de nordiska
landerna. Hon har mycket kontakt med sina kollegor med samma arbetsuppgift i de andra

nordiska ldnderna. Kommunikationen inom hela globala organisationen dr d@ven mycket
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god och det dr vid behov enkelt att fa kontakt med de hogsta cheferna per mail. Detta ar

nagot som hon uppskattar.

Liksom Pekka lyfter &ven Emma fram de ytterst goda formanerna som Foretag X
erbjuder. Dessa motiverar henne i arbetet. P4 detta sitt siger hon att Foretag X pa ett bra
sdtt tar hand om sina anstidllda. Hon menade dven som Pekka att det ér irriterande nér det

kommer pldtsliga forfragningar som maste goras och da stoppas allt arbete upp.

Det storsta problemet med bonussystemet menar Emma vara att de individuella
beloningarna dr for litta att uppna och déarfor behdver hon inte tinka pa dem i arbetet.
Hon é&r inte alls tvungen att utmana sig sjilv for att na dessa beloningar. Hon motiveras

av att arbetet dr intressant och utmanande och dérfor passar detta system inte for henne.

Slutligen summerar Emma att hon &r ungefar 50 procent motiverad. Det som hon saknar
mest dr mdjligheten att pdverka och att hon skulle fa anvénda sin kreativitet. Emma lyfter
dven fram att det som bist planeras nagot nytt for henne som skulle skapa storre
utmaningar i hennes arbete. Detta ser Emma som den storsta beloningen Foretag X kan

ge henne.

4.5 Henkka

4.5.1 Arbetet inom ett skivbolag

Till foljande var det Henkkas tur att bli intervjuad. Henkka &r 57 ar och dven han hade
lang erfarenhet fran arbetet vid ett skivbolag med sina 26 ar inom branschen. Till hans
arbetsuppgifter hor att han ensam ansvarar over Foretag X forsdljning av fysiska
produkter. Utover det skoter han dven licensiering, planerar inhemska utgivningar samt
fungerar han som kontaktperson till kontoret i New York. Henkkas arbetstitel &r

forsaljningschef.

Henkkas arbete dr mycket sjdlvstindigt. Tidigare arbetade tre personer inom avdelningen,

de tvd andra har ldmnat Foretag X och Henkka dr som han sjilv sdger “viimeinen
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mohikaani”. Han saknar sina arbetskompisar, eftersom arbetet nu blir ganska ensamt.
Skulle det inte vara for Henkkas “rakkaus lajiin” s& skulle han inte arbeta inom Foretag

X. Detta anser han vara gemensamt for alla anstéllda pa Foretag X.

“vilil tds tulee vdhdn semmoinen fiilis et t44 ei oo duuni, vaan tdd on vihin

eldméantapakin.”

“No nykyddn se on aika lailla itsendistd et sit ku mi oon tavallaan yksin tos

fyysisessd puolessa kolleegoita ei endd oo niin mé oon siin sillee aika yksin.”

Henkka berommer arbetsmiljon inom Foretag X. Han menar att det inte alltid varit s& bra
som det nu dr. Han tror att alla trivs bra, eller dtminstone kdnner han att det skulle vara
sd. D& arbetsmiljon &r trivsam gor det att han vill gora det lilla extra. Ibland anser han att
det ar hogt ljud 1 6ppna kontoret och att det kan stora arbetsprestationen. Men da finns

det smd rum som man kan arbeta 1.

4.5.2 Beloningar och motivation

Négot som Henkka ser som en beloning &r att ha mdjligheten att arbeta inom
musikbranschen. Han élskar musik och dr ddrmed oOverlycklig att han far leva inom
musikbranschen. Nagot som Henkka saknar dr kreativt arbete, allt arbete som han gor gar
mest pa automatik, liksom for Emma. Detta gor att motivationen for utférandet av arbetet
inte ar det bésta. Trots att arbetet kan bli aningen automatiskt s menar han att branschen
i sig ar mycket spannande och utmanande, da det konstant sker fordndringar. Det att
arbetet saknar kreativitet kan ibland vara jobbigt eftersom hans arbetsuppgifter kriaver
mycket tid och att det ofta blir ldnga arbetsdagar. 10 timmars arbetsdagar 4r mer normalt

an undantag for Henkka.

Henkka hade en mycket god forstaelse for Foretag X bonussystem. Han hade bra koll
over de olika beloningarna och hur de var uppdelade. Géllande beloningarna har Henkka
enligt sig sjilv varje gdng uppnatt sina malsattningar. Detta kan tyda pa att beloningarna
troligen ar for latta att uppnd. Han menar att bonussystemet dr fungerande och att det ar

en bra sak att bonussystemet bestér av flera olika delar. Om négon del inte uppnas sé finns
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det andra parametrar som dnda kan generera beloningar. Detta &r enligt Henkka den

storsta orsaken till att bonussystemet dr fungerande.

Henkka anser dven att svarighetsgraden att uppna beloningarna ar passliga. Det ér bra att
de inte 4r omojliga att uppna, da skulle beloningarna mer sénka motivationen én hoja den.
Den storsta utmaningen ar att fa tid till att nd mélséttningarna, da det finns s& mycket
annat som maste bli gjort. Henkka motiveras av alla monetéra beloningar lika mycket.
Detta eftersom systemet enligt honom &r réttvist och ldmpar sig perfekt for skivbolagets

affarsverksamhet.

Annat som motiverar Henkka ér de goda systemen som Foretag X anvénder sig av. Han
kdnner sig @ven mycket uppskattad av sina kolleger, samt upplever sig ha fullt stod av sin
chef. Dessa faktorer bidrar till att arbetstrivseln dr hog. Det som dven kinns bra for
Henkka é&r att han besitter unika kunskaper inom den fysiska forsidljningen, som ingen
annan inom bolaget har. P4 grund av att han upplever sig vara mycket kunnig inom sitt

omrade behover han inte feedback, utan han vet sjdlv nir han gjort ett gott arbete.

4.6 Jarkko

4.6.1 Arbetet inom ett skivbolag

Den fjarde informanten var Jarkko, 33 &r. Jarkko arbetar som marknadsforingschef och
har arbetat fyra ar hos Foretag X. Till Jarkkos frimsta arbetsuppgifter hor att vara
projektchef inom marknadsforingsavdelningen. Vanliga arbetsuppgifter for Jarkko &r att
skapa marknadsforingskampanjer samt att utveckla de inhemska artisternas brand. Det
viktiga for Jarkko &r att fa fram brandet, inte sjdlva musiken. Hans storsta styrka dr hans
hoga arbetsmoral, detta karakteriserar enligt honom alla som arbetar inom
skivbolagsbranschen. Ifall en anstilld inte ar beredd att sétta sin sjdl i arbetet s& kommer

hen enligt Jarkko inte att dverleva branschens hektiska tempo.

Arbetet Jarkko utfor dr mycket kreativt samt utfors de flesta arbeten 1 team. Det att han

har mojlighet att arbeta med andra individer samt vara kreativ bidrar till att han trivs
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mycket bra. Han dr mycket n6jd med sin tillvaro och kan se sig arbeta inom Foretag X en

lang tid framover.

“Ei1 tuu semmoist tylsdd pdivad vastaan”

Négot som Jarkko har svart med &r att koppla bort arbetet under fritiden. Han séger att
det hela tiden kommer textmeddelanden till olika Whatsapp grupper. Det att han dven har
en mycket hog arbetsmoral gor saken dnnu svérare dd han har svart att koppla av. Han
stravar alltid efter att gora allting sa bra som mojligt och kan ibland ta mycket tid pa sig

att slutresultatet ska bli sa bra som mgjligt.

Den storsta utmaningen med arbetet vid ett skivbolag dr enligt Jarkko att det ar ett
psykiskt tungt arbete. Han menar &dnda att det i dag ar mycket battre arbetsmiljo inom
Foretag X jamfort med da han borjade arbeta inom Foretag X for fyra r sedan. Han menar

att alla ar ytterst passionerade for arbetet.

4.6.2 Beloningar och motivation

Som redan ndmndes 1 det tidigare kapitlet dr Jarkko mycket motiverad och trivs bra med
sitt arbete. Han uppskattar framfor allt det fakto att han har mgjligheten att vara med och
skapa historier tillsammans med artisterna. Om bonussystemet vet Jarkko inte exakt alla
detaljer, men ndgon form av vetskap har han dnda 6ver systemet. Det att han inte har
exakt vetskap Over de olika parametrarna menar han bero pa att han inte motiveras av
pengar. Han foredrar att arbeta med négot han trivs med framom att ha mycket pengar pa

sitt konto.

Viktigt med bonussystemet &r enligt Jarkko att malsdttningarna ska vara konkreta. Han
har ibland haft mélséttningar som inte varit s& konkreta och dessa har inte motiverat

honom alls.

“Kyl mé sillai oon tietoinen niistd henkilokohtaisista tavoitteista ja sit meidan
tiimitavoitteista ja on ne niinku sillai mielessd, mut kyl mé sanoisin et niinku

emma niiti edes kuukausitasolla mieti.”
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Det som driver Jarkko dr passionen med att arbeta inom musikbranschen. Han anser
branschen vara ytterst viktig och &r glad 6ver mojligheten att vara med och paverka en
liten del av vad som hénder inom branschen. For tillféllet &r han n6jd med sin roll, men i

framtiden vill han komma framét i karridren.

Négot som sédnker Jarkkos motivation dr de otaliga méngden smésaker som hela tiden
dyker upp. Framfor allt via Whatsapp, som han anser vara sitt viktigaste arbetsredskap sa
kommer det konstant ndgot som han méste svara pa. Utmaningen dr att artisterna ofta
arbetar pd kvillarna och da ar Jarkko ledig. Han skulle mer vilja fokusera pé stora
helheter. Det 4r utmanande att konstant byta sitt mindset frdn en sak till en annan. Det

positiva med detta dr ddremot att arbetet inte blir trdkigt da det hela tiden hander nagot.

I det vardagliga arbetet sa tinker Jarkko inte pa bonussystemet, utan istillet blir han bara
positivt Overraskad ifall det kommer négon beloning. Han tidnker inte heller pa
uppnédendet av de individuella malsittningarna. Han menar dock att det inte 4r nagot fel
pa beloningarna, de dr konkreta och bra. Ndgot som han upplever ér att beloningarna
kommer automatiskt om han bara gor sitt arbete pa ett bra sitt. Beloningarna kunde
kanske ddrmed vara lite mer utmanande. Han kom inte ihdg alla sina individuella
beloningar och talade 4ven mycket osdkert om de beloningar som han kom ihag. Jarkko

sade dven att han under de senaste aren alltid uppnétt de individuella beloningarna.

Négot som hdrmed dr mycket tydligt ar att Jarkko inte motiveras av beloningarna. Men
det som dessa malséttningar gor &r att de styr hans arbetsprestation i rétt riktning, da han
genom dem vet vad Foretag X forvintar sig av honom. Han motiveras mer av sina egna
forvantningar pa sig sjilv dn av att konstant folja med hur vl han uppnar malsittningarna.
Ett sddant tankesatt menar han kanske passa bra inom skivbolagsbranschen, da kreativt

tankande ar viktigt.

Négot som Jarkko alltid stravar efter att arbeta mot ar framgéngar. Framgangar &r en
viktig faktor for honom och nidgot som motiverar honom att fortsitta arbeta inom Foretag
X. Efter uppnaende av framgangar anser Jarkko att det bara ir ett extra plus ifall hans

framgangar genererar en beloning.
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Overlag ir Jarkko ndjd 6ver hur beldningssystemet dr uppbyggt. Han anser att
bonussystemet &r bra eftersom det bestar av flera nivaer. Alla far dirmed nytta av att det
gér bra for organisationen. En utmaning med de individuella beloningarna ar att de inte
ar helt 1 hans egna hinder huruvida de uppnaés eller inte. Detta &r 4ven en orsak till varfor
han inte lagger ner s& mycket tanke pd dem. Det skulle vara battre ifall de individuella

beloningarna helt skulle vara beroende av hans personliga arbetsprestation.

4.7 Mika

4.7.1 Arbetet inom ett skivbolag

Den sista informanten hos Foretag X var Mika. Mika &r 42 ar gammal och har arbetat 18
ar inom skivbolagsbranschen. Sedan tio ar tillbaka har Mika arbetat som A&R hos
Foretag X. Till hans arbetsuppgifter hor att rekrytera nya artister samt att arbeta
tillsammans for Foretag X inhemska artister. Han har mycket néra kontakt med artisternas
olika stodpersoner sasom exempelvis musikproducenter, radio, media, grafiker och
fotografer. Arbetet gar mest ut pé att beakta alla delar runt sjdlva artisten samt att skapa
en tydlig karridrplan och vision for artisten. Detta astadkoms framst genom teamarbete.

Hans arbete gar mycket ut pa projektledning.

Mika trivs ytterst bra med sitt arbetet och det som har frimst uppskattar dr arbetet ér
mangsidigt samt att ingen dag ar sig lik. Han har dven ett gott forhallande till sin
overordnade som visar sitt fortroende till Mikas arbetsprestation. Nédgot som Mika ar

tacksam Over &r att han kunnat komma langt med att ga pa kéinsla och passion.

“Olen kokenut et itseni kohdalla tos on enemmaén kysymys siit hyviksymisesté
tdn tyon luonteesta et tota tavallaan on 24/7 duunissa musiikin kanssa, mut se on

oma valinta ja ma en sitd kadu. Olen siitd tosi kiitollinen.*
Aven Mika kinner ett stort fortroende fran sina kolleger. Han upplever att detta ér en

bidragande orsak till varfor det allting inom Foretag X fungerar bra. Det skulle vara svért

att gora sitt arbete om det inte skulle finnas ett fortroende bland kollegerna. Han lyfter
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fram manga olika delar var det maste finnas fortroende inom, da allting i detta arbete
startar fran individerna. Det dr viktigt med fortroende till arbetskollegor, formaén,

samarbetspartners, musikproducenter samt manga fler.

Ett stort plus &dr enligt Mika att han néstan helt och hallet sjdlv kan bestimma hur
arbetsdagen ser ut. Det finns vissa gemensamma moten som &r obligatoriska, annars &r
det ytterst fritt att vara kreativ. Han upplever dven att han har mgjlighet att arbeta inom
nagot som han &r bra pad samt nidgot som han vill utvecklas inom. Foretag X erbjuder

mojligheten till vidareutbildning och 1 och med det har han studerat mindfulness.

Svérighetsgraden pa arbetet varierar mycket. Ibland ar arbetet pa grénsen till Mikas
kunnande samtidigt som det sporadiskt dr latt. Arbetsro ges dven under dagens lopp.
Anmarkningsvért dr att A&R teamet har ett eget arbetsrum var de arbetar och dr dirmed
inte i det dppna kontoret tillsammans med de flesta andra. Nagot som han anser vara
mycket utmanande ar att hitta balans mellan arbete och fritid. Han upplever dnda att det

inte r sa jobbigt, d4 han bara ar tacksam dver mdjligheten att arbeta inom ett skivbolag.

4.7.2 Beloningar och motivation

For Mika ér pengar inte det viktiga. Det enda viktiga &r att de ger en grundtrygghet sa att
man har mojlighet att leva normalt och att det kommer in en regelbunden inkomst. Det
som motiverar honom dr mojligheten att vara delaktig vid skapandet av karridrer. Han
kinner dven en kallelse fran sitt inre att musikbranschen ar ritt stille for honom att arbeta
inom. Passionen till musiken driver och motiverar honom massor. Detta ser han som en

stor beloning.

Aven Mika var inte fullt medveten om bonussystemets utformning. Han ser det endast
som ett trevligt tillskott d& beloningen kommer. Han anser att grundldnen &r pé en sé god
niva att det inte ar sd essentiellt att nd beloningar. Istillet for att fundera pa uppnaende av
de olika parametrarna i bonussystemet motiveras Mika av utmaningar. D4 han antar sig
en utmaning gor han allt i sin makt for att lyckas uppné den. Enligt Mika &r bonussystemet
ytterst komplicerat, dirmed 4r han inte séker pa att han forstar det tillrickligt bra. Han

ndmner nog att han blivit informerad 6ver hur det fungerar. Men han tidnker sillan pa
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beloningarna. Beloningarna bara finns dar och kommer sedan néar rdkenskapsperioden ér
over. Uppfoljningen under arets lopp kunde enligt Mika &ven vara bittre fran Foretag X
sida. Han menar dnda att det kdnns bra dé beloningen erhélls, men det dr inte nagot som
Mika ténker pd under arets lopp. Han har dock fullt fortroende for att Foretag X skoter

bonussystemet pa ett korrekt sétt och utbetalar beloningar ifall de anstillda fortjénar det.

Trots att det inte dr pengar som motiverar Mika sd nimner han dnda att han motiveras av
beldningen att inte behdva stressa over att ekonomiskt 6verleva. Lonen kommer alltid pa
kontot enligt 6verenskommelse. D4 arbetet ar ytterst kreativt sd ar det ett stort plus att en
anstélld inte dr ekonomiskt hindrande, utan har friheten att gora de beslut som &r bist,

istdllet for att tinka pé sin egna ekonomiska vinning.

Négot som dnda var positivt ar att Mika kom ihdg en del av sina individuella beloningar.
Men beldningarna var av sadan typ att de hor till hans arbete och dirmed behover han
inte tdnka pa dem. Om hans arbete gar bra s& kommer beloningarna av sig sjilv.
Beloningarna dr i stil med att x antal artister ska sla igenom under aret samt x antal hitlatar
pa Spotify. Han blir mycket motiverad Over att sjdlv kunna paverka de val som Foretag
X gor gillande nér de ska ge ut en ny 14t med en artist exempelvis. Pa detta sitt upplever

Mika att han kan vara delaktig och paverka hur bra framgéng Foretag X har.

Det som é&r viktigt for Mika &r att Foretag X nédr framgang. Darfor motiveras han lika
mycket av bade individuella och gemensamma beldningar. Sjélvklart dr det for honom
aven viktig med individuell framgang med sina egna artister, men det viktigaste av allt ar
att det gar bra for Foretag X. Han ser inget som borde forbittras inom Foretag X
beloningssystem. Oftast har han uppnatt sina individuella beloningar. Detta é&r

anmarkningsvirt da han inte alls tanker pa dem och dnda uppnér beldningarna.
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4.8 Foretag Y

Malsittningen med min pro gradu-avhandling var att intervjua tva stycken skivbolag som
ar ledande inom skivbolagsbranschen i1 Finland. Det andra foretaget jag intervjuade,
Foretag Y, dr liksom Foretag X ett av de tre ledande inom musikbranschen i1 Finland.
Inledningsvis var det lite utmanande att fa kontakt med Foretag Y, men sist och slutligen
Ooppnades dorren och jag fick mojlighet att utféra fem stycken intervjuer med deras
anstéllda den 8.2.2018. Intervjuerna utférdes pa Foretag Y:s kontor i Helsingfors. Alla
fem intervjuer gjordes i ett neutralt rum. Jag forstod att det var ett utrymme som anstéllda
far anvinda om de for en stund behover arbeta ostort. Inledningsvis kommer jag i detta
kapitel att framfora Foretag Y:s bonussystem for att sedan gi igenom intervjuerna en at

gangen.

4.8.1 Foretag Y bonussystem

Intressant var att Foretag Y anvinde sig av ett mycket annorlunda bonussystem an vad
Foretag X hade. Foretag Y hade totalt slopat individuella beloningar och alla inom
organisationen har samma fem parametrar som vid uppndende leder till en gemensam
monetidr beloning. Deras bonussystem dr ddrmed mycket simplare 4n Foretag X
bonussystem. De nimndes under intervjuerna att nagon enstaka anstdlld kan ha nidgon
individuell beloning, men det var mycket sillsynt. Bland informanterna utgick alla fran

samma bonussystem och hade dirmed endast gemensamma beloningar.

Som redan snabbt ndmndes sa bestar Foretag Y:s bonussystem av fem parametrar. Den
maximala beloningen som gar att uppna ifall alla fem parametrar uppnas ar en extra
manadslon per ar. Om inte alla parametrar uppnés sa finns det 4ven mdjlighet att bli
belonad med endera en, tva eller tre veckors 16n. Detta dr helt beroende pa vilka

parametrar som uppnas.
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De fem olika parametrarna var foljande:

1. En pa forhand bestdmd procentuell marknadsandel av top 50 Finlands lista pa
Spotify

2. En péa forhand bestdmd procentuell marknadsandel av alla radiospelningar pa
finsk radio

3. IFBIN, en pa forhand bestdmd procentuell marknadsandel av hela marknaden i
Finland

Om tva av dessa mélséttningar uppnés belonas de anstillda med en veckas 16n. Ifall alla

tre av dessa uppnas sé leder det till tva veckors 16n i beloning.

4. Ett pa forhand bestdmt resultatmal for hela Foretag Y

5. Om budgeten 6verskrids med sju procent sa fas en fjarde veckas beloning.

Om nagon av dessa uppnas sa leder det direkt till en veckas extra 16n som beloning.

Utover dessa beloningar sé erbjuder Foretag Y dven andra forméner:

- personalfester sisom sommarfester, oktoberfest, lillajulsfest med mera

- mojlighet att gratis delta pa tva spelningar utomlands med Foretag Y:s
artister

- gratis intrdde till skivbolagets inhemska artisters spelningar

- gymnastiksedlar

- lunchsedlar

- mojlighet att anvinda Foretag Y:s egna stuga i Levi

- arbetshilsovard och specialldkare

- telefonforman

- gratis Spotify

46



Sam Sonntag

4.9 Intervjuer hos foretag Y

En vintrig torsdagsmorgon den 8.2.2018 anldnde jag till Foretag Y:s kontor 1 Helsingfors.
Jag blev ytterst vial mottagen av Foretag Y da jag vid ankomst blev bjuden pa kaffe. Den
verkstéllande direktoren hade pd forhand lagat upp en tidtabell at mig och jag hade 30
minuter tid per intervju. Miljon vid Foretag Y var mycket trevlig och alla verkade vara

pa gott humor och jag fick en ytterst bra bild av arbetet pa Foretag Y.

4.10 Mikko
4.10.1 Arbetet inom ett skivbolag

Den forsta informanten var Mikko, 30 &r gammal. Till utbildningen var Mikko tradenom
och han hade arbetat i tva ar for Foretag Y. Innan han borjade arbetade hos Foretag Y
arbetade han pa en marknadsforingsbyra. Hans titel hos Foretag Y var digital manager
och didrmed kretsar hans arbete mest kring digital marknadsforing. De flesta
arbetsuppgifter gors 1 team men dven individuellt arbete forekommer, exempelvis dr han
ensam ansvarig over all marknadsforing som Foretag Y spenderar pengar pa. Arbetet ar
mycket flexibelt och inte sa styrt, utan Mikko har sjalv mojlighet att vara kreativ och
ganska langt sjélv styra sitt arbete 1 den riktning som han vill. Han upplever att det blir en

bra balans mellan kreativt samt analytiskt arbete.

Négot som i arbetet skiljer sig fran de tidigare arbeten Mikko haft 4r att han nu néstan
hela tiden psykiskt tinker pa arbetet, trots att han inte fysiskt ar pd jobbet. Pa veckosluten
och kvillar kommer det exempelvis textmeddelanden som behdver besvaras s& snabbt
som mojligt. Stressnivan dr i och med detta annorlunda dn péd andra arbeten da det
konstant kdnns som att han dr pa jobb. Mikko har mycket flexibla arbetstider, men
normalt anldnder han till kontoret mellan klockan 9.30 och 10.00. Det finns en app var
anstéllda kan fylla 1 sin 6vertid, detta menar han vara ett bra system, eftersom det blir en
hel del oOvertidsarbete. Tidigare anvdndes excel och det menar han att var aningen

komplicerat.
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“Jotenkin se on drsyttdvdd jos se on joku toisen levyyhtion biisi niin sit mé en
haluu tutustua siihen artistiin, se on vihén lapsellista mutta ma voin olla vahin

mustasukkainen siitéd ettd voi ei tullut meil.”

Mikko saknar for tillfdller ndgon som ger respons pa hans arbete. Han séger att cheferna
kunde vara mer tydliga med vad de anser om hans arbetsprestation och ge tydlig respons.
Detta kunde ytterligare forbattra de anstilldas arbetsprestation enligt honom. Nu &r det
ganska fri verksamhet och det &dr sdllan som det ges konstruktiv kritik till anstéllda.
Foretag Y har tvd mdten per vecka var alla anstéllda deltar. Under det forsta motet
genomgas resultaten fran den tidigare arbetsveckan. Det andra métet diskuterar Foretag
Y:s pagaende projekt. Med hjilp av dessa moten gar det littare att veta vad som kan goras

for att bidra till projekten.

Aven Foretag Y anviinder sig att ett dppet kontorslandskap. For Mikko #r detta utmanande
dé han ibland har svart att koncentrera sig pa grund av att det ofta 4r mycket ljud och prat
under arbetsdagen. Ifall han har svart att koncentrera sig gér han till ett annat rum och

fortsétter arbetet dar.

4.10.2 Beloningar och motivation

Mikko hade ytterst bra koll pa Foretag Y:s bonussystem. Han kunde l4tt rdkna upp alla
delar och visste dven nir en eventuell bonus utbetalas. Detta trots att han endast arbetat

tva ar hos Foretag Y.

Mikko menar att han dr motiverad och arbetar med ndgot han trivs med, men i framtiden
vill Mikko absolut {4 nya ansvarsomraden och avancera inom organisationen. Han anser
att hans nuvarande arbete inte dr pa grinsen till hans kunnande och dirmed kanske inte

tillrackligt utmanande.

Naér det blir tal om vad som Mikko motiveras av ndmner han frimst av allt viljan att hjdlpa
nya artister att sl igenom. Nar det lyckas fas en kénsla av att hans arbete dr betydelsefullt.
Han motiveras dven av att anvdnda pengarna som han har till sitt forfogande inom den

digitala marknadsforingen pé ett sa bra sitt som mojligt.
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Mikko anser att malsdttningar inom bonussystemet dr realistiska. I &r uppnéaddes de
gemensamma beloningarna. Fran hans kroppssprak syns kanske till och med att de &r lite
for létta att uppna. Mikko har inga individuella beloningar, han har dock diskuterat med
sitt team ifall det borde finnas individuella beloningar och menar att det kanske kunde
vara bra med nagon individuell beloning. Han menar &ndd att det nuvarande
bonussystemet fungerar sd som det dr da allting sist och slutligen hdnger ihop och hela
firman arbetar mot gemensamma malsittningar. En utmaning med individuella
beloningar tror han vara att det kunde vara svart att hitta pa konkreta beloningar for allas
arbeten. Systemet som de anvédnder sig av fungerar bra, sa darfor har han svéart att se
varfor ledningen 1 detta skede skulle fordndra beloningssystemet. Mikko anser anda att
ledningen borde overviga om det r vért att infora individuella beloningar. For tillfallet
ar han bara glad dver att det finns ett bonussystem, pa hans forra arbetsplats fanns det
inte. En idé av Mikko é&r att det kunde vara bra att hitta en balans mellan bade individuella
och kollektiva beloningar. Detta kunde leda till att individer pressas att utvecklas samt

kunde detta bidra positivt till motivationen.

“On ne realistiset ku tdnd vuonna me pééstiin nithin. Toki ne aina nousee, nyt
saatiin tdlla viikolla tietdd. Tulee olee haastavaa mutta toivottavasti paastdin

nithin. On se saavutettavissa, mutta ei se helpolla tuu.”
Det som dven motiverar Mikko ar att han dr mycket passionerad over sitt arbete. Han

dlskar att arbeta inom musikbranschen och kdnner en inre glod mot att hjilpa Foretag Y:s

artister framét i karridren.
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4.11 Jenna

4.11.1 Arbetet inom ett skivbolag

Nasta informant var Jenna som for endast 9 manader sedan borjade arbeta hos Foretag Y
som digital coordinator. Tidigare studerade hon kommunikationsvetenskap pa Vasa
Universitet. Till hennes arbetsuppgifter hor att hantera och verse artisters social media,

overvaka praktikanternas arbete samt att uppdatera Foretag Y:s egna spellistor pa Spotify.

Som anstdlld anser Jenna sig vara utatriktad och trevlig. Hon &r passionerad over sitt
arbete och dlskar att arbeta inom musikbranschen. Innan hon kom till Foéretag Y har hon
aven varit reporter for olika musiktidningar. Detta &r ett klart tecken pa att hon kidnner en
inre kallelse att arbeta inom musikbranschen. Hon menar dock att det ibland kan vara
utmanande att arbeta inom nigot som hon dr passionerad dver, eftersom arbetet létt dras

med hem och skapar svérigheter med att finna en balans mellan arbete och fritid.

Jennas arbete utgdr dven mycket frdn teamarbete. Alla anstillda har egna
ansvarsomraden, men det mesta gors dnda mer eller mindre tillsammans i olika team.

Overlag anser hon att det finns en mycket stark teamanda inom Foretag Y.

“Tosi paljon tiimity6td, et meil on tuolla digitiimi, tavallaan me istutaan tuol than

vierekkéin.”

I framtiden skulle Jenna girna arbeta med ndgot som dnnu mer utgér fran hennes styrkor.
Hon upplever att hon i sin nuvarande position kanske inte uppnar sin maximala potential
och hon tror att hon skulle ha mer att ge, “Koen ettd olisi vield enemmén annettavaa”.
Arbete skulle ddrmed f& vara lite mera utmanande &n vad det nu dr. Nu kénner hon att
arbetsuppgifterna inte ar tillrdckligt utvecklande, utan att de gar lite pa4 automatik. Hon
upplever dnda att det finns mojlighet att komma framét inom organisationen och fortjana

en arbetsplats dar hon har mgjlighet att arbeta helt och hallet utgdende fran sina styrkor.
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Miljon inom Foretag Y dr sadan att det krdvs mycket eget initiativ for att ha nagot att
gora. Det ges inte tydliga riktlinjer om vad som ska goras, utan det ar fritt fram att sjalv

planera arbetsdagen, forutom vissa pa forhand inplanerade méten.

Inom branschen arbetar starka personligheter, detta gor att arbetet blir mycket fargstarkt
och det ar vanligt med mycket ljud under arbetsdagen. Trots att arbetet ar fritt si

uppmaédrksammas goda prestationer infor hela organisationen under veckométena.

“Meil on aika voimakkaita persoonia toissd, mut kaikki on aika sosiaalisia ja

ulospdinsuuntavia. “

4.11.2 Beloningar och motivation

Det som mest av allt motiverar Jenna dr att ha mojlighet att arbeta inom musikbranschen.
Framfor uppskattar hon att ha mojlighet att arbeta med internationella artister som hon 1
vardagen lyssnar pa och stoder. Det kdnns enligt henne ocksa hiftigt att lyssna pa virldens
storsta artisters latar innan de ges ut for allménheten. Hennes personliga malséttningar i
sitt arbete &r att utvecklas som individ samt att inom nagot ar fa mer ansvar och komma

framat inom organisationen.

Hon upplever sig ha helt bra koll pa Foretag Y:s bonussystem. Helt exakt kom Jenna inte
ihdg alla parametrar i bonussystemet, men hon hade anda allmint bra koll pa
bonussystemets utformning. Hon menar att hon arbetat inom Foretag Y sé kort tid att
vissa detaljer i bonussystemet dr inte helt pa det klara. Den spontana reaktionen av
bonussystemet dr &dndd att malsittningarna dr realistiska att nd. Utmaningen med
bonussystemet dr att systemet dr sa brett. hon upplever exempelvis att hon inte alls kan
paverka hur mycket artisternas musik spelar pa radiostationerna. Det skulle vara béttre
om bonussystemet skulle vara mer byggda kring ens eget arbete och sdsom de nu &r att
det 4r samma for alla. Hon ndmner ekonomiavdelningen som inte har nagonting att gora
med musiken, dndéd far de beldning ifall musiken nér framgéng. Systemet kan dirmed
kidnnas lite orittvist dd alla far beloning, trots att de inte bidragit med nagot.
Bonussystemet 1 sig leder nu inte till att arbetsprestationen forbéttras. Daremot nimner

Jenna att det absolut &r trevligt ndr beloningen kommer. Jenna menar att det nuvarande
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beloningssystemet dr bra, men att det sedan kunde finnas ett helt separat bonussystem pa

individuell niva.

Det som far Jenna att prestera sitt bésta &r att hon bryr sig om Foretag Y:s brand. Hon
kénner sig priviligerad med de mojligheter som Foretag Y erbjuder henne och vill darfor
dven visa tacksamhet med att gora sitt basta. Hon vill d&ven bevisa for Foretag Y:s ledning
att hon &r vérd att avancera inom organisationen och detta motiverar henne att prestera

lite bittre 4n hon annars skulle gora.

Till skillnad frdn ménga andra inom skivbolagsbranschen anser Jenna att hon motiveras
av pengar. Hon vill avancera och dirmed f4 en hogre grundlon &n den hon nu har.
Forménerna Foretag Y erbjuder sina anstillda dr dven ytterst goda enligt Jenna och

motiverar henne.

4 .12 Berit

4.12.1 Arbetet inom ett skivbolag

Den tredje informanten var Berit, 61 ar. Berit arbetar som redovisningsansvarig och har
arbetat 18 ar inom Foretag Y och totalt 34 ar inom skivbolagsbranschen. Till hennes
arbetsuppgifter hor bokforing, loneutbetalning, beldningar, utbetalning av royalty,
skattedrenden och uppgorande av bokslut. I stort sétt s& hanterar Berit alla offentliga
handlingar inom Foretag Y. Berit 4r mycket noggrann och arbetsorienterad och det ér
viktigt for henne att allting 1 arbetsvdg ar gjort innan hon aker hem. Till skillnad fran
manga andra arbetsuppgifter inom ett skivbolag s arbetar Berit mest individuellt. Arbetet
beskriver hon som méngsidigt, da det inte bara ar bokforing, utan dven en hel del annat

sasom royaltyn.
Det som far henne att prestera sitt basta i sitt arbete ar arbetskamraterna. Hon trivs mycket

bra att arbeta tillsammans med dem och menar att hon inte skulle gora sitt arbete lika bra

om hon inte skulle trivas att arbeta tillsammans med sina kolleger. Hon borde gé i pension

52



Sam Sonntag

nista ar, men hon trivs s bra att hon inte dr sdker pa om hon dnnu vill gé i pension.

Forménnen har gjort det klart for henne att de inte vill att hon &nnu ska ga i pension.

Aven Berit kan sjilv bestimma hur hennes arbetsdag ser ut. Ifall hon vill s finns det dven
mdjlighet for henne att arbeta fran distans. Arbetstiden ar flexibel och hon kan komma
och gé till arbetsplatsen helt hur hon vill. Vanligtvis &r arbetet inte pa grinsen till hennes
kunnande, men ibland &r arbetet mycket utmanande da det kommer nya lagar som maste

foljas.

Berit upplever att det pa arbetsplatsen ges god arbetsro, trots att kolleger ofta talar
sinsemellan. Hon klarar av att stinga ut allt ljud och koncentrera sig pa arbetet. Ibland har
Berit ddremot svért att hitta balans mellan arbete och fritid, dd hon &lskar sitt arbete sa

mycket.

“Paras tyopaikkani ikind.”

4.12.2 Beloningar och motivation

For Berit dr det inte pengarna som motiverar, utan det att hon trivs med sitt arbete och
arbetsmiljo. Det racker att hon erhéller en acceptabel 16n sé att hon klarar sig ekonomiskt.
Hon menar att arbetsmiljon inte alltid varit s& bra som den &r nu. Den nuvarande
verkstillande direktoren blev vindpunkten och allting har varit mycket bittre sedan han

anstélldes.

Berit anser sig vara mycket motiverad. Hon lyfter fram att anstillda inom Foretag Y har
ytterst goda forméner. Detta motiverar henne. Den foregédende verkstillande direktoren
avskaffade alla personalférmaner, vilket skapade missndje hos de anstillda. Den nya
verkstéllande direktoren dndrade direkt pa detta och inforde goda formaner. Hon ser det
nu lite som sin uppgift att se till att alla forméner halls kvar sa att de anstillda inte igen
gar samma Ode till motes. Formanerna ar enligt henne otroligt bra, vilket hon ser som en
stor beloning. Ingen av konkurrenterna har enligt Berit lika goda forméner som Foretag
Y. Hon forsoker dven se till att alla anstéllda behandlas réttvist och att alla tas 1 beaktande.

Hon ser sig sjdlv som en mamma, “ditthahmo”, inom Foretag Y. Det viktigaste for henne

53



Sam Sonntag

ar att hon kénner tacksamhet for hennes jobb och att hon far berém av sina formin, det ar
vad hon lever for. En stark motivationskilla for Berit dr ocksd mdjligheten arbeta med

ndgot som hon ar bra pa och gillar.

“Olen erittdin motivoitunut. Aina ollut.”

Bonussystemet dr hon ndjd dver, eftersom hon inte krdver sa mycket mer 4n manadslon
och goda forméner. Nér det blir tal om individuella beloningar anser hon att de inte ar s&
bra, d& hon exempelvis inte pad ekonomiavdelningen kan bidra till att ndgon artist sléar
igenom, det kan da bli oridttvist for hela organisationen. Hon foresprakar igen att det ska
vara rittvist for alla och att alla ska kunna fa lika mycket ersdttning. Men hon menar att

det dnda finns bra och déliga sidor med individuella beldningar.

Foretagets malsittningar hade hon mycket bra koll pd. Hon menar att det ibland kénns
som att de dr lite for optimistiska. Om en malsittning nés sé hdjs dem overdrivet mycket
till nésta ar. Detta kan paverka motivationen pa ett negativt sitt, ifall det kéinns orealistiskt

att nd malsattningen.

54



Sam Sonntag

4.13 Merja
4.13.1 Arbetet inom ett skivbolag

Den fjarde informanten vid Foretag Y var Merja. Hon har arbetat sju &r inom
ekonomiavdelningen for Foretag Y. For Merja ér det viktigt att arbetsmiljon dr trivsam
och avslappnad. Hon trivs mycket bra med sitt arbete, frimst for att hon gillar att arbeta
med siffror samt trivs hon med arbetet tillsammans med sina kolleger. Som person ar
Merja mycket noggrann, “rento” och kommer bra verens med ménniskor. Till Merjas
arbetsuppgifter hor att sikerstélla att alla siffror ar rétt, gora ménadsrapportering samt
ovrig finansiell Overvakning. Mestadels ar arbetet individuellt. Arbetet anser Merja vara

mycket méngsidigt och darmed blir arbetsdagarna aldrig ldnga.

Nir Merja borjade arbeta inom Foretag Y var arbetsmiljon mycket simre dn den ér 1 dag.
Den forbéttrade arbetstrivseln beror enligt Merja helt pé att Foretag Y':s nya verkstillande
direktor. Den tidigare chefen hade som tidigare ndmndes tagit bort alla anstdlldas
formaner samt avskaffat hela bonussystemet. Direkt nir den nya verkstéllande direktoren
inledde sitt arbete sa lade han tillbaka forménerna samt det bonussystem som Foretag Y

fortfarande anvénder sig av.

Négot som Merja aningen saknar i sitt arbete dr mer tydlig feedback. Hon kdnner att
forménnen inte for tillfdllet ger konstruktiv kritik. For tillfallet ges det feedback, men
mycket sillan dr feedbacken utvecklande eller negativ, utan mest bara positiv. For att

sjalv lara sig och bli béttre kunde mer konstruktiv kritik vara nodvandig att ibland erhélla.

Aven Merja ir positivt instilld till att arbeta i ett 5ppet kontor. Hon har inga problem med
att koncentrera sig pa arbetet trots att det ar ljud i omgivningen. Det som déremot enligt
Merja dr lite synd dr att det inte finns sd stora mdjligheter att avancera inom

organisationen.
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4.13.2 Beloningar och motivation

Det som fridmst motiverar Merja ér arbetskamraterna samt mdjligheten att arbeta inom
musikbranschen. Av dessa &dr det &ndd arbetskamraterna som &r den stOrsta
motivationsfaktorn. Hon befarar att hon kommer arbeta resten av sin arbetskarridr inom
Foretag Y. Merja motiveras dven aningen av pengar, men det &r mycket viktigare for

henne att arbetsmiljon &r trivsam &n att I6nen &r stor.

Merja anser att beloningarna dr mycket realistiska att uppna. Ifall Foretag Y inte uppnar
en beloning sd sinks parametrarna till ndsta ar. Daremot saknar hon individuella
beloningar i bonussystemet. Hon menar att bonussystemet kunde utvecklas sa att det
skulle finnas bade kollektiva samt individuella beloningar. Utdver denna fordndring
upplever hon att det nuvarande bonussystemet dr mycket bra. Ddremot anser hon att det
goda med det nuvarande systemet &r att systemet dr samma for alla och ddrmed forbéttras

samhorigheten inom hela organisationen.

De goda forméanerna som Foretag Y belonar sina anstdllda med motiverar Merja mycket.
De formaner som hon ndmner dr Spotify, gymnastiksedlar, personalfester och
specialldkare. Hon upplever att det pA méanga arbetsplatser inte finns dylika férméaner,

ddrmed kénner hon sig ytterst glad 6ver formanerna.

Det som enligt Merja ér den storsta orsaken till att Foretag Y presterat sd goda resultat
under de senaste aren dr den goda arbetsmiljon. Alla ar glada 6ver att komma pé arbetet,
det rader stor frihet att sjilv planera arbetsdagen samt ar arbetsplatsen &r full av anstillda
som dr passionerade Over sitt arbete och villiga att gora sitt bista for att Foretag Y ska na

ett sa bra resultat som mojligt.

“Tyokaverit on ithan superkivoja ja sitten tdmé ala on musta tosi mielenkiintoinen.
Ma oon halunnut olla musiikin parissa tdissd, mul on vidhédn hassut motivaattorit
et sen takii md tykkddn olla tdssd, mutta mulle merkkaa eniten tadlla taa

tyoilmapiiri ja ymparisto.”
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4.14 Elina

4.14.1 Arbetet inom ett skivbolag

Den sista informanten jag intervjuade pa Foretag Y var 24 éariga Elina. Hon arbetar som
praktikant inom marknadsforingsavdelningen sedan sex manader tillbaka. Innan hon
borjade arbeta for Foretag Y studerade hon kommunikation vid Vasa Universitet. Till
Elinas arbetsuppgifter hor uppdaterandet av inhemska artisters sociala media, promotion,
arbete inom marknadsforingsteam samt att hjélpa till lite dar som det behovs nagon form
av assistans. Arbetsuppgifterna beskriver Elina som mangsidiga. Den storsta
malsdttningen for Elina ar att erhalla en arbetsplats inom Foretag Y hosten 2018, da

praktikperioden avslutas.

Arbetet hon utfor utgar mycket fran teamarbete men hon &r dven delaktig i projekt samt
utfors en del arbete sjéalvstandigt. Enligt Elina blir det en bra blandning av olika typer av
arbetsuppldgg vilket haller arbetet intressant. I vanliga fall ges det bra arbetsro fran
medarbetarna, vilket underléttar arbetet. Elina kan dven sjdlv bestimma hur arbetsdagen
ser ut, forutom vissa mdten som dr obligatoriska varje vecka. En stor utmaning ar att hitta
en balans mellan arbetet och fritid, d& Elina &r sd passionerad Over sitt arbete. Hon
upplever dnda att hon lyckats hitta en bra balans. Hon bara viljer att inte svara, utan svarar

pa meddelanden senare istéllet.

“Ma haluun kehittyi, edeti ja siis oppia ja ottaa kaikki irti ja haluun jd4da tdnne

vakkariksi.”

4.14.2 Beloningar och motivation

Elina var inte fullt medveten 6ver bonussystemets utformning. Hon menade att hon
arbetat s& kort tid inom Foretag Y samt att det aldrig riktigt kommit pa tal. Hennes
spontana reaktion av bonussystemet var att mélen borde vara mer konkreta och mer
tydligt formulerade. Elina blev mycket generad Gver att inte veta hur Foretag Y:s

bonussystem ség ut och borjade hitta pa ursidkter gillande varfor hon inte var medveten
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om det, slutligen konstaterade hon att det helt och hallet var hennes eget fel att hon inte
hade koll pa det. Hon var medveten om att hon blivit informerad av bonussystemet. Efter
att vi gtt igenom bonussystemet menade hon att mélsittningarna kunde vara dnnu hogre
an de nu &r, men att beloningssystemet annars fungerar bra. Det som dven Elina saknar 1
bonussystemet dr individuella beloningar. Dessa kunde enligt henne dnnu béttre motivera

samt styra den anstélldas arbete 1 rétt riktning.

Elina motiveras av att personligen utvecklas och komma framat i karriéren. Hon upplever
att Foretag Y &r en bra plats att utvecklas pa i och med att ledningen visar ett s& stort
fortroende for sina anstdllda. Hon ndmner dven att hon utvecklats massvis sedan hon
borjade arbeta inom Foretag Y. Viljan att utvecklas kombinerat med en enorm passion
anser hon vara orsaken till hennes snabba utveckling. For Elina ér det inte lonen som gor
att hon orkar fara till arbetet varje morgon, utan det dr snarare viljan av att utvecklas. Det
ar sjalvklart for henne att det 4r inom Foretag Y hon vill arbeta 1 framtiden. Hon upplevde
dven att det inom organisationen finns goda mdjligheter att avancera samt dr hon beredd

att ge hela sin sjdl till musikbranschen och andas dess luft for att nd nya hojder.

Aven Elina lyfter fram de goda forméner Foretag Y:s anstillda har. Dessa ger henne en
extra kraft att gora sitt basta i arbetet, da Foretag Y vill sékerstélla att anstéllda har det

bra.

Det finaste med att arbeta inom Foretag Y r enligt Elina att organisationen litar pa sina
anstédllda. Det dr ingen som hela tiden granskar hur vil arbetet utfors, utan istéllet litar
forménnen pa att det gors ett gott arbete. Detta &r en enorm beldning och hojer
sjalvfortroendet, enligt Elina. Detta upplever hon dven vara en bidragande orsak till att

alla inom organisationen drar 4t samma hall.

Négot som sénker Elinas motivation aningen dr att arbetet kunde vara mer utmanande.
Med jdmna mellanrum kinns det som att arbetet dr for latt och att organisationen inte
utnyttjar hennes potential till fullo. Darmed kunde arbetsuppgifterna stundvis vara mer
kravande. Elina upplever dnda att hennes formén ger god feedback och visar tacksamhet
over arbetet som hon utfor. Hon lyfter framfor allt fram hur bra det en gang kindes dé en

av hennes lyckade arbetsprestationer framfordes infor hela organisationen.
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5 Analys

I detta kapitel kommer det insamlade empiriska materialet att analyseras utgdende fran
befintlig teori. Totalt gjordes i denna stuie tio intervjuer inom tvd av de ledande
skivbolagen 1 Finland. Inledningsvis analyseras bonussystemet kontra motivation. Efter
det foljer en analys av vilka tankar informanterna hade gillande bonussystemet. Sedan
genomgas vad informanterna ansidg angdende individuella beloningar jimfort med
kollektiva beloningar. Sedan presenteras idéer kring hur det l16nar sig att tillampa ett
bonussystem for att hoja motivationen hos anstéllda. 1 slutet av kapitlet finns dven en
analys utgdende fran Herzbergs tvéafaktorteori samt teorin om sjélvbestimmande och
slutligen en egen tolkning av studiens slutsatser som jag kallar for den nya
framgangshierarkin. Jag har valt att behandla resultaten fran Foretag X och Foretag Y

gemensamt i min analys eftersom arbetsforhdllandena pdminde s& mycket om varandra.

5.1 Bonussystemet kontra motivation

Négot som sedan lénge tillbaka ansetts vara viktigt &r att belona anstéllda for att pa s sitt
hoja de anstdlldas motivation (Kanter, 1977). Detta var dven nagot som informanterna
lyfte fram. Beloningarna uppskattades ytterst mycket. Inom Foretag Y klagade flera pa
att den tidigare verkstéllande direktoren avskaffade beloningarna, vilket helt klart bidrog
till en délig arbetsmiljo var de anstilldas motivation var l4g. D& Foretag Y anstdllde en
ny verkstéllande direktor infordes igen beloningarna. Detta ledde till att arbetstrivseln och
motivationen igen blev mycket béttre. Detta dr ett bra exempel pd hur viktig del
beloningar har for den anstélldas motivation. Enligt Anthony et al. (2007) gér det med
beloningssystem att styra anstdlldas handlingar s att foretagets méalséttningar uppnas. Da
den foregaende verkstillande direktdren avskaffade beloningarna var dven bolaget inne i
en tyngre period. Efter att Foretag Y anstillde en ny verkstillande direktér som inforde
beloningar s& har dven resultaten foOrbéttras, ddrmed kan i detta fall sdgas att

bonussystemet kan haft en positiv inverkan pa att resultaten pa senare tid varit goda.

Négot som néstan alla informanter nimnde var att det inte dr pengarna som motiverar

dem. De menar att de mestadels arbetar inom musikbranschen eftersom de kdnner en inre

59



Sam Sonntag

kallelse till branschen. Alla uttryckte sig dven vara passionerade over sitt arbete. Det
viktiga for informanterna var enbart att de erhaller en skélig 16n. Dessa kommentarer ar
direkt ett tecken pa att anstillda trivs med sitt arbete. Arbetet som informanterna utforde
var till storsta delen kreativt arbete. Mojligheten att tinka sjilv gor att arbetet direkt blir
mer avancerat och dirmed mer innehéllsrikt &n ett arbete som bara utfors pa automatik.
Emma och Henkka ansag sig exempelvis inte ha ett sa kreativt arbete, vilket ddrmed dven
paverkade att deras motivation inte var den bésta. Av alla informanter visade det sig att
Emma och Henkka var minst motiverade. De klagade over att de skulle vilja ha mer
ansvar samt mer utmanande arbetsuppgifter. De hade en kinsla av att deras potential inte
utnyttjas till fullo. De som sade sig ha ett kreativt arbete var ddrmed ytterst motiverade.
Bonner et al. (2000) lyfte fram att en monetér beloning for ett komplext och mangsidigt
arbete inte har en lika positiv inverkan pa motivationen som ifall arbetet krivt en lag
kompetens. Detta dr ndgot som dven denna undersokning kan séga vara sant. Det att en
anstélld trivs med sitt arbete gor att en monetér beloning helt enkelt inte &r lika effektiv
som ifall den anstéllda inte trivdes med sitt arbete (Bailey et al., 2011). Viktigt dr ddrmed
att ge anstédllda en mgjlighet att vara kreativ och tinka sjdlv. Icke-monetéra beloningar
frambringar det att organisationen kan motivera sina anstdllda pa andra sétt an med en
hog 16n. P4 detta sétt fods dven passionerade arbetare som gor sitt basta i alla situationer
samt dr de motiverade. En monetér beloning garanterar alltsd inte att motivationen hos

den anstéllda forbattras (Bonner et al., 2000).

Négot som flera av informanterna klagade Over var att bonussystemet var aningen
komplext. Eftersom bonussystemet var sa komplext sa kan det vara svart for att inse vad
det 4r som &r véasentligt, vilket sedan kan ha en negativ effekt pa motivationen. Det
komplexa bonussystemet kan dven gora sé att den anstéllda helt ignorerar parametrarna.
Ett enkelt system som &r latt att forstda dr dédrmed bra for motivationen enligt
informanterna. Det &r dven viktigt att beloningarna dr konkreta och sddana som sjilv gar
att paverka. Bdde inom Foretag X och Inom Foretag Y ndmnde informanterna att det
kénns konstigt att erhalla en beloning fran exempelvis marknadsandelen radiospelningar

ifall hen inte alls varit delaktig med att uppna detta.

Henkka fran Foretag X klagade Gver att han hade alltfor mycket arbete som inte ar
kreativt. Han menade att detta sankte hans motivation da allt arbete bara gar pa automatik.

Henkka ges ddrmed inte mojlighet att sjdlv komma med idéer, utan arbetar bara med
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arbetsuppgifter som maste goras. Enligt Henkka sjélv dr det endast passionen till att arbeta
inom musikbranschen som haller honom kvar. Han har arbetat manga ar inom branschen
och upplever att hans erfarenhet kunde vara till béttre nytta dn vad den for tillféllet &r.
Med detta sagt ér det essentiellt att se till att arbetsuppgifterna ar varierande och saddana
dér en anstélld far anvinda sin kreativitet. Detta bidrar positivt till motivationen samt

haller det arbetet spdnnande.

5.2 Tankar kring bonussystemet

En av de storsta utmaningarna vid skapandet av ett fungerande beloningssystem éar att
anpassa systemet till s manga som mgjligt inom organisationen, da individer motiveras
av olika faktorer (Lopez et al., 2006). En specifik beloning ses nddvéandigtvis inte som en
beldning for alla, vissa blir 6verlyckliga dver att erhalla beloningen, medan andra inte alls
motiveras av beloningen. Ett bra exempel ér att Foretag X hade planerat in en gemensam
resa till Levi 1 april 2018. Vissa av informanterna var ytterst positiva till resan, medan
Emma ansdg det bara vara jobbigt att umgas med kollegerna i Levi. Emma menade att
hon mycket hellre skulle spendera tid hemma med familjen. Med detta sagt ar det som
forman viktigt att forstd att alla beloningar inte anses vara nagot positivt. Det ar ingen
sjalvklarhet att en anstdlld borjar prestera bittre bara av att organisationen ger den

anstéllda en beloning (Madhani, 2009).

Foretag X bonussystem var ritt sd komplicerat. Orovickande var att flera av
informanterna hade dalig koll pa hur bonussystemet var utformat och vilka parametrar
det fanns. Emma hade framfor allt mycket délig koll pa vilka hennes individuella
beldningar var. Hon var tvungen att tinka en lang stund innan hon kom fram till vilka de
var. Av alla informanter inom Foretag X var hon den som tydligt var minst motiverad.
Detta kan sékert vara ndgot som hanger ihop. Hon menade nog att hon blivit informerad
om bonussystemet, men &ndé visste hon inte hur bonussystemet var utformat. Vissa
menade dven att det var bra att bonussystemet var komplext och mangsidigt. Det ar darfor

svart att skapa ett system som alla 4r ndjda med.
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Foretag Y:s bonussystem var mycket enkelt da det endast bestod av ett fatal parametrar
var alla inom organisationen kunde belonas vid uppndende av dem. Trots att detta
bonussystem var mycket simpelt var bdde Mikko, Elina och Jenna aningen osdkra 6ver
parametrarna. De menade diremot att det dr deras eget fel att de inte hade koll pa
bonussystemet. Merja, Jenna och Mikko menade dven att de saknar ett skilt system som
dven mojliggor erhallandet av individuella beloningar. De upplever att individuella
beloningar for tillfillet saknas och att beloningarna girna skulle f4 vara mer beroende av

deras egna arbetsprestation.

Négot som alla informanter podngterade var hur viktigt det &r med goda féormaner. Varje
informant poangterade hur ndjda de var over de formaner som Foretag X och Foretag Y
erbjod sina anstdllda. Detta skapade en kénsla av att organisationen bryr sig om sina

anstillda och pa sa sitt forbattrades arbetstrivseln avsevirt.

5.3 Individuella kontra kollektiva beloningar

Négot som for organisationer i dag dr utmanande &r att komma fram till vilket sitt som &r
bist att belona sina anstéllda pa. Jacobsen et al. (1998) lyfte fram att det finns tre olika
sitt att belona sina anstillda pé: individuellt, kollektivt eller genom att belona hela

organisationen.

Kerrin et al. (2002) menar att individuella beloningar ibland kan vara déliga for
teamandan inom organisationen. Inom Foretag X var de flera av informanterna som
nimnde att de forekommer en hel del problem med personkemin bland de anstéllda. Det
kan ddrmed vara nodvindigt for Foretag X att se 6ver sina individuella beloningar. Skulle
det eventuellt vara bittre for organisationen ifall alla hade samma malséttningar? En
kénsla av réttvisa dr viktigt for att motivationen ska héllas hog. Inom Foretag X var 25
procent av den monetdra beloningen individuella gente 75 procent gemensamma
beloningar. Den individuella delen dr dédrmed ganska sé liten. Daremot hade alla
informanter inom Foretag Y enbart gemensamma beloningar. Nagot som var en utmaning
med de individuella beloningarna inom Foretag X var att de for vissa av informanterna

var for ométbara. Emma menade att stor del av hennes individuella beloningar var sddana
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som uppnés helt automatiskt, utan att behdva tinka pa dem. Hon menar att beloningarna
borde vara mer métbara samt utmanande. S4 som det var nu sd motiverade inte de

individuella beloningarna Emma att gora ett béttre arbete.

Markova et al. (2011) ansag att en bra individuell beloning kunde vara att belona anstéllda
for innovativa idéer. Pa detta sitt ges anstillda mojlighet att paverka och pressas att tinka
pa nya sitt. I vissa fall kan det vara egna intressen som blir allt for starka for att uppna en
individuell beloning, istillet for att tinka vad som &ar bast for organisationen. Denna typs
individuell beloning &r kanske nagot som Foretag X eller Foretag Y kunde Gverviga att
infora. Det var flera av informanterna som upplevde att det dr viktigt att ha mgjlighet att

paverka samt att det motiverar dem, exempelvis drivs Pekka framéat av detta.

Inom Foretag Y sa var en hel del av informanterna missndjda dver att alla beloningar var
kollektiva. De menade att det kdnns konstigt att bli belonad for saker som de inte har
nagot att gora med. Daremot var de dnda ritt sd nojda med beloningssystemet. Flera av
informanterna ansag dven att det kan vara en bra sak att alla anstéllda hade samma
gemensamma beloningar, detta kanske eliminerar egoistiskt tinkande. De menar nu att
hela organisationen drar at samma hall, eftersom alla anstillda tillimpar samma
bonussystem. Ladley et al. (2015) menar dven att kollektiva beloningar &r mer effektiva
an individuella. En kollektiv beloning skapar enligt dem en ytterst samarbetsvillig miljo
var det uppnas bittre resultat gentemot en arbetsmiljo med individuella beloningar. For
att detta ska fungera i praktiken ar det d4nda viktigt att det finns tydliga ledare som visar

ett gott exempel for de andra (Ladley et al., 2015).
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Alder Titel Motivationshdjare Motivationssinkare
Pekka 55 ar Ekonomichef Méjlighet att paverka, passion Fér mycket rapportering
Emma 45 ar Produktionsched Flexibelt arbete, utmaningar Okreativt arbate, ométbara beldningar
Henkka 57 ar Forsaliningschef Passion for att arbeta Skulle vilja ha mer kreativt arbete
nom musikbranschen
Jarkko 33ar Marknadsforings Passionerad, kreativt arbete Kan inte paverka individuella beldningar
chef Avbrott i arbetet
Mika 42 ar ASR Arbeta med nagol som han brinner for Komghicerat beltningssystem
Majlighet att paverka
Mikko 30 & Digital manager| Passionerad, vill hjlpa artister sié igenom | Inte tillrickligt utmanande arbetsuppgifter
Jenna 25 ar Digital Passion for muskbranschen Skulle vilja utnytija sina styrkor mer
Coordinator Mer konkret beidningssystem
Berit 614r Redovisare Arbetstrivsel och bra kolleger Fér optimistiska malsatiningar
Formaner
Marja 40 ar Redovisare Arbetar med nagot hon gillar Mar konstruktry kritik
Arbelstrivsel Saknar individueSia belGningar
Elina 24 ar Praktikant Passion, personlig utveckling Saknar indwidualla beloningar
Mer konkreda malsattningar

Figur 4: faktaruta om informanterna
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5.4 Hur utnyttja bonussystem for att hoja motivationen?

Négot som organisationer i dag satsar mycket pa &r att ge sina anstéllda icke-monetéra
beloningar (Sonavane, 2008). Detta dr ndstan ett maste, eftersom anstillda i dag ofta tar
l6nedkningar som en sjdlvklarhet. Nagot som i min studie kommit fram ar att icke-
monetdra beloningar har en positiv inverkan pa de anstilldas motivation. Det att arbetet
inom bade Foretag X och Foretag Y var sé fritt ledde till att informanterna kédnde ett starkt
fortroende och erkdnnande frdn sina formdn. Detta skapade &dven lojalitet till
arbetsgivaren. D4 arbetet ar fritt fick informanterna dven en kénsla av att de pa egen hand
har mojlighet att paverka samt skapa virde for organisationen. Genom att ge anstéllda en
kénsla av delaktighet till framgéng motiverades anstéllda att gora sitt bdsta i sitt arbete.
Arbetsuppgifterna som informanterna hade var mycket tydliga, men sedan var det mest
upp till den anstillda att bestimma pé vilket sédtt den skapar resultat inom sin
arbetsuppgift. Ddrmed skapades en kénsla av ansvar, vilket skapar motivation. Genom att
fa fram det att en anstéllds arbetsuppgifter har betydelse samtidigt som hen har méjlighet

att sjdlv vara kreativ inom arbetsuppgiften sa frambringas motivation.

Att en anstilld dr motiverad gor att den agerar pa ett satt som den med storsta sannolikhet
inte skulle gjort ifall den varit omotiverad (Grant et al., 2011). Darmed ar det viktigt att
anpassa bonussystemet pa ett sitt som skapar motivation for alla anstillda. Det som var
anméirkningsvért for informanterna var att anstdllda gavs ytterst bra arbetsro och frihet 1
sitt arbete. Detta sag informanterna som en stor icke-monetdr beloning. Chaudhary et al.
(2012) lyfter fram just detta som en faktor som hojer motivationen. Néstan alla
informanter lyfte fram hur god arbetstrivseln dr inom deras arbeten. Detta dr den storsta
orsaken till detta. Anstéllda litar pd varandra, samtidigt som cheferna litar pa att de
anstillda utfor ett gott arbete. Genom att sjilv ganska langt bestimma hur arbetet utfors
sa blir det dven latt sa att den anstillda arbetar pa ett sitt som lampar sig sjilv bast. Da
kommer dven styrkorna fram och organisationen uppnar den maximala potentialen av
sina anstéllda. De anstillda papekade att cheferna ytterst lite deltar i arbetet. Detta ar ett
tecken pa att cheferna mest bara utdvar évervakning och dirmed bara vid behov vidtar
atgarder. Med detta sagt s& var de flesta anstidllda mycket motiverade, vilket tyder pa att

modellen fungerar. Organisationernas redovisningsmassiga resultat dr dven gott.

65



Sam Sonntag

Négot som intervjuerna med denna studies informanter lyfte fram var att icke-monetéra
beloningar dr ndgot som motiverar anstillda att gora sitt bésta i arbetet. Den allmidnna
trivseln dr kanske ddrmed det viktigaste av allt att fokusera pa vid upprittandet av ett
beloningssystem. Det &r helt enkelt viktigt att forsoka ta hand om sina anstéllda s& bra
som mojligt. Det som Foretag X och Foretag Y gor dr framfor allt att de ger anstillda
mojlighet att forverkliga sig sjdlv da de inte lagger sig i anstilldas arbeten allt for mycket.
Maslow menade att sjdlvforverkligande dr den hogsta av alla behov en individ kan
efterstrava (1954). Diaremot var de vissa som menade att de girna skulle erhalla mer

konstruktiv kritik.

5.5 Analys utgaende fran Herzbergs tvafaktorteori

I detta kapitel kommer jag att analysera empirin utgadende fran Herzbergs tvafaktorsteori.
Jag gor detta eftersom jag upplever att ldsaren ddrmed far en dnnu tydligare bild ver hur

ett skivbolags bonussystem upplevs inverka péa den anstilldas motivation.

Herzbergs tvafaktorteori bestar av hygienfaktorer och motivationsfaktorer (Herzberg,
1966). Till hygienfaktorerna hor fysiologiska behov, trygghet och sociala behov, medan
motivationsfaktorerna dr anseende och sjilvforverkligande (Kaufmann et al., 2010). I
praktiken dr hygienfaktorerna sddana som oftare laggs marke till i vardagen, medan

motivationsfaktorerna dr mer langsiktiga (Herzberg, 1987).

For att uppfylla hygienfaktorerna for sina anstéllda erbjuder bade Foretag X och Foretag
Y en skilig grundlon. Organisationen dr medveten om att de flesta anstéllda inte dr dér
for att bli rika, ddrmed ricker det med en grundlon som uppfyller kraven si att
arbetstagaren har rad att leva och gora lite extra ifall hen sa vill. Som tidigare konstaterats
sd dr det passionen gentemot musikbranschen som &r en stor motivationskilla for
informanterna, inte en hog 16n. Dessutom erbjuder bade Foretag X och Foretag Y ytterst
goda formaner till sina anstillda for att &nnu sikerstilla att de har det bra och trivs pa
arbetsplatsen. Till dessa hor gratis Spotify, mgjlighet att besoka speciallikare vid behov,
flexibla arbetstider, goda kontorsutrymmen, personalfester och manga andra formaner.

Den foregidende verkstédllande direktdren inom Foretag Y avskaffade alla dessa formaner.
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Detta ledde till missndje bland anstdllda, dirmed &r det ytterst viktigt att se till att

anstillda har det bra for att fa ut den maximala potentialen ur arbetstagarna.

Motivationsfaktorerna tar Foretag X och Foretag Y 1 beaktande genom att ge utrymme at
sina anstillda att sjdlvstandigt utfora sitt arbete. Inom bade Foretag X och Foretag Y
nidmnde nagra informanter att de framfor hela organisationen ges erkénnande for gott
genomfort arbete. Detta dr enligt dem mycket trevligt da det forbéttrar deras anseende
inom organisationen. Nagot som dven var positivt inom bade Foretag X och Foretag Y
var att de inom bédda organisationerna visade sig att informanterna upplever att
organisationen erbjuder allting som de som anstilld forvantar sig. Detta skapar trygghet
och en vilja att arbeta vidare inom organisationen. Elina och Jenna ndmnde bada att de
for tillfallet upplever att organisationen inte utnyttjar deras potential till fullo, men att
Foretag Y har lovat att det under hosten 2018 ska bli en fordndring och arbetsuppgifterna
kommer bli mer utmanande. Foretag X och Foretag Y erbjuder bada dven mojlighet till
utbildning for sina anstillda ifall de vill g& nagon kurs. Flera av informanterna lyfte dven
fram detta och menade att det &r fint och mdjliggdr personlig utveckling samt en mojlighet

att specialisera sig inom négot &mne.

Négot som karakteriserar Herzbergs tvéafaktorteori dr att den som trivs med sitt arbete r
mer villig att arbeta effektivt samt utvecklas (Herzberg et al., 1959). Pengar far inte vara
orsaken till att en individ arbetar med nagot. Ifall det endast 4r 16nen som motiverar en
anstilld sd kommer hen efter en stund att bli omotiverad. Det kommer med tiden att bli
for dyrt att halla den anstéllda n6jd. Srivastava et al. (2010) menar att det ar arbetstrivseln
som motiverar och inte pengar. Det att det inte &r pengar som motiverar dr ndgot som
karakteriserar individerna inom skivbolagsbranschen. Informanterna arbetar inte inom
musikbranschen eftersom de skulle fa en hog 16n. Daremot arbetar de dér eftersom de

brinner for det och det finns en inre glod och passion som driver individen framat.
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5.6 Analys utgaende fran teorin om sjalvbestammande

I detta kapitel kommer empirin att analyseras utgdende fran Deci et al. (2008) teori om
sjalvbestimmande. Enligt Deci et al. (2008) dr det den inre motivationen som skapar

motivation.

Grundtanken bakom teorin om sjélvbestimmande &r att arbeta med nédgot som en individ
vill och inte bara for att den maste (Deci et al., 2008). Uppnds detta tillstdnd s& &r
individen beredd att gora uppoffringar for organisationens bista och dven prestera sitt
bista i arbetet. Informanterna nimnde omgéende hur viktigt det for dem var att deras
skivbolag klarar sig bra. De menade dven att de dr beredda att arbeta dvertid for att frimja
skivbolagets intressen. Detta stoder det som McDaniel (2011) kommit fram till, nimligen
att en individ full av inre motivation ar mer flexibel, ldr sig béttre, béttre pa
problemldsning samt trivs den bittre 1 sitt arbete. De flesta av informanterna var fulla av
inre motivation, vilket &ven kom fram da de ofta menade att de ar villiga att sétta

organisationens intressen framom deras egna.

Inom Foretag X menade Emma att hennes arbete inte helt motsvarade det vad hon é&r
kapabel till, utan arbetet var ritt sa automatiserat. Hon skulle mer velat utova sina
kunskaper inom juridik som hon erhallit tidigare under sin arbetskarridr. Det dr ddrmed
viktigt att se till att anstéllda arbetar med nagot som de ar bra pa. Arbetar en individ med
nidgot som den sjilv vill arbeta inom kommer individen dven att visa ett storre
engagemang till arbetet (Standage & Ryan., 2012). Nagot som i dag dr vanligt i arbetslivet
ar att individer strivar efter att arbeta med nagot som de gillar. Individer &r inte heller

rddda att byta arbetsplats ifall det inte kdnns rétt.

Det som informanterna kanske mest klagade dver var att de mycket ofta blev avbrutna
under arbetsdagen. Det var yttre faktorer som ledde till att arbetsuppgifterna avbrots.
Dessa forfragningar leder alltid till att den anstidllda maste avbryta det vad den egentligen
arbetar vill arbeta med och utfora ndgot annat. Detta ansags vara daligt for motivationen,
dé arbetet blev avbrutet av smasaker som maste goras, pa grund av detta tappades flytet i

arbetet. Det skulle vara bra om detta kunde minskas, men da det exempelvis finns massvis
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av Whatsapp grupper sd sker det létt att det kommer forfrdgningar som akut maéste

atgérdas.

Personlig utveckling var nagot som flera informanter upplevde vara motivationshdjande.
Det att informanterna till storsta delen var mycket motiverade och arbetade med nigot de
var passionerade inom mojliggdr dven personlig utveckling. Darmed dr det ytterst viktigt
att se till att de anstéllda foljer den inre drivkraften (Persson et al., 2016). Foljer en
anstilld sin inre drivkraft s& kommer den att pressa sig sjilv att bli béttre och dven
utvecklas. Av alla informanter sa var det endast Emma och Henkka som inte arbetade
med ndgot som de brinner for. De atta andra informanterna menade alla att de foljer sin
inre drivkraft samt har mojlighet att arbeta med nagot som har inre motivation for. Vissa
klagade dver att arbetet kunde vara mer utmanande, men de kidnde dnda att de var pa rétt
plats. Ifall en individ ar full av inre motivation &r det dven léttare att ta sig igenom tyngre
perioder och fortsdtta kimpa och utvecklas, detta kan dven kallas for “grit” (Persson et
al., 2016). Informanterna har héllit sig kvar inom branschen eftersom de innehar grit,
kédmpat sig igenom harda tiderna och arbetar fortsittningsvis inom branschen. De kan helt
enkelt inte se sig sjdlv arbeta med ndgot annat eftersom de dlskar musikbranschen och
kdnner en kallelse att arbeta inom den, samt har de dven en strivan efter att personligen

utvecklas under resans lopp.

Duckworth (2017) menar att individer med sjdlvkontroll har en formaga att skapa grit.
Négot som enligt mig karakteriserar informanterna i denna studie var att de innehar
sjalvkontroll och dirmed ar villiga att arbeta mycket hart och offra sig for att frimja
skivbolagets bdsta. Informanterna skulle med stdrsta sannolikhet kunna fortjina mera
pengar genom att arbeta inom en annan bransch, trots detta har dnd4 alla valt att satsa pa

en karridr inom skivbolagsbranschen.
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5.7 Den nya framgangshierarkin

I min studie kunde jag se att motivation bestér av ett antal olika delar, vissa mer viktiga
an andra. Jag kommer hér att illustrera dem som en hierarki. Hierarkin kan ses som en
slutsats av min studie. Slutsatsens grundtanke ir att hjdlpa Foretag X och Foretag Y att
forstad vad som kravs av dem, for att fa ut maximalt av sina anstéllda samt hjdlpa dem att

utveckla sitt beloningssystem.

Négot som ar ytterst viktigt i dagens konkurrenskraftiga virld ar att fokusera pa att fa
maximalt ut av sina anstillda. Anstidllda som inte presterar sitt biasta kan vara 6desdigert
for en organisation. Darfor har jag utvecklat en slutsats, vars fokus helt ligger 1 att skapa
en forstaelse over vad som krivs for att anstdllda ska dvertriffa sig sjilv i sitt arbete.
Slutsatsen som jag skapat ér 1 grunden mycket enkel men 1 praktiken kan den vara effektiv

vid skapandet av framgang och effektivitet hos Foretag X och Foretag Y.

Den nya framgéngshierarkin bestér av tre olika grundpelare. Darmed kan ségas att den ar
aningen inspirerad av Maslows behovshierarki och Herzbergs tvafaktorteori. Ndgot som
jag forsokt fa fram i slutsatsen ar hur viktigt det &r att en individ har mdjligheten att arbeta
med nagot som den vill utvecklas inom och som den élskar. Nedan presenteras slutsatsen
som jag arbetat fram under processen med min studie. Den nya framgéngshierarkin bestar
av tre olika steg: basegenskaper, sociala egenskaper och interna egenskaper. Efter att
modellen for hierarkin presenterats foljer en redogorelse Over varfor slutsatsen &r
uppbyggd pa det sétt som den dr. Genom att tillimpa denna modell kan Foretag X och
Foretag Y léttare forsta vad som behdver finnas inom organisationen for att belona sina

anstillda pa ratt satt.
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3. INTERNA
EGENSKAPER

2. SOCIALA EGENSKAPER
(Arbetstrivsel och
gemenskap)

1. BASEGENSKAPER
(L6n)

Figur 5: den nya framgéngshierarkin

5.7.1 Basegenskaper (I6n)

Lagst ner 1 hierarkin dr basegenskaper (16n). Detta eftersom alla informanter menade att
det inte 4r 16nen som motiverar dem att gora ett gott arbete. Lonen ar endast nagot som
ar viktigt att erhélla for att kunna leva och uppfylla de fysiologiska behoven samt skapar
16n trygghet. Det dr viktigt att 16nen ar pa en skélig niva, sa att livskvaliteten inte lider.
Det gar ddremot inte att podngtera for manga ganger att 16nen inte dr det som ska vara
den huvudsakliga beloningen hos informanterna. Av informanterna 1 min studie var det
ingen som papekade att de arbetar inom ett skivbolag eftersom de skulle motiveras av
pengar. For alla var det andra faktorer som var avgorande for varfor de trivs med sitt
arbete. De menade att de skulle arbeta inom en annan bransch ifall 16nen vore det som

drev dem framat.
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5.7.2 Sociala egenskaper (arbetstrivsel och gemenskap)

Efter att organisationen betalat en skilig 16n och uppfyllt basegenskaperna bor de sociala
egenskaperna (arbetstrivsel och gemenskap) tas i beaktande. Alla informanter papekade
att det &r ytterst viktigt att det ska kénnas trevligt att komma pé arbete varje morgon. For
att gora detta s finns det flera faktorer som maéste tas i beaktande. Arbetsmiljon bor vara
sddan som inspirerar till ett gott arbete, individen bor dven trivas med de kolleger som de
arbetar med, arbetsgrupperna ska vara lampliga och saddana dér individer kompletterar
och stdder varandra. Nagot som alla informanter menade vara viktigt for deras
arbetstrivsel var att sjalv ha mojlighet att planera sitt arbete. Anstéillda bor dven ges frihet
att tdnka sjdlv och ha en mgjlighet att paverka. Allt for reglerade arbetsuppgifter ar
ddrmed inte bra for motivationen. Ett bra exempel som dven tidigare ndmndes &r att
Foretag Y:s foregdende verkstéllande direktor avskaffade alla formaner, vilket ledde till
att anstéllda borjade vantrivas. Informanterna lyfte 4ven fram hur viktigt det 4r med goda
formaner. Genom erhallandet av dessa forméner sdsom gratis Spotify, gymnastiksedlar,
specialldkare, flexibla arbetstider, bra mjukvara att arbeta med sa fick informanterna en

kéinsla av att organisationen bryr sig om dem.

Uppnér organisationen detta dr niva tva i den nya framgangshierarkin avklarad. Till
foljande kommer den hdgsta nivan i den nya framgangshierarkin att genomgés, ndmligen

interna egenskaper (intern motivation och grit).

5.7.3 Interna egenskaper (intern motivation och grit)

Efter att organisationen uppnatt basegenskaper och sociala egenskaper bor den beakta de
interna egenskaperna (intern motivation och grit). Deci et al. (2008) menade att den inre
motivationen dr avgorande for hur motiverad en anstilld dr. Detta har dven kunnat
konstateras hos informanterna. Arbetar en individ med ndgot som den brinner for sa ar

den motiverad och beredd att gora det lilla extra.

En utmaning med denna niva &r att lyckas finna den inre motivationen hos den anstéllda.
Vad ér det 1 verkligheten som individen vill arbeta med? En annan utmaning &r dven

huruvida organisationen klarar av att erbjuda ett arbete inom detta omrade. Vid
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rekryteringsprocessen dr det dirmed viktigt att ta 1 beaktande att arbetsuppgiften passar
thop med individens inre motivation. Ifall organisationen inte kan leva upp till
forvantningarna sé ar det létt att individen blir omotiverad, saisom det exempelvis var for

Emma.

Flera av informanterna talade om att de kinner en inre kallelse gentemot det arbetet som
de utfor. Det ar exakt denna faktor som en arbetsgivare ska lyckas fa fram hos sina
anstillda. Ifall denna kallelse, eller “kutsumus”, existerar s& kommer individen vara
beredd att gora sitt bésta 1 arbetet. Den inre motivationen skapar hos individen en vilja att
varje dag utvecklas och ldra sig nya saker. Hen helt enkelt pressar sig sjdlv att bli béttre
och det bista av allt dr att hen samtidigt njuter av det. Det dr inre faktorer som driver en
framat, inte yttre faktorer sdsom 16n. Av denna orsak &r basegenskaper (16n) det forsta
steget 1 hierarkin, medan de interna egenskaperna motivationen ar hogst upp 1 hierarkin.
Lonen dr inte ndgot som &r svart att uppna, ddremot kan det vara mer utmanande att finna

den inre motivationen 1 arbetet.

Ifall organisationen lyckas vicka den inre motivationen hos den anstéllda s dr det inte
langre bara den anstéllda som belonas, utan bade organisationen och den anstillda, det
skapas ett “win-win samarbete”. Detta dr vad som alltid ska strdvas efter vid vilket
samarbete som helst. Den anstéllda har ett arbete som den njuter av, samtidigt som

organisationen har skapat en arbetstagare som gor sitt absolut bésta 1 alla situationer.

Ifall en anstélld &r full av inre motivation finns det d&ven mgjlighet att den har grit. Ifall
en individ innehar grit s& ar den villig att offra saker for att frimja det som individens
hjarta brinner for. En anstélld som har grit 4r 4ven mycket bra pé att resa sig ur svara
situationer och fortsitta prestera pa en hog niva. I Maslows behovshierarki var anseende
det fjarde steget (Maslow, 1954), denna slutsats menar att det inte dr anseendet som é&r
det viktiga, utan frimst bara det att individen arbetar med nigot den dlskar. En person
med grit dr full av sjidlvkontroll (Duckworth, 2017). Detta gor att individen &r villig att
gora uppoffringar som stoder den inre motivationen istillet for att paverkas av yttre
faktorer. Det har bevisats att individer som har grit mer troligt nar framgang (Clear, 2014).
Grit dr dven ndgot som alla individer inte har. Niva tre dr svér att nd, men en organisation

fylld av individer som innehar inre motivation och grit dr svar att stoppa.
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Négot som ar viktigt att papeka ar att hierarkin inte ndodvandigtvis ser ut pa detta sétt.
Hierarkin dr ddremot en bra riktlinje vid skapandet av ett beloningssystem. For vissa ér
det kanske inre motivationen som forst tas 1 beaktande och I6nen kommer i andra hand.
Jag har 4nda utgétt fran att 16nen ar en forutséttning for levandet och darmed ar det viktigt
att den forst ar skdlig innan det gar att arbeta sig uppat i den nya framgéngshierarkin. Pa

detta séitt tolkade jag dven informanterna.

Detta var de tre stegen i den nya framgéngshierarkin. Slutsatsen kan vara till god nytta
vid skapandet av ett fungerande beloningssystem hos Foretag X och Foretag Y. Den nya
framgangshierarkin kan forhoppningsvis hjilpa Foretag X och Foretag Y att f4 fram den
inre motivationen hos sina anstéllda, vilket sedan kan mojliggdra att den anstéllda far en

kdnsla av grit.
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6 Diskussion

I detta kapitel foljer en diskussion om min pro gradu-avhandling. Forst genomgas
huruvida syftet uppnétts, sedan presenteras nagra forbattringsforslag till studien, efter det
presenteras studiens kunskapsbidrag och slutligen ges nagra forslag pa framtida forskning

inom amnet.

6.1 Syftets uppnaende

Syftet med denna pro gradu-avhandling var att gora en studie om tva skivbolags
beloningssystem 1 Finland samt att studera huruvida beloningssystemet upplevs inverka
pa de anstélldas motivation. Pro gradu-avhandlingen har studerat detta och i analysen
framkommer huruvida beloningssystemet upplevs inverka pad motivationen for

informanterna. Jag anser att syftet med min studie uppnatts.

Studien lyfter fram att det &r viktigt att fokusera pa arbetstagarnas trivsel i arbetet.
Anstéllda ska ha en mojlighet att anvénda sin egna kreativitet 1 arbetet samt ar det viktigt
att ge dem en mdjlighet att tinka sjdlv. Viktigt dr dven att arbeta med nagot som den
anstdllda brinner for. Ifall en arbetstagare gillar sitt arbete dr den beredd att gora
uppoffringar for arbetet, utvecklas samt dven foregd med gott exempel till sina kolleger.
Genom att arbeta med ndgot som man brinner for dr lonen och pengarna arbetet genererar
inte det viktigaste. Individen innehar istéillet en inre motivation och en kallelse att arbeta
med nagot som den élskar. Det essentiella med 16nen &r endast att den ska vara skélig sa
att individen har rad att leva ett normalt liv. Pengar ska enligt informanterna inte vara
orsaken till att arbeta med nagot specifikt. Det dr andra faktorer som ska vara drivkraften
for utfort arbetet, exempelvis en inre kallelse eller passion att arbeta inom

musikbranschen.

Négot som upplevs inverka positivt pd motivationen for anstillda inom ett skivbolag &r
ddrmed de icke-monetéra beloningarna. Monetéra beloningar motiverar inte narmelsevis
informanterna pd samma sitt som de icke-monetira beloningarna. Alla informanter

ndmnde hur mycket de uppskattar fortroendet som forménnen visar gillande att anstéllda
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har mojlighet att fritt arbeta samt utvecklas. De anstéllda har dven da mgjlighet att sjalv
bestimma sin arbetsdags tidtabell och planera vad som den sjdlv anser vara mest
nddviandigt att gora. Ifall anstillda har en kédnsla av att de sjédlv kan bestdimma och paverka

sitt arbete skapar det lojalitet och vilja att arbeta for organisationen.

6.2 Forbattringsforslag till studien

Vid dylika studier finns det alltid massor av saker som kunde gjorts béttre. Jag ar dnda
mycket ndjd over sittet som jag genomfort min pro gradu-avhandling pé. Jag hade en
tydlig plan vid inledandet av projektet och planen har f6ljts sa gott som fullstindigt. Nagot
som jag dr aningen missndjd Over &r att jag girna skulle kommit fram med fler negativa
aspekter gillande Foretag X och Foretag Y:s beloningssystem. Jag borde vid intervjuerna
annu mer forsokt pressa fram negativa synpunkter. Det var mycket utmanande da de flesta
av informanterna var ndjda med sina arbeten och trivdes bra. Genom att stédlla &nnu fler
foljdfragor kunde jag i intervjuerna kanske fatt fram nagot mer. Jag tror dndé inte att

slutresultatet skulle paverkats av detta.

Som forskare dr jag ganska oerfaren, men trots detta upplever jag att denna pro gradu-
avhandling &r vdl genomford. Genom att f4 mer erfarenhet inom forskning sé skulle sékert
en hel del saker kunnat gjorts bittre. Det &r ménga delar som hénger ihop vid skapandet
av en pro gradu-avhandling, genom att fa mer erfarenhet s skulle slutresultatet bli &nnu
béttre, da skulle det som forskare varit littare att forstar vad som ér relevant for studien.
Trots den begransade erfarenheten var jag ndjd 6ver den informationen som intervjuerna
gav. Som metod fungerade semi-strukturerade intervjuer perfekt. En enkdtundersokning
kunde kanske ha varit bra att gora for att &nnu stirka resultatet, men det kunde kanske
vara svérare att komma fram till tydliga slutsatser via enkédter da det inte gar att gora

observationer.
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6.3 Kunskapsbidrag

Eftersom det inte gjorts mycket akademisk forskning om skivbolag 1 Finland anser jag
det vara mitt storsta kunskapsbidrag att jag verkligen studerat hos tva av de tre storsta
skivbolagen 1 Finland. Empirin som dr insamlad inom Foretag X och Foretag Y dr mycket
sillsynt och jag hoppas att studien kan ge insikter i vad som &r viktigt att tinka pa for att
skapa ett beloningssystem som upplevs motivera anstillda att gora ett bra arbete. Ett annat
kunskapsbidrag dr min egna slutsats som jag skapat utgdende fran den insamlade empirin

och teorin for studien.

Denna studie ger dven praktiska exempel som chefer kan utnyttja for att béttre forsta hur
anstéllda reagerar pa en beloning. Genom att fa en bittre fOrstdelse av hur ett
beldningssystem upplevs inverka pa den anstilldas motivation &r det lattare att skapa ett
beloningssystem anpassat till individen. Denna del dr som redan konstaterats ytterst viktig

vid skapande av ett bonussystem.

6.4 Framtida forskning

I framtida forskning kring d&mnet skulle jag gidrna se goras studier inom flera skivbolag 1
Finland. Hurdant beloningssystem anvinder de sig av? Anvénder de sig av ett fungerande
system och hur upplever deras anstéllda att beloningssystemet inverkar pa motivationen?
Beloningssystem spelar en mycket viktig roll 1 dagens motivationsteori och ett
fungerande bonussystem kan vara nyckeln till framgéng for en organisation. Darmed
anser jag det vara ytterst viktigt att det kontinuerligt gors studier inom dmnet for att
komma fram med nya idéer. Det dr dven viktigt att vi lar oss att forsta hur ett fungerande
bonussystem kan se ut. Det dr svart att exakt veta hur ett beloningssystem ska se ut for att
fungera bast. Genom att forsta de olika mgjligheterna inom ett beloningssystem &r det
diaremot léttare att anpassa systemet till sin egen organisation. Jag tror att det &nnu finns
mycket att lira sig inom dmnet beloningssystem samt hur beloningssystemet upplevs
inverka pa en anstillds motivation. I framtiden ser jag fram emot att i arbetslivet vara med
och fundera pé beloningssystemets utformning och forhoppningsvis vara med och skapa

trivsamma arbetsmiljoer var motivationen och arbetsglddjen flodar.
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Eftersom denna studie enbart studerade totalt tio informanter inom tvé skivbolag s& gar
det endast att dra slutsatser utgdende fran det som informanterna sdger. Det gar dairmed
inte att generalisera nagot. I en framtida studie kunde det dven vara bra att anvénda sig
av en kvantitativ forskningsansats. Pa detta sitt kunde studien involvera fler informanter

och samtidigt skulle studien bli bredare.
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Bilagor

Bilaga 1: intervjufragor

1. Beritta om dig sjélv.
- Hur ldnge har du arbetat pa Foretag X/Foretag Y?
2. Beskriv dig sjdlv som arbetstagare pa Foretag X/Foretag Y.
- Hur ldnge arbetat pa Foretag X/Foretag Y?
- Vad ér din position inom foretaget?
3. Hur skulle du beskriva ditt arbete?
- Arbetar ni mycket 1 team, projekt eller enskilt?
- Vad motiverar dig 1 ditt arbete?
- Personliga mél med arbetet?
- Nagot som ni skulle vilja dndra pa?
4. Kénner du till foretagets malsattningar och strategi?
- Ar mélsittningarna realistiska att n3?
5. Vad far dig att arbeta det "lilla extra™?
- Vilka beloningar anvéinder foretaget?
- Vilka beloningar motiverar dig att gora ett béttre arbete?
- Foredrar du individuella eller gemensamma beloningar?
- For-/nackdelar med beloningssystemet foretaget anvinder?
- Vilka beldningar dr onodiga?
- Vilka beloningar saknar du?
6. Snabba fragor:
- Till vilken grad kan du sjdlv bestimma hur ditt arbete ser ut?
- Ar du passionerad &ver arbetet?
- Har du mojlighet att arbeta med ndgot som du endera ér eller vill bli bra pa?
- Hjélper chefen dig att utvecklas inom det som du vill bli béttre pa?
- Ar ditt arbete utmanande/pa grinsen till ditt kunnande?
- Ges det bra arbetsro eller dr det mycket manniskor som pratar under arbetstid?
- Ar arbetet mangsidigt? Hur ofta éindras arbetsuppgifterna?
- Lyckas chefen ge dig arbetsuppgifter som leder till nésta steg i din utveckling?
- Ges det feedback? Pa ett positivt sitt?
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