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Forord
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har jeg fatt gjennom 4 ha deltatt pa en rekke kurs som omhandler dette. Blant disse er Styring
av terre foretak (BUS 400), @konomisk organisasjonsteori (BUS 428) og Personalpolitikk og
insentivsystemer (STR 435). Disse kursene fant jeg spesielt interessante, og jeg ensket &
fordype meg videre i temaet insentiver. Jeg var ogsa nysgjerrig pa hvordan insentiver vil
fungere i1 den offentlige sektor. Etter all oppmerksomhet skole og udanningspolitikk har fatt
den siste tiden, fant jeg det interessant & undersgke mulighetene og utfordringene ved bruk av
prestasjonsbasert lonn i skolen. Vil et slikt lennssystem kunne motivere larere til 4 yte ekstra

innsats?

Jeg vil takke lerere, rektor og ovrig ledelse ved de skolene som har deltatt i min
sperreundersokelse. Uten deres deltakelse ville jeg ikke ha klart & gjennomfere denne
utredningen. Til slutt vil jeg takke min veileder, professor Fred Schroyen, ved Norges
Handelshoyskole. Han har bidratt med gode rad i startfasen av prosessen, samt god veiledning

underveis.

Bergen, 20. juni 2008

Liv Tone Nordskog



Sammendrag

Det er stor enighet om at leereren er ngkkelen til den gode skole. Problemstilling for denne
utredningen er om lonn basert pé prestasjoner kan motivere lerere til ekstra innsats. Det
diskuteres ogsa hvilke utfordringer og muligheter som er knyttet til innfering og utforming av
et slikt system. For & analysere insentivproblemene har jeg tatt utgangspunkt i prinsipal-agent
teori. I tillegg presenteres annen teori om insentiver, samt ulike motivasjonsteorier. Mye av

den teorien som presenteres har gyldighet for andre typer yrker enn lerere.

I utredningen legges det frem resultater fra en sperreundersgkelse jeg har gjennomfort blant
leerere 1 Bergen kommune. Larere ser ut til & vaere indre motiverte agenter som uttrykker at de
ikke vil motiveres til ekstra innsats ved prestasjonsbasert lonn basert pa subjektive kriterier.
Flere av leererne mener derimot at prestasjonsbasert lonn basert pa objektive kriterier vil
motivere til ekstra innsats. Det er imidlertid vanskelig & finne objektive mal som reflekterer en
leerers innsats. Larere har ogsd andre oppgaver enn det a undervise 1 fundamental kompetanse
som kan testes ved standardiserte prover. Bruk av elevresultater som prestasjonsmal kan gi
vridningseffekter, og kan trekke oppmerksomheten bort fra andre viktige oppgaver.
Subjektive prestasjonsevalueringer er vanskelig & verifisere og apner derfor opp for
manipulasjon og pavirkning. Lererne selv ser ut til & mene at en generell ekning 1

fastlennsnivéaet er det som vil motivere til ekstra innsats.
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DEL I

1 Innledning

1.1 Bakgrunn

1.1.1 Skolen - den sentrale arena for leering

Betydningen av et velfungerende utdanningssystem har blitt forsterket de siste arene.
Omorganisering av produksjonen og teknologiske innovasjoner gjor at ettersporselen etter
humankapital har endret seg. Tradisjonell industri bygges ned i OECD-omradet, og bygges
opp i Asia. Neringsutviklingen i Norge tenderer mot en mer kunnskapsbasert
konkurranseutsatt sektor, der humankapitalen vil vaere et viktig konkurranseelement.
Tilgangen pé kvalifisert arbeidskraft vil vaere en viktig forutsetning for teknologiske
forbedringer og langsiktig verdiskapning. Hjem og arbeidsliv er viktige leringsarenaer, men
formell utdanning ma sies & vaere den klart viktigste kilden til kunnskapstilegning (Hegeland
& Skogstram, 2007). Skolen er en sentral arena for laering av kognitive og sosiale egenskaper.
Siden disse egenskapene har fatt gkt betydning 1 norsk arbeidsliv har skole og skolepolitikk
kommet hoyt opp pa den politiske dagsorden (Salvanes et al., 2008).

Norge ligger blant de OECD-landene som bruker mest ressurser pé skolen (Salvanes et al.,
2008). Noe av dette kan forklares ved at det finnes relativt mange sma skoler som er
kostnadsdrivende 1 forhold til de sterre. I offentlige debatter har fokus skiftet fra hvor mye
ressurser en benytter, til hva ressursene benyttes pa. Dette innebarer for mange et enske om
storre apenhet og innsyn i skolene. Det foreligger et starre krav om publisering av resultater,
samt gkende bruk av tester for & kartlegge leringsutbytte. Denne gkte bruken av
kvalitetssikring 1 skolesektoren skyldes delvis en internasjonal trend der statlige og
kommunale tjenesteytere blir avkrevd innsyn i sin virksomhet og grad av maloppnéelse, men
ogsé politiske prioriteringer (Salvanes et al., 2008). I Norge ser man at skoler blir rangert pa

bakgrunn av systematisk innsamling av karakterdata.

P& mange mater kan man si at norsk skole har vaert en suksess. Vi har et av de hoyeste
utdanningsnivédene i verden, og andelen personer med heyskoleutdanning er blant det hoyeste.

Men det finnes ogsa en del bekymringsfulle trekk.



1.1.2 PISA-undersgkelser

Internasjonale undersgkelser viser at norske femtendringer scorer signifikant under
gjennomsnittet blant OECD-landene i matematikk, lesing og naturfag. Den sakalte PISA -
testen (Programme for International Student Assessment), som OECD har det overordende
koordineringsansvaret for, er en undersgkelse som ble gjennomfert ferste gang i 2000, og som
vil bli gjentatt hvert tredje ar. PISA har til hensikt & male elevers evne til & anvende
kunnskaper og ferdigheter relatert til virkelighetsnaere kontekster. Undersgkelsen gir

interessante indikasjoner om norsk skole sett i et internasjonalt perspektiv (Kortversjon av

PISA -rapporten, 2006).

Ikke bare scorer norske elever darlig pa disse testene, men de scorer ogsa darligere over tid.
Det er ogsa bekymringsfullt at spredningen i kunnskaper er stor blant norske elever. De
darlige resultatene inneberer trolig at bade gjennomsnittsprestasjonene har gétt ned, og at de

svake elevene gjor det darligere (Salvanes et al., 2008).

1.1.3 Leereren som ngkkelen til den gode skole

Vitenskapelige studier finner lite som kan identifisere at ressursinnsats har stor betydning for
elevers skoleresultater (Hanushek, 1996). Lareren ser derimot ut til & ha stor effekt pa
leeringsutbytte i skolen. Hvilken type utdanning laereren har ser ut til & ha begrenset effekt.
Det er i stedet kjennetegn ved lereren, som ikke kan knyttes til lett observerbare forhold som
utdanning og lignende, som ser ut til 4 ha den sterste effekten pa leringsutbyttet (Gordon,

Kane & Staiger, 2006).

Det er altsa stor enighet om at laereren er den viktigste faktoren knyttet til elevenes
prestasjoner. Det blir derfor viktig & finne tiltak som er med pa a rekruttere gode leerere. NIFU
(Norsk Institutt for studier av Forskning og Utdanning) har kommet med forslag om & utvide
allmennlarerutdanningen til en mastergrad. Ettersom type utdanning ser ut til & ha begrenset
effekt pd leringsutbyttet i skolen, er dette eventuelt et tiltak som ikke ber gjores alene for &
forbedre larerinnsatsen i norsk skole. Andre type tiltak kan vere opptakskrav for
lererskoleelever eller, som denne utredningen fordyper seg i, at det stilles strengere krav til

prestasjoner underveis.

Som 1 andre arbeidsmarkeder er det naturlig & tenke seg at lenn antas & ha en positiv effekt pa

a beholde og rekruttere arbeidskraft ogsa i skolene. Norske leererlonninger er lave dersom



man sammenligner med andre OECD-land. Staten har store utfordringer knyttet til &
overbevise de som sgker utdanning om at det vil vaere en varig bedring i lenns- og
arbeidsvilkérene til leerere. Det er ikke bare det generelle lonnsnivaet til lerere som er aktuelt,
men ogsd muligheten for lonnsdifferensiering. I dag er det smé lennsforskjeller blant lerere,
og dermed liten premiering av de gode laererne. En slik type avlenning vil kunne mete pa
utfordringer nér det gjelder verifiserbarhet, og det kan vaere vanskelig a fa en slik ordning til &

fa legitimitet blant laererne (Salvanes et al., 2008).

1.2 Problemstilling

Problemstilling for utredningen er: "Kan belonning basert pd prestasjoner motivere lcerere til
ekstra innsats? Hvilke muligheter og utfordringer er knyttet til innforing og utforming av et

slikt system?”

Den forste delen av problemstillingen innebarer & se pa om lerere selv mener at
prestasjonsbasert lonn vil motivere dem til ekstra innsats. Den andre delen innebzrer a se pa
de mulighetene som et prestasjonsbasert avlenningssystem gir, samt hva man ber vaere

oppmerksom pé ved utforming av et slikt system.

1.3 Formal

Formalet med denne utredningen vil vare a beskrive hvilke effekter insentiver kan ha pa
innsats, samt & se pd hvilke utfordringer som er knyttet til utforming av et insentivsystem.
Formalet med sperreundersokelsen var a fa en bedre forstielse av lererens egne holdninger til
prestasjonsbasert avlenning versus fast lonn, og relasjonen mellom avlenning, innsats og

motivasjon.

1.4 Valg av metode

Analysegrunnlaget er hentet inn fra en sperreundersokelse blant lerere 1 Bergen kommune der
seks tilfeldig utvalgte skoler deltok, herunder tre videregdende skoler og tre ungdomsskoler.
Sperreskjema ble utformet pd bakgrunn av den valgte teorien som presenteres. Teorien vil

danne grunnlaget for analysen av resultatene fra sperreundersekelsen.
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1.5 Avgrensning

I denne utredningen forsekes det ikke & gi et konkret forslag til hvordan et prestasjonsbasert
avlenningssystem til leerere kan utformes. Oppgaven begrenser seg til & se pa de muligheter
og utfordringer som finnes ved utforming og implementering av et slikt system. Med
utgangspunkt 1 skonomisk teori ser jeg pd formélet med et slikt system, faktorer man mé vaere
oppmerksom pa, og hvilke implikasjoner dette har for laereryrket. For 4 underseke om
belenning basert pd prestasjoner vil motivere larere til ekstra innsats, er denne utredningen
begrenset til & se pa holdninger og synspunkter til leerere fra seks skoler i Bergensomradet.
Det kunne ogsé vert interessant 4 underseke mer om holdninger blant studenter for & belyse
flere forhold knyttet til rekrutteringen til leereryrket. Dette behandler imidlertid ikke denne

utredningen.

1.6 Oppgavens struktur

Rapporten bestar av seks deler, inkludert innledningen. Del II presenterer det teoretiske
materiale som utredningen bygger pa. Del III beskriver valg av metode og forskningsdesign. I
del IV legges resultatene fra sperreundersegkelsen frem, herunder interessante funn. Del V
bestar av diskusjon av resultater fra undersokelsen med utgangspunkt i det valgte teoretiske

perspektivet. Del VI er avslutning, med konklusjon.
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DEL II

2 Teorli

2.1 Innledning

2.1.1 Insentiver og insentivsystemer

Med insentiv forstar vi stimulerende tiltak som benyttes for & styrke individets motivasjon for
a utfere arbeidsoppgavene pa best mulig mate (Kaufmann & Kaufmann, 2003). Insentiver kan
1 prinsippet vaere hva som helst som er egnet til & fremme menneskers motivasjon og ytelse.
Man kan skille mellom monetere og ikke-monetare insentiver. De insentiver som har direkte
tilknytning til ekonomiske kompensasjoner kalles monetare insentiver, dette vil typisk vaere
lonn og bonuser. Ikke-monetare insentiver kan for eksempel vare fleksible arbeidstider

(Lazear, 1998).

Ved a benytte seg av insentivsystemer forseker man & fi bedre samsvar mellom arbeidstakers
og arbeidsgivers interesser og mal. Slike ordninger kan forsterke styringssignalene som gis,
og motivasjonseffekten kan vere stor. I tillegg til & pavirke den ansattes atferd ved a jobbe
hardere og smartere, har insentivsystemer den meningen at de skal tiltrekke seg og beholde de
arbeiderne som er best pd de egenskapene som bedriften ser etter. Et insentivsystem mé
tilpasses etter hva man ensker a stimulere, samt bedriftens kultur og tradisjoner. En darlig
utformet bonusordning kan gjere mer skade enn gagn. Fastlonn kan i noen sammenhenger

vare et bedre system (Bragelien, 2003).

Prestasjonsbasert, eller resultatbasert, lonn er et styringsinstrument som vil utfylle en mer
tradisjonell styring ofte forbundet med direkte instruksjon og overvaking. Lennen vil vere
knyttet opp til en arbeidstakers resultater, og meningen er at gkonomiske belenninger skal
stimulere en arbeidstaker til & yte hoy innsats (Bragelien, 2001). Det kan imidlertid vere
vanskelig 4 male resultater. Det er ofte slik at det kan ta lang tid for innsatsen man legger ned
i et arbeid viser synlige resultater og konkrete maltall. Et annet viktig aspekt er at belenninger
kan vri oppmerksomheten bort fra viktige arbeidsoppgaver. Dersom en arbeidstaker kun
beleonnes for enkelte oppgaver kan dette lett fore til at andre nedprioriteres, selv om disse kan

veere vel sé viktige.
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Stadig flere norske bedrifter innforer resultatavhengig lonn. Lenn som varierer med resultatet
er i ferd med & bli normen, og ikke unntaket. Sannsynligvis er dette et resultat av det ekende
kravet til produktivitet og lonnsomhet for & kunne hevde seg 1 markedet, samt av den

generelle tendensen til individualisering 1 Vestens samfunn (Haukedal, 2001).

I offentlig sektor ser vi at ekonomistyring den siste tiden har skiftet karakter og bygger né i
storre grad pa bedriftsekonomiske prinsipper. Et sentralt element er det okte fokuset pa
resultater, s@rlig produktivitet og effektivitet. Et annet viktig element er trenden mot storre
desentralisering av beslutningsmyndighet. I skolen ser en dette ved at det innfores nye

systemer for & male resultater, og at rektorer far sterre handlingsrom (Busch et al., 2005).

2.2 Prinsipal-agent teori

Prinsipal-agent teori ser pa en organisasjon som et sett av kontraktsrelasjoner mellom
individer. Et prinsipal-agent forhold eksisterer nar en eller flere agenter utferer oppgaver for
en prinsipal. Agentens innsats vil pavirke prinsipalens mélfunksjon. Jensen & Meckling

(1976, s. 308) definerer et prinsipal-agent forhold som:

”a contract under which one or more persons (the principals) engage another person (the
agent) to perform some service on their behalf which involves delegating some decision-

making authority to the agent”

Ulike ingredienser i en prinsipal-agent relasjon vil vaere (Hendrikse, 2003):

o Mulig overskudd — dette er noe som ma vere tilstede for at det i det hele tatt skal vaere
lennsomt & innga i en relasjon. Prinsipalen ma vaere villig til & betale mer for utforelse

av oppgaven enn det vil koste agenten 4 utfore den.

o [Interessekonflikt — prinsipal og agent vil i1 varierende grad ha motstridende interesser. |
prinsipal-agent teori antas det opportunisme mellom akterene. Problemer kan oppstd
ndr begge parter forseker 4 maksimere egen nytte. Dette kan for eksempel vaere med
hensyn til omfang av innsats og type innsats. Prinsipalen og agenten har ulike

malfunksjoner, noe som kan resultere 1 et styringsproblem dersom ikke prinsipal vet
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hva agent gjor. Dersom det ikke hadde vert interessemotsetninger ville det vert en
perfekt agent, hvor mal hadde veart perfekt sammenfallende med prinsipalen. I en slik

situasjon har prinsipal og agent akkurat de samme onsker.

o Asymmetrisk informasjon — en agent kan ha privat informasjon om egne handlinger og
om egne karakteristika. Dette skaper i hovedsak to typer problemer: moralsk hasard

og ugunstig utvalg.

2.2.1 Moralsk hasard — konsekvens av skjult handling

Det forste steget i et prinsipal-agent forhold er at prinsipal designer en kontrakt som agenten
velger & akseptere eller ikke. Dersom agenten aksepterer kontrakten velger han et innsatsniva,
eller et investeringsniva, som prinsipalen ikke fullt ut kan observere. For agenten er det mulig
a oppna et godt resultat til tross for darlig handling. Utfallet vil vaere et resultat av agentens
handlinger, men ogsa av en rekke tilfeldige faktorer som er utenfor agentens kontroll. Moralsk
hasard innebzrer at agenten har skjult informasjon om sine egne handlinger, prinsipalen kan
ikke observere alt agenten foretar seg, og dette er dermed et ex post
informasjonsasymmetriproblem. Nér agenten ikke barer den fulle ekonomiske konsekvensen
av sin atferd gir dette opphav til problemer knyttet til skjulte handlinger. Optimalt, i en forst-
best losning, der informasjonen er perfekt, ville bonus kunne knyttes direkte til innsats, og slik

ville man ikke hatt noen insentivproblemer (Hendrikse, 2003).

Det finnes flere ulike losninger pa de problemene som skjult handling gir. En mulig lesning
vil vaere & justere belonningen slik at interessene til agenten og prinsipalen blir mer
sammenfallende. En annen lgsning vil vere a forseke a redusere informasjonsasymmetrien 1

forholdet, dette kan skje ved & oke informasjonsinnsamlingen (Hendrikse, 2003).

2.2.2 Ugunstig utvalg — konsekvens av skjult informasjon

En agent kan ha privat informasjon om relevante karakteristika om sin egen produktivitet ved
kontraktinngaelse. Agenten vet mer om sin sannsynlighet for 4 lykkes i jobben enn
prinsipalen gjor péd forhand. Altsé er dette et ex ante informasjonsasymmetriproblem. Agenten
sitter med informasjon i forkant av kontraktinngaelsen, noe som ville ha pavirket prinsipalens
betalingsvillighet. Prinsipalen kan ikke skille mellom lav og hey kvalitet pd arbeiderne. Lav
kvalitet vil medfere storre kostnader. Kontrakten som prinsipalen tilbyr vil reflektere disse

kostnadene, uavhengig av hvilken type agent som aksepterer kontrakten. Slik md agentene
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med hoy kvalitet betale for kostnader knyttet til agenter med lav kvalitet. Dette kan vere sa
lite attraktivt for de gode agentene at de velger a ikke akseptere kontrakten. Altsa risikerer

man at bare agentene med lav kvalitet velger a akseptere kontrakten (Hendrikse, 2003).

En losning knyttet til problemene som skjult informasjon gir, kan vare for prinsipalen 4 tilby
ulike kontrakter simultant. Slik kan agenten selv selektere seg inn i de kontraktene som best
passer med hans/hennes egne karakteristika. En annen losning vil vare & redusere

informasjonsasymmetrien (Hendrikse, 2003).

2.2.3 Multiple prinsipaler

I den offentlige sektor vil det eksistere flere prinsipal-agent forhold avhengig av hvilken
situasjon man betrakter og hvem som har rollen som prinsipal. Innenfor en institusjon, som
skolen, eksisterer det et prinsipal-agent forhold mellom skoleledelsen som prinsipaler og
leererne som agenter. Man kan ogsa se pé prinsipal-agent forholdet som finnes mellom

politikere pd den ene siden og skolen pa den andre siden (Hagen, 1990).

Multiple prinsipaler vil i offentlig sektor vare snarere regelen enn unntaket. Resultater av
aktiviteter bergrer mange mennesker eller grupper med ulike preferanser. Skolesystemet vil
ha flere “’stakeholdere” som ogsa opptrer som ytre prinsipaler i agentforholdet. Dette vil i
folge Dixit (2002) vere (1) foreldre og barn, (2) leererne og deres fagforeninger, (3)
skattebetalerne pé lokalt og nasjonalt nivé, (4) potensielle arbeidsgivere til akademikerne, (5)
samfunnet, (6) private skoler, og (7) grupper som favoriserer eller som setter seg imot innhold
1 undervisningsplanen. Hver ”stakeholder” vil enske & vri agentens innsats mot sine
preferanser og bort fra andres. Insentivproblemer i offentlig sektor er derfor mer kompliserte

enn 1 private organisasjoner og bedrifter.

2.2.4 En enkel prinsipal-agent modell

En prinsipal-agent modell brukes blant annet for & se pé virkninger og analysere bruk av
prestasjonsbasert lonn. Selv om denne modellen er en forenkling av virkeligheten, belyser den
viktige aspekter ved et arbeidsforhold (Hendrikse, 2003). I det felgende vil jeg presentere

denne modellen.
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Vi kan anta at prinsipalen velger en liner lonnsstruktur. Denne vil da besté av en fast
komponent og en variabel bonuskomponent som baseres pa produksjonen. Prestasjonslenn

med usikker bonuskomponent vil da kunne uttrykkes (Hendrikse, 2003):

w=a+ fz

w er total lonn
o er fastlonnselementet
J er insentivelementet

z er resultatmalet

Vi ser pé innsatsen til agenten som kontinuerlig, og prestasjonsmal vil vare summen av

agentens innsats og av en stokastisk variabel, det vil si:

z=e+Xx

e er innsatsen som agenten yter
x er en stokastisk variabel som representerer usikkerhet i omgivelsene. Dette er tilfeldige

faktorer vi ogsa kan kalle stoy, som har variansen var(x) =V

Prinsipalen har ikke mulighet til & observere agentens innsats (e) direkte, dette kan derfor ikke
brukes ved design av en kontrakt. Prinsipalen har kun mulighet til & observere (z), og derfor
kan lenn kun baseres pa dette. Ulike verdier av innsats (e) og stoy (x) resulterer i samme niva
pa resultat (z). Hoyt niva pé innsats kan neytraliseres av “uflaks”, mens lav innsats kan
skjules av omstendigheter som er bedre enn forventet. Dette er imidlertid noe som er

uunngéelig i situasjoner med asymmetrisk informasjon.

pz vil vere den variable delen av lennen. Dette er den delen av lennen som er usikker og har

en varians, altsd mal pa usikkerhet, lik:

Var(fBz) = BV
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Dette tilsier at jo sterkere bonuseffekt, jo storre insentiveffekt pa innsats, men dette oker ogsa
risikoen. Marginalverdi av innsats for agenten vil vare lik bonus . Den forventede totale

lonnen uttrykkes som summen av grunnlgnnselementet og forventede variabel lonn, gitt ved:
E(w) = a + BE(z), med varians lik var(w) = SV

Forholdet mellom insentiver og risiko vil bli en avveining fra prinsipalens side siden agenten
er risikoavers. At en agent er risikoavers vil si at ved valg mellom sikkert og usikkert
alternativ med samme forventede utfall vil man alltid foretrekke det sikre. Dersom agenten
skal velge det usikre alternativet, ma han/hun kompenseres med en risikopremie.
Sikkerhetsekvivalenten er et sikkert belop som ma utbetales for at agenten skal vere
indifferent mellom belopet og risikoen (Hendrikse, 2003). En agent antas & ha

sikkerhetsekvivalent (SE):

SE = E(w) - %Var(w) —C(e)

. .. .r r .
Det midtre leddet representerer en risikopremie, Evar(w) = 5 SV, som her er antatt 4 vare

proporsjonal med variansen. Grad av risikoaversjon er gitt ved r. Det siste leddet er kostnad

ved innsats og det antas gkende marginalkostnad, altsé er C** (e) > 0.

2.2.5 Insentivforenlighetsbetingelsen

Agenten vil velge et innsatsniva (skjult) som maksimerer SE:

max SE = +ﬂe—gﬁ2V—C(e)
f.o.b. vil veere = C'(e*¥)
Dette kalles insentivforenlighetsbetingelsen, og denne mé prinsipalen forholde seg til. For &
sikre innsats ma marginalinntekten vere lik marginalkostnaden ved innsats. @kt bonus vil gi

okt innsats, men dette gir ogsa en okt risikokostnad (Hendrikse, 2003). Dette ser vi av

forsteordensbetingelsen:
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Oe ** 1

of =C"(e**)0e** dvs. =
I’ (e**)oe Vs op O %)

Dette er et uttrykk for insentivfalsomheten. Det forteller oss hvor sterkt agentens innsats vil
variere med insentivene. Jo brattere marginalkostnadskurve, desto mindre effekt vil en

bonusekning ha pé innsats, det vil si mindre insentivfelsomhet.

2.2.6 Deltakingsbetingelsen
For at agenten skal velge & delta i arbeidsforholdet ma belenningen til agenten vere hoyere
enn den alternative belonningen som agenten kan fa pa utsiden. Prinsipalen ma dermed ogsa i

tillegg forholde seg til betingelsen for deltakelse:
SE =a+ S —%ﬂzV — C(e) > SEutside

Sikkerhetsekvivalenten agenten fér i et prinsipal-agent forhold mé altsé vere storre eller lik
den sikkerhetsekvivalenten agenten vil fa pa utsiden. Hoy bonus vil gi hey innsats, men ogsé
hey risikokostnad for agenten. Agenten ma kompenseres for dette med heyere fastlonn, noe

som vil vaere en kostnad for prinsipalen (Milgrom & Roberts, 1992).

2.2.7 Insentivintensitetsprinsippet

Prinsipalen vil velge lonn som maksimerer overskudd, gitt insentivforenlighetsbetingelsen og
deltakingsbetingelsen. Prinsipalens overskudd vil vere differansen mellom produsert verdi og
forventet lonnskostnad. Forventet lonnskostnad vil vare lik kostnad for agenten ved 4 yte

innsats, risikokostnad, samt agentens tap av alternativ lenn pa utsiden:

utside

P(e) - E(w) = P(e) — a — e = P(e) — C(e) —%,BZV ~SE

Gitt f=C'(e**)og SE =a + fe— %,BZV — C(e) =2 SEutside , vil optimal bonus veare gitt

ved:

_ P'(e)
1+7V *C"(e)
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Dette uttrykket kalles for Insentiv-intensitetsprinsippet, og det viser at insentiver bar vare
sterkere nar (Milgrom & Roberts, 1992):
e Agenten er mindre risikoavers (mindre r)
e Agentens aktivitet kan males mer presist, altsa det eksisterer lite stoy (mindre V)
e Agentens innsats har mer betydning for produksjonsresultatet (heyere grenseprodukt
P'(e))

e Agentens innsats er mer insentivfglsom (lavere C*'(e))

For prinsipalen blir dette altsa dermed en avveining mellom insentiver og risiko. Mer
prestasjonslonn, altsd en storre bonus B, gir sterre insentiver og innsats, men gir ogsa mer
risiko for agent. Og denne risikokostnaden ma prinsipalen kompensere for i form av en

risikopremie, som betyr hoyere fastlonn a som er en kostnad for prinsipal.

2.2.8 Holdning til risiko

Beslutningstakere har ulike holdinger i forhold til valg under usikkerhet. En risikoavers agent
vil som nevnt i valg mellom sikkert og usikkert alternativ med samme forventede utfall, alltid
foretrekke det sikre. Risikoaversjon er ekvivalent med at beslutningstaker har konkav
krummet nyttefunksjon, det vil si at den marginale nytten av ekstra inntekt avtar. Vi antar at
prinsipalen er risikoneytral, mens agenten er risikoavers. En prinsipal antar vi som

risikongytral fordi han har fri tilgang til kapitalmarkedet og kan diversifisere sine aktiva fritt

(Hendrikse, 2003).
2.2.9 Effektivitetstap pa grunn av skjult handling
Ved full informasjon vil det veere mulig 4 ha en kontrakt som knytter lonn direkte til innsats.
Samlet verdi i prinsipal-agent relasjonen:
P(e)—w(e) +w(e)—C(e) = P(e)—C(e)
Optimal innsats er da gitt ved:

P'(e) = C'(e*)

Dette kalles forst-best losning. Nar man fullt ut kan observere innsats er det optimalt at en

prinsipal som vi antar er risikoneytral barer all risiko.
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Men med skjult handling ma ogsé agent baere risiko. Med skjult handling far vi:

C'(e**) = B < P'(e**)

Dette kalles nest-best losning. Agenten vil velge slik at marginalkostnad ved innsats er lik

bonusen.

En optimal kontrakt tar hensyn til insentiver og risiko pa samme tid, og handterer ikke disse
elementene separat. En optimal kontrakt vil vere et kompromiss mellom insentiver og
risikodeling, og er dermed en nest-best losning (Hendrikse, 2003). Av dette far vi to bidrag til
effektivitetstap:

e Agenten ma bere risiko

e For lav innsats

Disse henger sammen med hverandre, men er to ulike kilder til tap. Effektivitetstapet vil vere

lik differansen mellom forst-best losningen og nest-best losningen.

2.2.10 Informativitetsprinsippet

Det er ofte annen informasjon tilgjengelig om en agents innsats enn resultatmalet z. Dette kan
vaere generelle skonomiske forhold og prestasjoner til agenter som er 1 like situasjoner. Det
generelle informativitetsprinsippet tilsier at den totale verdien i en prinsipal-agent relasjon
okes ved & inkludere (hhv ekskludere) informasjon som reduserer (hhv gker) feilen som
agentens valg estimeres med. Dette tilsier at man ber bruke informasjon som er korrelert med
individuell prestasjon. Informativitetsprinsippet tilsier at alle informative signaler om innsats
bor legges til grunn for lenn. Signaler kan vere informative om innsats selv om de ikke er

direkte pavirkbare for agenten (Milgrom & Roberts, 1992).

Nér en inkluderer tilleggsinformasjonen vil den nye lennsformelen kunne skrives slik:

w=a+ fe+x+mw)
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Det optimale er a legge en vekt () pa ny informasjon () som minimerer risikokostnaden i
prinsipal-agent forholdet, det vil si som minimerer variansen. Denne vekten kan uttrykkes ved

hjelp av denne formelen:

_ —Cov(x,y)
YTy

y

y er vekten pd den nye informasjonen
v, er stoy forbundet med ny informasjon

Cov (x,y) er mal pa den line@re avhengigheten mellom tilleggsinformasjonen (y) og det

eksisterende prestasjonsmalet for innsats

Introduksjonen av variabelen y introduseres av prinsipalen med den hensikt & oppnd mer
informasjon om den usikre faktoren x. Dette kan gi et bedre estimat pa innsatsen e til agenten.

Vekten y vil vaere lik null nar den nye informasjonen y ikke gir noen informasjon om den

usikre faktoren x.

2.2.11 Maleintensitetsprinsippet
En annen maéte a bruke tilleggsinformasjon i kontrakter er & kontrollere aktivitetene til
agenten. Investeringer for & redusere usikkerheten 1 prestasjonsmal er ofte mulig, men

kostbart. Spersmalet blir hvor mye som ber investeres for 4 redusere denne usikkerheten.

Redusert varians vil redusere risikokostnaden % BV, men vil gke mélekostnaden K(V). For

en gitt bonus er det optimalt & investere slik at marginalverdi = marginalkostnad:
SP=-KW)

Mdleintensitetsprinsippet tilsier at jo heyere planlagt bonus, desto mer ber investeres 1 &
redusere méleusikkerhet (V). Overvéking av agenten kan gi informasjon som reduserer stoy 1
prestasjonsmalet. Variansen vil bli mindre siden det blir storre samsvar mellom innsats og

prestasjonsmal (Hendrikse, 2003).
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Maleintensitetsprinsippet og prinsippet for insentiv-intensitet bestemmer sammen den

optimale bonusen og optimale maleintensitet.

2.3 Multitasking og vridningseffekter

Ved utforming av et lennsystem er det viktig & tenke neye gjennom hvilke effekter systemet
kan gi. Ofte er det slik at en agent utforer flere aktiviteter for en prinsipal. Nér det finnes flere
aktiviteter, vil insentiver ikke bare benyttes for a allokere risiko og motivere til ekstra innsats,
men ogsé for & allokere agentens innsats mellom de ulike aktivitetene (Holmstrom &
Milgrom, 1991). Flere aktiviteter kan gi rom for strategisk tilpasning hos agenten som kan
vaere ugunstig for en prinsipal. Noen aktiviteter kan vere lette & méle, mens andre kan vare
vanskelige. Insentiver pa en aktivitet kan trekke tid og oppmerksomhet vekk fra de mer
vanskelig mélbare aktivitetene. Det er fare for at agenten kun konsentrerer seg om de
oppgavene som faktisk méles, og som lennen da baserer seg pa. Et eksempel pa dette er hvis
man belonner kvantitet, men kvalitet er ogsd viktig for prinsipalen. Det blir derfor viktig &
balansere insentivene over de ulike oppgavene, og maéle fra alle oppgavene agenten har for &
unnga slike insentivvridninger. Men dersom lennen avhenger av faktorer som agenten ikke
kan gjore noe med, utsettes agenten for stor risiko. /nsentivvridninger og risiko er dermed to
sentrale poeng ved design av et insentivsystem. For prinsipalen vil ulike mal vere en
avveining mellom risiko og vridninger. Nar slik balansering av insentiver over ulike oppgaver

er vanskelig, vil en ofte sette disse insentiver til null (Baker, 2000).

Hvis flere aktiviteter er perfekte substitutter for agenten, ma prinsipalen serge for lik
grenseinntekt pa disse oppgavene for & oppna innsats pa alle. Dette kalles prinsippet om lik
kompensasjon. Anta for eksempel en enkel situasjon der en agent velger mellom aktivitetene
a og b, og kostnadene ved & yte innsats pa disse aktivitetene for agenten er slik at han er
indifferent mellom hvordan de allokeres mellom aktivitetene. For agenten avhenger kostnad
bare av samlet innsats. Med en linear kontrakt ma prinsipalen gi like insentiver pa begge
aktivitetene for at agenten skal arbeide pa begge. Dersom bonusene er forskjellige vil agenten
kun konsentrere all innsats pd én oppgave, altsa den med hoyest marginalverdi. Dersom
aktivitet b er vanskelig & méle, det vil si at variansen er svart stor, ma bonusen pa denne
aktiviteten settes lavt for & unngd en stor risikokostnad. Dette vil da kreve at bonus pa aktivitet
a ogsd ma settes lavt, selv om denne aktiviteten er presis mélbar (Holmstrom & Milgrom,

1991).
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Naér aktiviteter er komplementcere for en agent, vil innsats pa én aktivitet automatisk gi innsats
pa den andre aktiviteten. Dette fordi grensekostnaden for en aktivitet avtar med mer innsats pa
den andre aktiviteten. Dersom aktivitet b ikke er mélbar, m& bonusen pa denne aktiviteten
settes lik null, til tross for dette kan man fa positiv innsats pa begge aktivitetene. Bonus pa

aktivitet a vil oke innsatsnivdet pd begge aktivitetene (Holmstrom & Milgrom, 1991).

Job-design vil vaere et viktig instrument for & kontrollere insentivene i slike prinsipal-agent
forhold som kjennetegnes ved at en agent har flere oppgaver & utfere for en prinsipal. Et
aspekt ved dette vil veere & fordele oppgaver mellom de ansatte. Dersom oppgavene er
uavhengig av kompetanse, kan man gi de oppgaver som best kan males til den ene, som da far
sterke insentiver. Mens man kan gi de oppgavene som darligst kan males til den andre, som
da vil {4 svakere insentiver. Et annet aspekt ved job-design er & begrense aktiviteter som
agenten kan utfere. For en prinsipal kan det vere lettere & ekskludere en oppgave enn &

overvéke og begrense den (Holmstrom & Milgrom, 1991).

2.3.1 Multitasking i leereryrket

En lerer vil ha flere ulike aktiviteter som ma utfores i forbindelse med sitt arbeide og deres
oppgaver har flere dimensjoner. Det er stor fare for at vridningseffekter kan oppsta nér det
ikke finnes resultatindikatorer pa alle de relevante dimensjonene (Colbjernsen, 2000). Det &
bruke insentivlenn til leerere basert pd elevenes score pd ulike tester vil bringe opp en rekke
problemstillinger. Et slikt system vil kunne gi insentiver som vil lede laerere til 4 arbeide
hardere med undervisningen, og skape storre interesse for at elevene skal oppna gode
resultater. Samtidig kan effekten av et slikt system vare at lerere vil ofre aktiviteter som for
eksempel 4 fremme nysgjerrighet og kreativ tenkning til fordel for a rette undervisningen
snevert inn mot den fundamentale kompetansen som testes ved standardiserte prover
(Holmstrom & Milgrom, 1991). Dersom arbeidet med & undervise i den fundamentale
kompetansen kunne skilles fra den delen av undervisningen som tar del i det Holmstrom &
Milgrom kaller "higher-level” tenking, kunne disse oppgavene ha blitt utfert av forskjellige
leerere pé ulike tidspunkt i lapet av dagen. Nér det 4 leere bort fundamental kompetanse og
higher-level” tenking er komplementere aktiviteter for leereren, vil enske om & belenne
resultater i & undervise i1 det fundamentale vere forsterket, fordi dette automatisk ogsé vil gi
innsats pa de andre aktivitetene. Dersom aktivitetene er substitutter for laereren, vil arbeid med

en av oppgavene trekke oppmerksomheten bort fra den andre.
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2.3.2 Manipulasjon

Relatert til vridninger er problemet med manipulasjon. De ansatte kan velge & maksimere det
som blir malt, gjerne pd bekostning av det sanne mélet” for bedriftens verdi. Dersom et mal
kan manipuleres vil det degraderes over tid. Korrelasjon med bedriftens mél vil bli svakere.

Med andre ord mé bedriften kanskje endre pa det som males iblant (Lazear, 1998).

Levitt og Dubner (2007) trekker 1 boken ”Freakonomics” frem problemer knyttet til
manipulasjon ved bruk av standardiserte prover i skolen. De bruker eksempler fra nér
offentlige skoler i Chicago tok i bruk standardiserte prover for & heve nivaet pa
undervisningen, og for & gjere elevene mer interessert i & lere. [ en periode opererte
myndighetene 1 Chicago med en ordning som gav larere som kunne vise til stor fremgang 1
proveresultater en bonus pa 25 000 dollar. Ordningen gav utslag i at enkelte lerere jukset for
a forbedre resultatene. En av de mest ekstreme variantene var at lereren skrev de riktige
svarene for den statlige preven pa tavla. Andre mater & jukse pa kunne vere a gi elevene
ekstra tid til & fullfore besvarelsene, eller viske ut gale svar og krysse av for de riktige. Men
mer generelt kunne lererne legge opp undervisningen med tanke pad den kommende proven,
og konsentrere seg om oppgaver som var blitt gitt pa tidligere prever. Dette vil vere i strid

med hva som er intensjonene med slike prover.

2.4 Prestasjonsevaluering

Et ideelt prestasjonsmal reflekterer en arbeidstakers ”sanne bidrag” til bedriftens
verdiskapning, ogsd de langsiktige virkningene (Baker, Gibbons & Murphy, 1994).
Prestasjonsmal som brukes i insentivkontrakter ber vere tett knyttet til organisasjonens
strategi for a sikre at insentivene vil styre atferd i retning mot organisasjonens mal (Ittner,
Larcker & Rajan, 1997). Verdien av informasjonen i et prestasjonsmal avhenger av stay eller
presisjonen for hvor godt mélet virkelig méler en agents innsats. Gitt et optimalt innsatsniva

for agenten, bor relativ vekt plassert pa et mal veere invers relatert til malets varians.

2.4.1 Objektiv prestasjonsevaluering

Objektive kriterier kan vaere méltall som baserer seg pa organisasjonens resultater. Det kan
bade vaere finansielle og ikke-finansielle maltall som overskudd, vekst, kundetilfredshet og de
ansattes tilfredshet (Ittner, Larcker & Rajan, 1997). Pavirkningsevne og tidsperspektiv er to

viktige aspekter nar man skal vurdere hvilke maltall en skal benytte. Insentiveffekten kan
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reduseres dersom pavirkningsevnen til de ansatte pd maltallene er liten. Dersom man belonnes
ut i fra mal som er satt langt frem i tid, kan dette virke lite motiverende pa agenten siden
han/hun kanskje ikke fremdeles er ansatt i organisasjonen nar resultatene kommer. Det er
ogsé fare for at man setter fokus mot de kortsiktige malene i stedet for 4 ta hensyn til de

langsiktige virkningene (Baker, 2000).

2.4.2 Subjektiv prestasjonsevaluering

Det kan vere vanskelig 4 spesifisere alle aspekter ved en arbeiders arbeid i en eksplisitt
kontrakt. Ofte er det ogsé slik at bidraget fra en arbeidstaker ikke er mulig & méle pd bakgrunn
av objektive kriterier. Det er da vanlig & benytte seg av subjektiv prestasjonsevaluering
(Prendergast, 1999). Ofte er det slik at det er ledere eller andre personer som er til stede og
kan observere innsats. Selv om slike observasjoner kan vare ufullstendige, kan informasjonen
supplere, eller forbedre, de anvendelige objektive mal. Ved a supplere objektive mal med
subjektive er det mulig & fa bedre samsvar mellom mal og den sanne verdiskapningen. Dette
kan forhindre uheldig strategisk tilpasning, og det kan fjerne noen av fallgruvene ved

kvantitativ prestasjonsméling, slik som manipulasjon og vridningseffekter.

Men subjektiv prestasjonsevaluering er ogsa vanskelig & verifisere, og apner derfor for
manipulasjon og pavirkning. En evaluator kan ha sin egen personlige oppfatning av ansatte,
eller holdninger til enkelte grupper mennesker, noe som kan pavirke evalueringen. Det kan
apne opp for favorisering blant de ansatte, og lojaliteten til ledelsen blant medarbeiderne kan
svekkes. Ledere kan i1 utgangspunktet synes det er vanskelig 4 gi negativ feedback, og det kan
fort ga inflasjon 1 positive tilbakemeldinger (Prendergast, 1999). For 4 minske problemer med
subjektive evalueringer, kan man eventuelt bruke flere evaluatorer, samt foreta kontinuerlig

evaluering av evaluator.

Det er avgjerende at det finnes tillitt mellom ledelsen og arbeiderne for at slike
skjennsmessige subjektive vurderinger skal vaere suksessfullt. Det er viktig at man lager et
konstruktivt klima for evaluering og tilbakemelding i organisasjonen. Det er ogsa viktig at det
ikke oppstar konflikt mellom tilbakemeldinger og evaluering. Brukt pd en god méte kan
subjektive evalueringer bedre prestasjonsmalingen pa mange omrader. En kan {4 til bedre
kommunikasjon mellom ledere og arbeidere, og en kan bli oppmerksom pa hvor en trenger

opplering (Baker, Gibbons & Murphy, 1994).
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2.4.3 Relativ prestasjonsevaluering

Ved absolutte prestasjonsevalueringer ma agenten vurderes mot en gitt forhdndsbestemt
standard. Ansattes prestasjoner kan imidlertid ogsé vurderes opp mot hva de gvrige ansatte
presterer. Fordeler ved relativ prestasjonsevaluering, er at det ofte kan vare enklere &
observere relativ innsats enn absolutt innsats, samt at det kan eliminere effekten av
tilfeldigheter, gitt at disse er de samme for alle som evalueres (Lazear, 1998). Relativ
prestasjonsevaluering dpner imidlertid muligheten for strategisk samarbeid som kan vare
uheldig. Samtidig kan det skape en usunn konkurranse, man kan fé insentiver for & sabotere

for konkurrentene. Det gir ikke insentiver til et verdifullt samarbeid for bedriften som helhet.

2.4.4 Teamevalueringer

Det 4 belonne en arbeider pd grunnlag av individuelle prestasjoner kan redusere teamarbeid
og adelegge for samarbeid. P4 den annen side vil det & belonne ut i fra gruppeprestasjoner
bety at belenningen avhenger av de andre gruppemedlemmenes innsats (Baker, 2000). Dette
gir opphav til det sakalte gratispassasjerproblemet som relaterer seg til moralsk hasard 1 team.
Det er bare samlet produksjon som kan observeres, og hver agent har da motiv til 4 vaere
“gratispassasjer’” pa andres innsats. Hvert enkelt gruppemedlem i en gruppe pa sterrelse n, vil
kun fa //n av hans/hennes marginale bidrag til resultatet (Holmstrom, 1982). Et slik
gratispassasjerproblem kan delvis holdes i sjakk av ”peer pressure”. Antagelsen er her at
agentene 1 et team kan observere hverandres innsats, selv om ikke prinsipal kan gjere dette.
Dette kan resultere i sanksjoner fra medarbeidere hvis de ser at en medarbeider yter lav

innsats.

Néar man skal avgjere om belonning skal gis basert pa gruppe- eller individniva avhenger dette
av verdien av samarbeid blant kollegaene, og dermed hvilke vridningseffekter individuelle
insentivsystemer kan fremkalle. Det avhenger ogsa av risikoen knyttet til gruppens resultat

relativt til individuelle resultater (Baker, 2000).

2.4.5 Prestasjonsevaluering i skolen

I motsetning til markedsorienterte virksomheter har skolen mandat og mal som er
motsetningsfulle og tolkbare, og hvor resultatene ikke kan avleses slik som de ofte kan i andre
bransjer (Graterud & Nilsen, 2001). Flere nasjonale kommisjoner har listet opp tallrike mél
for offentlig utdanning. Laringsprosessene tar sikte pd kunnskapsutvikling og inkluderer det &

gi basiskunnskaper i1 fag som blant annet matematikk, lesing, naturfag. Skolen har ogsé andre
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formal som er vel sa viktige. Dette vil blant annet vare evne til samarbeid og sosial atferd 1

henhold til sosiale normer (Hageland, Kirkebeen & Raaum, 2006). Vektlegging av

samarbeid, toleranse, demokratisk holdning, elevaktive arbeidsformer og likestilling er viktig,

selv om det skulle ga pa bekostning av oppnadde testresultater hos noen elevgrupper. Gitt de

begrensede ressursene til skoler og leerere mé disse malene konkurrere om oppmerksomheten,

til tross for at dette ikke er mal som 1 utgangspunktet star i strid med hverandre (Dixit, 2002).

Det benyttes tester som har til hensikt 4 male elevers prestasjoner. Resultater og tolkninger av

slike tester er omstridte temaer. Ulike mal males med forskjellig noyaktighet og ulikt

tidsperspektiv. Selv om man skulle klare 4 male en elevs prestasjoner, finnes det en rekke

ulike faktorer bak karaktervariasjoner blant elever i en klasse. Hegeland, Kirkebeen og

Raaum (2006) deler faktorer bak karaktervariasjoner i:

Elevenes forutsetninger og innsats — Dette bestemmes av familie- og
oppvekstmiljo, medfedte egenskaper, foreldrenes innsats, samt av tidligere
ervervet kunnskap. Bade nasjonale (Lie & Turmo, 2004) og internasjonale
(Coleman et al., 1966) undersokelser viser en sterk samvariasjon mellom elevenes
familiebakgrunn og deres skoleprestasjoner. Elever med foreldre som har lang
utdanning og hey inntekt har relativt bedre resultater enn de med foreldre som har

kort utdanning og lav inntekt.

Tilfeldig variasjon - En viktig kilde til denne type usikkerhet er antall elever pa
skolen. Nar man beregner et gjennomsnittsresultat vil feerre elever typisk bety
storre variasjon i resultatene. I Norge finner vi skoler av ulik sterrelse. Andre slike
tilfeldige variasjoner kan knyttes til for eksempel langvarig sykefraveer,
influensaepidemi i eksamensperioden eller stoy fra bygningsarbeid som pavirker

leeringsmiljoet over lengre tid.

Skolens bidrag - Skolens bidrag avhenger av de fysiske rammevilkarene ved
skolen, som bygninger og utstyr. I tillegg til dette er det organiseringen av
administrasjon, undervisning og pedagogisk praksis. Innenfor her gar ogsa
lererressursene, som lererkvalitet og lerertetthet. Altsa kan skolens bidrag til

leeringsutbytte tilskrives mange forhold.
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Det er store utfordringer knyttet til & kunne skille mellom slike effekter, da de ikke er
uavhengige av hverandre. I slike situasjoner ber insentivene ikke vere sterke, altsé ber ikke

den prestasjonsbaserte delen av lennen vare stor (Salvanes et al., 2008).

2.5 Intertemporale aspekter

Intertemporale aspekter er en type implisitte insentiver som betyr at handling i dag péavirker
oppfatninger, og dermed fremtidig lonn. Intertemporale aspekter kan vare knyttet til gjentatte

kortvarige kontrakter eller til reforhandlinger av langsiktige kontrakter (Hendrikse, 2003).

Mothakeeffekter er en negativ side ved intertemporale aspekter. Det & jobbe hardt i dag kan gi
negative insentiver for fremtiden. Dette kan skje dersom prinsipal benytter prestasjoner i dag
som standard for prestasjoner i morgen. Dersom agenten i en periode nar malene som er satt,
kan prinsipalen i neste periode oppjustere kravene. Agenten kan da risikere & oppleve at
han/hun blir straffet for gode resultater i dag. Agenten vil dermed ha insentiv for & prestere
darligere 1 begynnelsen av et kontraktsforhold. Det vil dermed vare en utfordring a utforme et
insentivssystem som ikke setter standarder for prestasjoner basert pé tidligere perioder

(Hendrikse, 2003).

Karrieremotiv er en positiv side ved intertemporale aspekter. I fraver av eksplisitte kontrakter
kan innsats motiveres ut fra enske om andres oppfatninger om eget talent. Et slikt motiv kan
ogsa komme 1 tillegg til bonuselementene i en kontrakt. Agenten har enske om & prestere godt
for & fremsta i et godt lys. I utgangspunktet er agentens talent skjult informasjon for prinsipal.
Talentet vil forst bli synlig etter en rekke observasjoner over tid. Normalt er karrieremotivene

sterkere for yngre arbeidstakere (Holmstrom, 1999).
Larere har lange karrierer hvor ferdigheter utvikles og avsleres over tid. Derfor kan

karrieremotiv vere viktigere for laerere enn insentiver basert pa kortsiktige prestasjoner

(Dixit, 2002).
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2.6 Tiltrekke arbeidskraft

Ogsd om man ser bort fra at insentivsystemer har som mél & {4 arbeidere til & yte ekstra
innsats, vil man kunne gke produktiviteten i organisasjonen ved & fa inn de rette personene.
Rekruttering er derfor en viktig del 1 bedriftens strategi for & oppna gode prestasjoner (Lazear,
1998). Dette er et element i personalpolitikk som dreier seg om problemet med ugunstig
utvalg 1 prinsipal-agent teorien. Arbeidsgiver mangler informasjon om en agents faktiske
produktivitet, og lonn mé da baseres pé forventet grenseproduktivitet (Hagen, 1990). Nar man
velger & akseptere en kontrakt kan dette avslere noe av den skjulte informasjonen agenten
barer pa. Slik kan man anta at man kan fa til en selvseleksjonsmekanisme som betyr at
individene selv, ut fra informasjon om egen produktivitet, vil selektere seg inn i stillinger med

ulike insentivsystemer.

Prestasjonslenn kan lese problemet med skjult informasjon. Organisasjonen vil bli relativt
mer attraktiv for ”gode” agenter, siden disse vet de vil prestere godt. Ferst og fremst vil det
vare de som foler de har egenskaper og kvalifikasjoner til & levere forventede resultater som
er villig til & eksponere deler av lennen for risiko. Slik vil prestasjonsbasert lenn gi en
sorteringseffekt som gjor at organisasjonen tiltrekker seg de beste medarbeiderne. Prinsipal-
agent teori impliserer dermed at gjennomsnittskvaliteten pé arbeidere 1 bedrifter som benytter
seg av et prestasjonsbasert belonningssystem, er hgyere enn hos de som kun benytter fastlonn

(Colbjernsen, 2000).

Katz & Ziderman (1986) forsegker & gi en forklaring pé den store utbredelsen av bruk av
fastlonnssystemer i mange offentlige organisasjoner. De argumenterer for at dette kan vaere et
resultat av en rasjonell fremgangsmate for mange arbeidsgivere. I mange offentlige
organisasjoner er det ikke lett & méle verken arbeiderens innsats eller deres prestasjoner.
Problemer knyttet til moralsk hasard kan unngds ved a overvéke og kontrollere agenten, men
dette vil vaere svaert kostbart. Det vil veere mer effektivt & utfore tilfeldige kontroller og
observasjoner av agenten. Det kan se ut til & vare en fordel for mange organisasjoner i
offentlig sektor 4 tiltrekke seg agenter som har hoy risikoaversjon. Dette fordi jo mer
risikoavers arbeideren er, jo sterre innsatsniva vil han/hun yte, gitt en sannsynlighet for & bli
tatt for ’slakk” og palegges en form for “’straff”. Risikoaverse agenter vil tiltrekkes av
lennsbetingelsene i offentlig sektor. Derfor vil organisasjoner som gnsker & redusere hoye

observasjonskostnader i jobber hvor risikoaversjon ikke er et handikapp, tilby relativt sikre
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arbeidsforhold over lengre perioder, inkludert faste jevne lonnstillegg, for & oppmuntre til
selvseleksjon av risikoaverse arbeidere. Denne teorien predikerer at ansatte 1 offentlig sektor

tenderer til & vaere mer risikoaverse enn ansatte i den private sektor.

En kan anta at markedet for laerere pa mange mater vil fungere som markeder for andre typer
yrker. Dette betyr at lonn og godtgjerelser over hele livslapet for lererne mé forventes & ha en
positiv effekt pa hvem man rekrutterer og beholder i1 yrket. Ved sammenligning av
lennsutvikling for lektorer, og sammensetning av larerkollegiet 1 videregdende skole, kan
man finne en sterk indikasjon pé at lenn har betydning for rekruttering til leereryrket (Salvanes
et al., 2008). Utviklingen viser manglende tilgang pé lektorer, som ferer til at man ansetter
leerere uten hovedfag. Kompetansen blant lererne 1 videregdende skole vil reduseres over tid.

Dette er en utvilkling som kan vere krevende & snu.

2.7 Motivasjon

Motivasjon kan enkelt defineres som en indre drivkraft, som i stor grad pavirker atferden til
medlemmer 1 en organisasjon (Busch & Vanebo, 2005). Motivasjon er en viktig faktor for at
mennesker skal yte optimalt, og den bestemmer retning, intensitet og varighet pa innsats
(Pinder, 1998). Motivasjon er et sentralt begrep i atferdvitenskap, fordi det omhandler
arsakene til at mennesker til enhver tid gjor det de faktisk gjor. Moderne
organisasjonspsykologi skiller mellom fire typer motivasjonsteorier: behovsteorier, kognitive
teorier, sosiale teorier og jobbkarakteristikamodellen (Kaufmann & Kaufmann, 2003).

Nedenfor vil jeg kort presentere innholdet i disse teoriene.

2.7.1 Behovsteorier

Behovsteoriene ser pa motivasjon som noe som drives av ulike typer grunnleggende behov.
McClelland (1987) utviklet tidlig en motivasjonsteori av denne typen. Han deler sentrale
menneskelige behov i arbeidslivet inn i: prestasjonsbehov, kontaktbehov og maktbehov.
Personlig ansvar, neer omgang med andre mennesker og innflytelse er her sentrale kjennetegn
som er drivere til en arbeidstakers motivasjon. En annen motivasjonsteori av denne typen er
Maslows behovshierarki. Maslow (1943) delte de menneskelige behovene inn i fem

hovedkategorier organisert i en hierarkisk orden: fysiologiske behov, sikkerhetsbehov, sosiale
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behov, aktelse og selvrealisering. Grunntanken i denne teorien er at de laveste behovene ma

tilfredstilles for individet kan f2 tilfredstilt behovene av en heyere orden.

2.7.2 Sosiale teorier

Sosiale teorier betrakter individers opplevelse av rettferdighet, bade i forhold til medarbeidere
og de metoder som brukes for & gi belenninger (Kaufmann & Kaufmann, 2003).
Likeverdsteori er en interessant motivasjonsteori som belyser temaet likeverd som en
motivasjonsfaktor (Adams, 1963). Den setter fokus pa at belonning ikke utelukkende er en
absolutt sterrelse, men ogsé en relativ storrelse. Mennesker vil sammenligne sin jobbinnsats
og sitt jobbutbytte med andre medarbeidere. Dersom dette forholdet er likt, eksisterer det en
likeverdstilstand som vil oppfattes som tilfredsstillende og rettferdig, mens et ulikt forhold
oppfattes som likeverdsspenning. Det er viktig at prosedyrer som ledelsen benytter seg av for
a gjore opp sin mening om de ansattes arbeidsinnsats, virker rettferdig. Jobbmotivasjonen kan
ifelge denne teorien synke dersom prosedyrene oppleves som urettferdig. For & sikre
opplevelsen av rettferdighet er det viktig at ledere, som ellers 1 mellommenneskelige samspill,
behandler medarbeiderne med heflighet og respekt. En mate & gjore dette p er & gi
regelmessige tilbakemeldinger pa arbeidet og gi mulighet for at de ansatte kan komme med
sine synspunkter og meninger. Det er viktig & kunne gi en begrunnet forklaring pa de
beslutninger som tas som angér arbeiderne. Dette vil blant annet dreie seg om & gjore rede for
de regler og retningslinjer som benyttes nar innsats vurderes. Dérlige begrunnelser forer lett
til forestillinger om urettferdig behandling, som igjen forer til at jobbmotivasjonen svekkes

(Kaufmann & Kaufmann, 2003).

2.7.3 Jobbkarakteristikamodellen

Jobbkarakteristikamodellen ser pa motiverende og demotiverende egenskaper ved selve
jobben. Man kan regne ut motivasjonsverdien i en spesifikk jobb og utvikle tiltak for & bygge
opp denne. Hertzbergs tofaktorteori (1993) er en av de mest kjente innenfor slike typer
motivasjonsteorier. Det skilles mellom motiveringsfaktorer og hygienefaktorer.
Motiveringsfaktorer virker fremmende pé jobbtilfredshet ndr de er a tilstede, men ikke
mistrivsel dersom de ikke er tilstede. Hygienefaktorer kan skape mistrivsel dersom de ikke er
tilstede, men ikke trivsel om de er tilstede. Motiveringsfaktorer vil vare prestasjoner,
anerkjennelse, ansvar, selve arbeidet og personlig vekst. Hygienefaktorer er for eksempel

arbeidsbetingelser, lonn, sikkerhet, bedriftspolitikk, ledelse og mellommenneskelige
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relasjoner. @konomiske insentiver vil fungere som hygienefaktorer slik at det kan skape

mistrivsel dersom betingelser knyttet til lonn er for darlige.

2.7.4 Kognitive teorier

Kognitive teorier ser motivasjon som et resultat av individers forventinger om maloppnaelse,
belenning og egen innsats. Teorien bygger pé at vi mennesker er bevisste, rasjonelle,
resonnerende og kalkulerende beslutningstakere, og at atferd er et produkt av valg mellom
ulike handlingsalternativer. Kognitive teorier om motivasjon i arbeidslivet gar under
betegnelsen forventingsteorier. Her legges det vekt pd at mennesker motiveres til & arbeide
nér de forventer at arbeid vil fa konsekvenser for belenningen. Belonningen kan vaere i form
av ytre beleonninger som lonn, eller andre materielle verdier, men det kan ogsé vare en indre
tilfredsstillelse man far ved utferelse av et arbeid. Motivasjonen vil vare storre dersom en
person har hey subjektiv forventning om at innsatsen en legger i arbeidet forer til belenninger.

Belonningen mé imidlertid ha verdi for vedkommende (Kaufmann & Kaufmann, 2003).

2.8 Ytre og indre motivasjon

Mennesker motiveres ut fra ytre og indre insentiver, som betyr at motivasjon stimuleres ut fra

forventninger om indre eller ytre belenning (Busch & Vanebo, 2005).

Ytre motivasjon er atferd som drives av ytre belenninger. En ytre belenning er noe som gis
utenfra, dette kan vere penger, forfremmelser, ros eller status. Motivasjonen er séledes
knyttet til resultatet av et arbeid og ikke av arbeidet i seg selv. Arbeidet vil kun vaere et middel
for & oppnd belonningen (Busch & Vanebo, 2005). I prinsipal-agent teori er forklaringen som
ligger til grunn for insentiver rettet mot ytre motivasjon, da agenten er avhengig av en ekstern

belonning for & yte innsats.

Indre motivasjon refererer til atferd som utferes med bakgrunn i indre belenninger som glede,
tilfredshet og mening knyttet til de oppgavene som man utforer (Kuvaas, 2005). Ifelge Deci,
Koestner & Ryan (1999) er man indre motivert for & utfore en aktivitet dersom man ikke
mottar synlig belenning utenom aktiviteten i seg selv. Dette kan veare opplevd selvrealisering,

eller for eksempel en folelse av suksess. Indre motivasjon gker med opplevelsen av ansvar,
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mening og kunnskap. Behovsteorier hevder at indre motivasjon er et resultat av i hvilken grad

de grunnleggende menneskelige behovene blir tilfredstilt.

Ofte vil bade indre og ytre motivasjon vare tilstede samtidig. Det kan vare vanskelig a skille
mellom hvilken del av en arbeidstakers motivasjon for & utfere arbeid som er indre motivert,
og hva som ikke er (Frey & Jegen, 2001). Selv om indre motivasjon kan spille en viktig rolle i
mange oppgaver, er den vanskelig a kontrollere og pavirke, spesielt sammenlignet med de
mange tilgjengelige ytre motivasjonsfaktorer som finnes. I arbeidslivet ensker man at ytre
motivasjon skal fungere sammen med indre motivasjon, og ikke pé bekostning av den.
Kuvaas (2005) hevder at gkonomer har en tendens til & overvurdere effekten av ytre

innblanding, og undervurdere betydning av indre motivasjon som kilde til sterke prestasjoner.

2.8.1 Belgnningssystemer og motivasjon

Ifolge standard ekonomisk prinsipal-agent teori, vil ytre innblanding eke prestasjoner ved at
det oker marginalkostnaden ved & skulke unna, eller at det gker den marginale monetaere
fordelen ved & prestere godt. Det er bevist at ytre insentiver kan lede til signifikante ekninger i
en arbeiders innsats og arbeidsgivers profitt (Lazear, 1996). Man kan ogsé snakke om en
disiplinerende effekt, som monetere belonninger har pé agenter. Ifelge denne teorien er indre
motivasjon implisitt betraktet som en konstant, eller at det er fraveerende. Derfor vil ytre
innblanding utvetydig oke prestasjonene (Frey & Jegen, 2001). Grunnantagelser 1 gkonomisk
teori er ofte forutsetninger om nyttemaksimerende, egeninteressedrevne ledere og
medarbeidere. Kuvaas (2005) hevder at det er liten tvil om at atferd i trdd med slike
forutsetninger resulterer i1 effektive transaksjoner 1 mange typer markeder, men at det oppstar
problemer nér eiere og ledere ser pd organisasjonsinterne forhold som om det representerte
konkurranseutsatte markeder. Han mener at hovedarsaken til at prestasjonsbasert belenning er
et lite effektivt tiltak for & gke prestasjoner i arbeidslivet, er at det i all hovedsak virker pa de

ansattes ytre motivasjon.

Blant annet Kreps (1997) hevder at ytre insentiver for arbeidere kan ha motsatt virkning av
det tilsiktede fordi det kan edelegge arbeidernes indre motivasjon, og dermed pavirke negativt
den marginale fordelen ved & prestere. En klassisk forklaring pa dette er at agenten som
mottar belenningen foler seg kontrollert utenfra. Grad av selvbestemmelse og selvrespekt vil
kunne lide av dette. Her vil det selvfolgelig finnes individuelle forskjeller som kan vere

avgjerende. Ansatte med et stort behov for autonomi vil vere spesielt sarbare for negative
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effekter av ytre styring. Belonningen kan oppfattes som en undervurdering av arbeidsmoral
eller holdninger. Fokus flyttes gjerne fra & se pa arbeidet som meningsfylt og interessant, til
selve belonningen. Jo tydeligere kobling det er mellom en aktivitet og den ytre belenningen,
Jjo starre er faren for en slik fortregning av den indre motivasjonen. Samtidig er jo en slik
tydelig kobling mellom utfert arbeid og belenning en forutsetning for at ytre belenninger skal

ha en instrumentell og ytre motiverende virkning (Kuvaas, 2005).

2.8.2 Bgr man ha ytre insentiver?

Ytre innblanding kan altsa ha to motsatte effekter pa agentens prestasjoner. Om det er gunstig
a ha ytre insentiver blir dermed en avveining for prinsipal. Dersom disse sékalte
fortregningseffektene dominerer, vil gkonomiske insentiver heller kunne redusere
motivasjonen enn & gke den. Under relevante forhold er det derfor ikke hensiktsmessig &

benytte seg av slike insentivmekanismer, og en ber heller fokusere pé den indre motivasjonen.

I studier gjennomfoert av Deci, Koestner og Ryan (1999) har konkrete belgnninger en
signifikant negativ effekt pa indre motivasjon for interessante oppgaver. Pa den andre side
har verbal belonning, som positive tilbakemeldinger pé godt utfert arbeid en positiv effekt pa
indre motivasjon. Konkrete belenninger fortrenger ikke indre motivasjon dersom de kommer
overraskende, eller dersom de ikke direkte kan relateres til oppgaveutforelsen. Den viktigste
negative effekten av belonninger, er at de undervurderer selvregulering. Som en konsekvens

av belenningene, kan folk ta mindre ansvar for & motivere seg selv.

Introduksjonen av et slikt perspektiv inn 1 skonomien har utvidet et typisk smalt fokus som
forskere tidligere har hatt. Flere sosialforskere, inkludert ekonomer, gir adgang til den
teoretiske muligheten for at motivasjon kan péavirkes negativt nar tidligere ikke-monetaere
forhold transformeres til en tydelig monetar. Men det er imidlertid uklart om disse
fortregningseffektene er empirisk relevante. Prendergast (1999) nevner en slik skepsis og
papeker at det er lite avgjerende empiriske bevis pé en slik innvirkning. Ofte er det vanskelig
a etablere et sett med klare og utvetydige prestasjonsmal for mange jobber, samt at den
prestasjonsbaserte belenningen ofte er liten i forhold til fastlennen. Resultatet av dette er nok
som oftest at man verken opplever ekning i ytre motivasjon eller reduksjon av indre
motivasjon. Nér belenningssystemer oppleves som urettferdige, forer dette allikevel til

frustrasjon og uro blant de ansatte (Kuvaas, 2005).
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Det er viktig & tenke neye gjennom forhold knyttet til indre og ytre motivasjon ved utforming
av et belenningssystem. Et spersmal blir om prisen for & oppna kontroll over atferd gjennom
ytre belonninger vil vere at vi avskjarer individet fra 4 utvikle en indre, stabil og egenregulert
motivasjon for arbeidet (Kaufmann & Kaufmann, 2003). Et annet element vil vaere om
belonningssystemet vil virke demotiverende for de som ikke oppnar maksimal belenning.
Generelt kan man si at indre motivasjon som kilde til gode prestasjoner er mer effektivt enn
ytre motivasjon for oppgaver eller jobber hvor kvalitet, forstielse, lering, utvikling og
kreativitet er viktigere enn kvantitet. Dette betyr ikke at ansatte med hey indre motivasjon
ikke vil ha godt betalt for en godt utfort jobb. Poenget er at betaling ikke er drsaken til at de
gjor en god jobb. Det er ikke de skonomiske betingelsene som stér i sentrum nar selve jobben
utfores eller som kan forklare kvaliteten pa jobben de utferer. Men dette betyr heller ikke at
det er slik at disse ansatte ikke vil kunne soke seg til jobber med bedre skonomiske
betingelser (Thomas, 2002). For trivielle, enkle og standardiserte oppgaver ser det ut til &
vaere godt egnet med ytre motivasjon. Slike oppgaver kan i utgangspunktet vere lite indre

motiverende.

Kuvaas (2005) har foretatt en studie som viser at nivéet pa fastlonn er positivt relatert til indre
motivasjon. Ledelsen kan slik kommunisere en tillitt til arbeiderne om at de har de riktige
holdningene og den riktige atferden over tid. Hoy fastlenn vil kunne ke opplevelsen av &
besitte verdsatt kompetanse, samt at det kan tolkes som et uttrykk for at organisasjonen
belonner den ansatte pa grunn av hvem han/hun er og ikke pd bakgrunn av de siste
enkeltprestasjonene. Jevnlig maling og kontroll av atferd og holdninger kan oppfattes som
manglende tillitt, og som et signal om at organisasjonen ikke tror at den ansatte vil gjore en
god jobb uten 4 bli kontrollert gjennom ekonomiske insentiver. Vurderinger som ligger til
grunn for prestasjonsnivaet strekker seg over lengre tid, og &pner for et bredere sett av
kriterier. Et eksempel pé dette vil vaere kunnskapsdeling, et kriterium som vil vare vanskelig
a operasjonalisere. Fastlonnsforskjeller vil kunne vare mer akseptable for de ansatte. Ofte er
det slik at bdde ansatte og ledere har relativt like oppfatninger om hvilke personer som over

tid har gjort en ekstra god jobb og tatt pad seg ekstra ansvar.

Man kan si at leerere er motiverte agenter, og at mange laerere gar inn i leereryrket av
idealistiske grunner, eller fordi de liker & jobbe med barn og ungdom (Dixit, 2002). Laererne

forfolger ogsd gjerne egne faglige interesser, og verdsetter hoy grad av jobbautonomi

(Salvanes et al., 2008).
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DEL III

3 Metode

Metode kommer fra det greske ordet “methodos”, og betyr a folge en bestemt vei mot et mal
(Johannessen, Kristoffersen & Tufte, 2004). Hellevik (2002) skriver at metodelaren hjelper
oss & treffe hensiktsmessige valg, og gir oss en oversikt over de alternative fremgangsmater

som finnes, og konsekvensene av & velge de enkelte av disse alternativene.

3.1.1 Forskningsdesign

Hensikten med forskningsdesign er a etablere en prosedyre for & samle inn data med optimal
kvalitet relatert til det valgte forskningsproblemet (Haukedal, 2001). Valg av
forskningsdesign avhenger av forskningsspersmalet. Gharuri og Grenhaug (2005) skiller

mellom deskriptive-, kausale- og eksplorerende forskningsdesign.

o Et deskriptivt forskningsdesign forutsetter at det har blitt gjennomfort tidligere
forskning pa temaet, og at problemet dermed er strukturert og velforstatt.
Hovedfokus vil vere & beskrive et problem, ikke & forklare. Observasjon og

sperreundersgkelse er vanlige innsamlingsmetoder som brukes i slike tilfeller.

e Arsak-virkning sammenhenger star sentralt i kausale forskningsdesign. Kausalt
design benyttes ndr man ensker 4 undersegke hvordan en variabel pavirker verdier
pa en eller flere variabler. Det stilles haye krav til bevis pa arsakssammenheng
som gjor at hypoteser og problemstillinger i slike undersekelser mé vaere svert

konkrete. Et slikt forskningsdesign krever ofte en form for eksperiment.

o Eksplorerende forskningsdesign anvendes nar man har lite kunnskap om problemet
som skal undersokes. Man ensker a fa vite mer om et fenomen, men har ingen
klare ideer om hvordan dette kan analyseres. Naturlige teknikker & benytte 1 et slikt

forskningsdesign vil vaere dybdeintervjuer eller gruppesamtaler.

I denne studien er det benyttet et deskriptivt forskningsdesign med en sperreundersokelse for &
samle inn data. Det finnes omfattende teorier om insentiver og motivasjon, dermed kan man si

at dette er velforstatte og strukturerte tema. Min hensikt vil vaere a se pa hvilke implikasjoner
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som gjelder for leereryrket, og ved hjelp av en sperreundersekelse kunne avdekke holdninger

og erfaringer, samt beskrive sammenhenger mellom variabler.

3.1.2 Datainnsamling

I hovedsak skiller man mellom to type data: kvantitative og kvalitative. Valg av hvilke data en
velger & samle inn avhenger av den aktuelle problemstillingen. Kvalitative undersekelser
samler inn tekster og ord, mens kvantitative undersekelser samler inn informasjon som kan
omgjeres til tallmessige storrelser. De to metodene er ellers ikke prinsipielt forskjellige

(Jacobsen & Thorsvik, 1997).

Det er 1 denne studien valgt & innhente data ved hjelp av kvantitativ datainnsamling siden jeg
onsket & kartlegge meninger og holdninger til en relativt stor gruppe mennesker. En méte a
samle inn kvantitative data pa er i form av sperreskjema. Nar man har faste spersmal og
svaralternativer innebarer dette en standardisering der man kan se pa likheter og variasjoner i
hvordan respondentene svarer. Standardiseringen gir muligheter til & generalisere resultater
fra utvalg til populasjon. Du har mulighet til 4 samle inn data fra mange respondenter pé
forholdsvis kort tid, og ved hjelp av statistiske analyser kan man undersgke sammenhenger
mellom fenomener. Analyse av kvantitative data dreier seg imidlertid ikke kun om statistiske
teknikker, men stiller ogsé krav til kreativitet 1 form av tolkning av data (Johannesen,
Kristoffersen & Tufte, 2004). En utfordring vil vere 4 lage et godt sperreskjema, og man har

ikke mulighet til & ga tilbake til respondentene & stille oppklarende spersmal.

3.1.3 Utvalg av enheter

De som en ensker & si noe om i1 underseokelsen kalles for enheter. Dette kan vare av typer som
for eksempel individer, samfunn eller grupper. Det vil matte foretas en avveining mellom det
ideelt enskelige forskningsopplegget en vil benytte og det som er praktisk gjennomferbart
(Halvorsen, 2003). Av praktiske og ekonomiske grunner md man neye seg med 4 undersoke
et mindre utvalg av populasjonene man ensker & vite noe om. I denne studien er det valgt ut et
utvalg av lerere i Bergensomradet. Det ideelle ville veert & ha flere leerere med 1
undersekelsen, og slik fatt et storre analysegrunnlag. Utvalget i denne sperreundersekelsen
bestér av tre videregidende skoler og tre ungdomsskoler. Hordaland fylkeskommune har
ansvar for de videregaende skolene, mens Bergen kommune har ansvar for ungdomsskolene.

Skolene ble tilfeldig valgt ut som et resultat av sek pd hjemmesidene til henholdsvis
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Hordaland fylkeskommune og Bergen kommune. Et kriterium som ble brukt var at de matte

ligge forholdsvis sentralt, slik at tilgjengeligheten ikke ville bli et problem.

Begrunnelsen for valg av skoleniva er at jeg antar at eventuell innforing av et lonnssystem
basert pé resultater vil veere mest hensiktsmessig pad ungdomsskolenivé og pd videregidende
niva. Pa barneskole vil en del av aktivitetene vere ikke av en direkte faglig karakter.
Kulturforstaelse, lek og samspill vil vaere viktige aktiviteter. Det kan derfor veere vanskeligere
a fa til et mélesystem pa barneskoleniva. Barneskolenivé opererer dessuten ikke med et

karaktersystem per i dag, noe som ogsa kan vanskeliggjore méling ytterligere.

3.1.4 Utarbeidelse av spgrreskjema

Utgangspunktet for utformingen av et sporreskjema er undersokelsens forskningsspersmal.
Det ma stilles spearsmal i1 sperreskjemaet slik at det gir ”adekvate” svar pa
forskningsspersmaélet. Det er viktig 4 stille mest mulig konkrete spersmal som gjor det bade

lettere & svare pé og & tolke dataene (Johannesen, Kristoffersen & Tufte, 2004).

Formalet med denne sporreundersokelsen var 4 fa en bedre forstéelse av lererens egne
holdninger til prestasjonsbasert avlenning versus fast lenn, og relasjonen mellom avlgnning,
innsats og motivasjon. Arbeidet med teori og utarbeidelse av sperreskjema ble gjort parallelt.

Teorien som ble valgt var forende for sperreskjema og analysen.

Et prestrukturert sperreskjema er meget strukturert og har oppgitte svaralternativer pa
spersmalene. Dette er enkelt for respondenten a fylle ut, og for forskeren er det enklere &
registrere dataene som kommer inn i et dataprogram. Ulempen er at det ikke fanger opp
informasjon utover de oppgitte spersmalene og svaralternativene. Dersom du ensker a stille
mer dpne speorsmal der respondenten selv kan skrive ned svarene, er dette ogsa mulig. Det er
en vanlig metode & benytte seg av nar man undersoker et lite kjent fenomen hvor det ikke
eksisterer tilstrekkelig kunnskap for & kunne lage svarkategorier. Det er ogsd mulig med en
kombinasjon av dpne og prestrukturerte svar, sakalte semistrukturerte sporreskjemaer.

I min undersokelse benyttet jeg meg hovedsakelig av et sékalt prestrukturert sperreskjema
med oppgitte svaralternativer. Ett unntak er der jeg sper om det finnes andre former for
markeringer for de som yter god innsats. Her sé jeg det hensiktsmessig at respondenten selv
fylte ut dette, da dette kunne vaere markeringer som jeg ikke klarte & dekke med

svaralternativer. Nar det gjelder alder matte informanten selv fylle ut dette.
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Enhetene har ulike egenskaper eller kjennetegn en ensker a si noe om, dette kalles for
variabler. Dette kan vare hvordan enhetene opplever ting forskjellig og har ulike meninger,
samt forklaringsvariabler som blant annet kjonn og alder. Sperreskjemaet bestar av noen
innledende forklaringsvariabler som gjor det mulig & skille mellom ulike respondenters svar 1
analysen. Jeg onsket a skille mellom alder, kjonn, antall &r i leereryrket, arslenn og utdanning.
Dette sé jeg som interessant for & kunne finne sammenhenger blant annet om névarende
lonnsnivé og syn pa prestasjonsbasert lenn, alder og indre motivasjon. Det er viktig at disse
kategoriene er uttemmende, altsa at alle ma kunne passe inn i en kategori. Samtidig er det et
krav at kategoriene er gjensidig utelukkende, det vil si at det skal ikke vare mulig for en

person a plassere seg i to kategorier (Larsen, 2007).

Deretter spor jeg om det finnes noen form for team- eller individuelle bonuser pa deres skole 1
dag, eller om det finnes noen andre former for markeringer for de som yter god innsats. Dette
ser jeg pa som interessant for & finne ut om skolene i dag opererer med former for

insentivmekanismer.

Sperreskjemaet etterfolges deretter av en rekke pastander. Pastandene er utformet med
utgangspunkt i den valgte teorien for utredningen. Respondentene blir bedt om & krysse av for
hvor godt pastandene stemmer overens med deres syn og deres erfaringer. Jeg er interessert i
a vite hvordan enhetene vurderer ulike forhold, eller hva slags holdninger de har til et
fenomen. Pdstandene forseker & avdekke blant annet den indre motivasjon til lereren,
generelle holdninger til prestasjonsbasert lonn, holdninger til teamarbeid, om de foler at deres
arbeid blir sett av rektor og av andre kollegaer, innsats de legger i arbeidet og deres syn pa a

bli vurdert og sammenlignet med medarbeidere.
De ulike variablene, her forklaringsvariabler og péstander, har ulike verdier, som betyr at
egenskaper varierer. En m4 ved utarbeiding av et sparreskjema ta hensyn til hvilket maleniva

en vil benytte. Man kan velge mellom (Johannessen & Tufte, 2002):

e Nominalnivd — svarene kan gruppere enheter inn i ulike kategorier, man kan kun

se pa om enhetene tilherer samme eller forskjellige kategorier.

e Ordinalniva — 1 tillegg til & gruppere enheter kan man si noe om forholdet mellom

kategoriene, man kan rangere enhetene i forhold til hverandre.
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o [Intervallniva — 1 tillegg til & gruppere enheter og rangere de i forhold til hverandre,

kan man gruppere enhetene neyaktig i forhold til hverandre.

e Forholdstallsniva — forskjellen mellom intervallnivé og forholdstallsniva er
hvilken vekt man tillegger verdien null pé en skala. Intervallvariabler har ikke et
opplagt nullpunkt. Alder vil vare en typisk forholdstallsvariabel, fordi avstanden

mellom verdiene er like, og det er et naturlig nullpunkt.

Jeg har valgt & benytte verdier pa ordinalnivd med fem verdier der respondentene skulle
vurdere en pastand ved a krysse av pa om de var: helt enig, noksa enig, verken enig eller
uenig, noksa uenig eller helt uenig. Ved a benytte skalaer med flere verdier, far de som skal
svare mulighet til & nyansere svaret ved & markere det omradet pé skalaen som gjenspeiler

deres oppfatning.

Det var et onske a holde sperreskjemaet sd kort som mulig. Dette var enskelig for & forseke &
motivere larere til & delta i undersegkelsen, og pa denne maten sikre s& hgy svarprosent som
mulig. Samtidig ville dette gjore det lettere & fa godkjenning av ledelsen ved den enkelte skole

til & dele ut sparreskjema til deres lerere.

For a kvalitetssikre sporreskjemaet og estimere tidsbruken testet jeg sporreskjemaet pé fire
personer hvor to av disse arbeider, eller har arbeidet, som laerere. Jeg fikk tilbakemeldinger pa
om noen av forklaringsvariablene eller pastandene var uklare. Etter tips utvidet jeg

lonnskategoriene.

En utfordring var 4 fa skoler til & delta pd undersekelsen, og det ble derfor valgt personlig
oppmete ved de utvalgte skolene. Etter avtale med rektor, assisterende rektor eller
studieinspektor ved skolene, fikk jeg tillatelse til & legge igjen sporreskjemaer.
Sperreskjemaer var kopiert opp, og ble levert ssmmen med et informasjonsbrev, samt en
konvolutt til 4 legge det besvarte sperreskjemaet i, dette for a sikre konfidensialitet (se
vedlegg nr. 1). Etter avtale dro jeg tilbake til skolene og hentet de besvarte sperreskjemaene
omlag en uke senere enn forste oppmete. Der hvor svarprosenten var lav, ble det sendt ut en
e-post til administrasjonen for & pAminne om undersekelsen. Dette gav resultater i at noen

flere sporreskjemaer ble fylt ut.
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3.1.5 Analyse av data

En vanlig méte a behandle de kvantitative data man har samlet inn er a utarbeide
klassifikasjonsskjemaer (Larsen, 2007). I et slikt skjema listes alle variablene som er med i
undersekelsen opp, og de ulike verdiene til hver variabel. Deretter ma disse variablene kodes.
Gjennom kodingen gis dataene en form som muliggjer analyse pd en hensiktsmessig méte.
Alle variablene gis en tallverdi. For eksempel ble det i min undersekelse gitt variabelen kjonn
verdiene 1 og 2 for henholdsvis mann og kvinne, utdannelsesniva ble gitt verdier fra 1 til 4
hvor 1 tilsvarte utdanning fra videregaende skole osv.. For pdstandene valgte jeg a sette
verdien 1 pa helt uenig, 2 for noksd uenig, 3 for verken enig eller uenig, 4 for noksa enig og 5
for helt enig. Alle dataene ble slik samlet i en datamatrise. Jeg benyttet Excel som verktey for
a utfore dette. For & sikre reliabilitet var det viktig at det ikke ble gjort feil nar jeg registrerte
data fra sperreskjemaet inn 1 datamatrisen. For & sikre dette ble det viktig 4 vaere noyaktig

med registreringen, samt at datamatrisen ble dobbeltsjekket.

Univariat analyse er den enkleste maten a analysere pa, og ser pa fordelingen av én variabel
eller én egenskap. Slik fordeling kan fremstilles gjennom en frekvensfordeling som er en
oversikt over antall enheter som har de ulike verdiene til en variabel. Alternativt kan det
fremstilles grafisk gjennom for eksempel seylediagram. Jeg har valgt & fremstille data om
utvalg og representativitet 1 frekvensfordelinger og soyle/kake diagram. Verdier pa de ulike
variablene/pastandene fremstilles i frekvensfordelinger, mens noen av de meste interessante

fremstilles grafisk ved hjelp av seylediagrammer.

Statistiske mal man kan beregne 1 univariat analyse er modus, median og gjennomsnitt. Dette
er mél som kan fortelle oss hvilken verdi som er den typiske for en frekvensfordeling (Larsen,
2007). Nar man skal bruke statistiske mal ma man ta hensyn til hva slags méleniva variablene
er pa (Jacobsen, 2000). Som nevnt er mine data pa ordinalniva og observasjonene vil vere
kategorier som kan ordnes 1 stigende rekkefolge. Man kan si at helf enig er mer enighet enn
noksd enig, men det vil vaere meningslest 4 si at noksd enig er dobbelt sd mye enighet som
noksd uenig. Derfor er det begrenset hvilke regneoperasjoner man kan utfore pa et datasett av
denne typen pé dette malenivaet. Medianen er et statistisk méal man kan bruke for 4 finne
typisk verdi, eller det man ogsé kan kalle sentral tendens, nér data er pa ordinalniva.
Medianen deler en ordnet fordeling i to like deler. En ordnet fordeling betyr at en rangerer

verdiene pa en variabel, fra laveste til hoyeste verdi (Larsen, 2007).
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I tillegg til & finne ut av hva som er det typiske for en fordeling, er det interessant & se pa
ytterpunktene i en fordeling (Larsen, 2007). Modalprosent, variasjonsbredde,
kvartildifferansen og standardavvik er mal som kan fortelle noe om hvor stor variasjon en har
ndr det gjelder enhetenes verdi pé en variabel. Jeg har valgt & se pa ytterpunktene av svarene
pa en pastand, og & se pa variasjonsbredden. Dette innebarer & se pd differansen mellom

hayeste og laveste verdi.

Univariat analyse gir ikke informasjon om sammenhenger, til dette ma man benytte mer
komplekse analyser. I bivariat analyse ser man pa sammenhenger mellom to variabler.

Slike typer analyser kan gjores pé flere mater, men er ogsa avhengig av variablenes maleniva
(Larsen, 2007). Istedenfor a se pa frekvensfordelinger hver for seg, kan man krysstabulere
dem og prosentuere, det vil si & gjore absolutte tall om til relative tall. For & finne
sammenhenger laget jeg flere slike krysstabeller mellom en avhengig og en uavhengig
variabel. De uavhengige variablene i min analyse vil vare de ulike forklaringsvariablene:
kjonn, alder, arslonn, utdanning og antall ar 1 lereryrket. Dette betyr at det er disse variablene
som pdvirker hvordan man svarer pd de ulike pastandene. I tabellene er den avhengige

variabelen til venstre, mens den uavhengige er pa toppen.

For a teste om det finnes signifikante sammenhenger mellom forklaringsvariablene og de
ulike pastandene har jeg benyttet kjikvadrattesten. Testen er ogsd benyttet for 4 se om det er
signifikante forskjeller mellom resultater fra laerere som underviser i videregaende skole og
lerere som underviser pa ungdomsskole. Kjikvadrattesten er en ikke-parametrisk test som kan
gjiennomfores for 4 se om en statistisk samvariasjon 1 utvalget ogsé finnes 1 populasjonen
(Jacobsen, 2000). Utgangspunktet for testen er en nullhypotese, som inneberer at det ikke er
forskjell mellom populasjonene. Det sentrale ved testen er & beregne forskjellen mellom

observerte (X, ;) og forventede ( £, ;) verdier i resultatene. Dersom forskjellen mellom

utvalgene er liten er sannsynligheten stor for at det ikke er forskjeller mellom gruppene, og

: (X, —Ey)
hypotesen bekreftes. Testobservatoren vil vaere: O = Z Z , og nullhypotesen
j= t/
om uavhengighet forkastes dersom Q er storre enn a-kvantilet i1 kjikvadratfordelingen med (r
— 1) (k- 1) frihetsgrader (r vil vaere antall verdier pa variabel en og k vil vare antall variabler

pa variabel to). Jeg har valgt & benytte et signifikansniva (o)) pa 5 prosent (Lovas, 2004).
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Alternativt kan man se pé p-verdi til det observerte resultatet. P-verdien er sannsynligheten

for at testobservatoren gir en verdi minst like mye i faver av H , (alternativhypotesen) som det
observerte, beregnet under forutsetning av at / er korrekt. Dersom p- verdien er mindre enn
signifikansnivdet (a), betyr dette at /H , forkastes og resultatet er da statistisk signifikant

(Lavés, 2004).

Jeg har benyttet statistikkprogrammet "STATA” (Statistics Data Analysis, versjon 9.2) for a
gjennomfore kjikvadrattesten. For & finne statistisk signifikante ssmmenhenger sammenligner
jeg p-verdi med valgt signifikansniva 0,05. Dette vil vare en enkel méte & se etter statistisk
signifikante sammenhenger. For & se hvordan en beregner testobservatoren Q, samt beregning
av antall frihetsgrader og sammenligning med kritisk verdi, se vedlegg nr. 3 for et eksempel

pa dette.

Kjikvadrattesten forutsetter at man har et stort antall observasjoner, og helst ber alle de

forventede verdier vare sterre eller lik 5, altsd £, > 5. Dette er ikke oppfylt i mitt

datamateriale, noe som betyr at man ma vare forsiktig med analyse og tolkning av resultater.
Jeg benytter likevel denne testen fordi det gir interessante indikasjoner pd sammenhenger.
Kjikvadratfordelingen er en ensidig test, dette betyr at det kun sier om det er forskjell eller ei.

Den sier ingen ting om retningen pé forskjellen (Selnes, 1999).

3.1.6 Generelle krav til forskningsmetoder
Uavhengig av hvilken metode en benytter stilles det visse krav til validitet og reliabilitet

(Thagaard, 2002).

Validitet sier noe om gyldigheten av det vi méler, og det skilles mellom indre og ytre validitet.
Det er en utfordring & samle inn data som er relevante for den problemstillingen man arbeider
med. Indre validitet handler om hvor godt data som samles inn representerer virkeligheten
(Johannesen, Kristoffersen & Tufte, 2004). Et viktig spersmal vil veere om det som har
fremkommet under sporreundersokelsen virkelig reflekterer de holdninger og meninger som
finnes hos lererne. Det er en viss fare for at respondentene fremstiller holdninger og meninger
de tror forventes, i stedet for de faktiske. Anonyme sporreskjemaer skal vaere med pa a
forhindre eventuelle slike feilkilder. Det kan imidlertid vere at enkelte av deltakerne i denne

sperreundersgkelsen har vert redd for at sin anonymitet ikke vil bli ivaretatt. For eksempel
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var det enkelte 1 denne undersegkelsen som ikke fylte ut alder i sperreskjemaet. Dette kan
skyldes at de oversa dette, men kan ogsa vere et resultat av at respondenten folte han/hun

kom med forholdsvis sensitive opplysninger, og at en sd muligheten til & bli gjenkjent.

Ytre validitet sier noe om resultatene som kommer frem i studien kan overfores til andre
tilfeller, og i sé fall til hvem og hva (Johannesen, Kristoffersen & Tufte, 2004). Denne
undersokelsen har et begrenset undersgkelsesutvalg hvor en gruppe laerere 1 Bergensomradet
har deltatt. Det kan knyttes usikkerhet til om resultatene har overferingsverdi til andre grupper
lerere andre steder og til andre skoler. Faktorer som kan bidra til heterogenitet blant skolene
kan for eksempel vare at det ved enkelte skoler er spesielt godt eller darlig lerermiljo. Det
kan ogsa veaere spesielle forhold til rektor ved de respektive skolene, eller at de skolene som
har deltatt i min undersekelse er relativt ”like” skoler. Det er ikke sikkert at resultatene har

overforingsverdi til for eksempel de typer skoler som er mer yrkesrettede.

Reliabilitet kan anses som péliteligheten til innsamlet data, altsa hvor godt en méler det man
maler. En annen mate 4 si dette pd kan vare at en fir de samme svarene nér en repeterer
mélingene under de samme forutsetningene (Thagaard, 2002). Hvorvidt en undersekelse er
palitelig, avhenger av hvor ofte tilfeldige feil forekommer. Tilfeldige feil kan forekomme for
eksempel fordi man feiltolker sparsmaélet, eller ved feilregistrering av svar. Derfor er det svaert
viktig at utformingen av spersmalene er presise. Ved utarbeiding av pdstandene i denne
sparreundersgkelsen la jeg stor vekt pa at de skulle virke forstaelige for respondentene. Jeg
kan imidlertid ikke utelukke at svarene er utsatt for feiltolkninger, eller avkrysningsfeil.
Spersmélene kan ha blitt oppfattet som uklare og at respondenten da ikke helt vet hva han/hun
svarer pd. Et annet problem med sperreundersekelser er at de er lite forpliktende, altsé at det
en respondent svarer kan vare noe helt annet enn hva han/hun egentlig mener. Dersom
respondenten ikke har kunnskap om, eller interesse for, et forhold, kan de tvinges til a ta et
standpunkt. Selv om de har mulighet til & svare “verken enig eller uenig”, kan det vare at
enkelte velger 4 ta stilling til pastanden til tross for at man ikke mener noe spesielt om den

aktuelle saken.

Det ble delt ut et ulikt antall sperreskjemaer til de respektive skolene. Antallet var avhengig
av storrelsen pa larerstaben, samt egne onsker fra skolene om hvor mange de ensket & motta.
Noen onsket & levere til samtlige faste ansatte, mens andre godtok bare at det ble lagt igjen pa

leererrommet slik at det var tilgjengelig for de leerere som ensket a delta. Etter ensker fra
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ledelsen ble det altsd pa enkelte skoler lagt igjen et mindre antall enn den totale laererstaben.
Dette er muligens en svakhet med denne undersekelsen. Det ideelle hadde veert at samtlige
faste ansatte ved hver skole hadde fatt utdelt sporreskjemaet. Nér det er tilfeldig hvem som
mottar skjemaet har man mulighet til & levere de ut til de man ensker skal delta. Dette kan for
eksempel vere ansatte som rektor har et godt forhold til. Jeg har ikke hatt mulighet til &
kontrollere om en slik feilkilde har veert tilstede. Jeg sa det ogsa nedvendig & vaere fleksibel
med hensyn til 4 la ledelsen selv avgjere hvilken méite de ville gjennomfere undersegkelsen pa
ved sin skole. Dette for & gjore oppfattelsen av enkelhet storst mulig, for slik a sikre storst
mulig deltakelse pa sperreundersokelsen. Hos noen skoler motte jeg noe skepsis til det & delta
med bakgrunn i at lererne hadde det sveert travelt, og at de 1 utgangspunktet ikke hadde tid til

a prioritere en slik undersgkelse.

Denne oppgaven behandler begrenset med analyseteknikker og statistiske tester. Det kan vere
at informasjon som ligger i dataene som er samlet inn ikke er fullt utnyttet. Der det kan se ut
som om det er en sammenheng mellom to variabler, kan det vaere at det ikke finnes reell

sammenheng nir man vurderer andre forhold samtidig.

Den interne validiteten ved bruk av sperreskjemaer kan bli dérligere enn hvis man hadde
brukt kvalitative metoder. Men samtidig kan man si at reliabiliteten og generaliserbarheten er
bedre (Saunders, Lewis & Thornhill, 2007). For & kunne fa en dypere forstaelse av lerernes

holdninger og synspunkter, ville det vart interessant & gjennomfere personlige intervjuer.
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DEL IV

4 Resultater fra spgrreundersgkelsen

4.1 Om utvalg og representativitet

Sperreskjemaer ble, som tidligere nevnt, delt ut til leerere pa tilfeldig utvalgte skoler i
Bergensomradet. Det ble delt ut til tre videregédende skoler og tre ungdomsskoler. Oversikten

over svarstatistikken fremgar av tabell 1:

Tabell 1: Svarstatistikk

Utsendte sporreskjema  Returnerte sporreskjema Svarprosent

Videregaende skole
Skole 1 40 15 38 %
Skole 2 63 29 46 %
Skole 3 30 17 57 %
133 61 46 %

Ungdomsskole

Skole 1 25 4 16 %
Skole 2 25 13 52 %
Skole 3 25 9 36 %
75 26 35%
Totalt 208 87 42 %

Samlet sett er svarprosenten pa sperreundersgkelsen 42 prosent. 70 prosent av utvalget 1
undersokelsen er lerere fra videregdende niva, mens de resterende 30 prosentene er fra

ungdomsskoleniva.

Figur 1 viser aldersfordelingen 1 utvalget. Jeg har gruppert respondentene inn 1 intervaller for
alder. Av de 87 besvarte sporreskjemaene var det 8 av disse som ikke oppga alder. Hvis jeg
ikke tar hensyn til disse, er gjennomsnittsalderen i denne sperreundersekelsen pa 47 ér. Det er

f& respondenter under 30 &r.
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Figur 1: Aldersfordelingen
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Kjennsfordelingen i utvalget kommer frem av figur 2 nedenfor. Det er en overvekt av kvinner

1 forhold til menn med i1 denne sperreundersegkelsen.

Figur 2: Kjgnnsfordeling

Antall menn  36,78%

Antall kvinner 58,62 %

Ikke besvart 4,60 %
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Figur 3 viser antall &r respondentene har veart i lereryrket. En stor andel av lererne har vert i

yrket i over 20 &r.

Figur 3: Antall ar i leereryrket
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Hvilke utdanningsnivéer respondentene i utvalget ligger pa, ser jeg som interessant i denne
undersegkelsen. De aller fleste respondenten har utdannelse ved hoyskole eller universitet
utover 4 ar. Figur 4 viser fordelingen over utdanningsnivaene til respondentene ved

videregdende skole, ungdomsskole og samlet.

Figur 4: Utdanningsniva
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Figur 5 viser hvilke inntektskategorier utvalget befinner seg i. Figuren viser at over halvparten

av lererne som deltar i undersegkelsen har en arslenn pa 400 000 kroner eller hoyere.
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Figur 5: Inntektsniva
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De siste forklaringsvariablene i sperreskjemaet gikk pa om lererne har noen form for
prestasjonsbasert lonn i1 dag. Dette enten i form av individuelle bonuser, teambonuser, eller
andre former for markeringer for de som yter god innsats. Dersom det finnes slike former for
markeringer hadde lererne mulighet til & fylle ut hvilken type dette var. Samtlige
respondenter svarte at det ikke fantes noen form for teambonuser ved deres skole. 90 prosent
svarte at det ikke fantes noen form for individuelle bonuser, mot 7 prosent som svarte ja, 3
prosent svarte blankt pé dette. Svarene kunne variere innenfor en og samme skole, noe som
kan bety at leererne pa enkelte skoler ikke er klar over at det finnes en form for bonussystem
ved deres skole. Nar det gjelder om det finnes andre former for markeringer for de som yter
god innsats, svarte 8 prosent at dette finnes. Slike markeringer kan vare alt fra blomster, til

gode ord fra rektor, samt ros fra rektor i allmeter.

4.2 Deskriptiv statistikk

I det folgende vil jeg presentere resultatene fra min sperreundersekelse. Resultatene
fremstilles hovedsakelig gjennom frekvensfordelinger og segylediagrammer. Jeg har videre
sett pa median og variasjonsbredden i resultatene. Frekvensfordelingene for videregdende
skole og ungdomsskole er sammenlignet, og det er testet for signifikante forskjeller ved hjelp
av kjikvadrattesten. Nullhypotesen vil vere at det ikke er forskjeller mellom skolenivéene.
Fremstilling av alle ssmmenhenger blir for omfattende a presentere, derfor vil jeg kun

kommentere om jeg har funnet forskjeller.
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Fullstendig oversikt over antall respondenter pd hver pdstand, median og variasjonsbredde for

henholdsvis videregédende skole, ungdomsskole og samlet oversikt, finnes i vedlegg nr. 2.
4.2.1 Indre motivasjon

De fire forste pdstandene i1 sperreskjemaet forseker & avdekke respondentens indre

motivasjon. Fordelingen kommer frem av tabell 2:

Tabell 2: Pastand nummer 1, 2, 3 og 4

Verken enig
Helt uenig Noksé uenig eller uenig Noksé enig Helt enig

Jeg foler at jobben jeg gjor er meningsfull 0% 0% 0% 16 % 84 %
Jobben min er svert engasjerende 0% 0% 2% 35% 63 %
Jobben min er sa interessant at den i seg selv er sterkt

motiverende 0% 4% 8 % 49 % 39%
Jeg gleder meg til & gd pa jobben 0 % 1 % 8 % 43 % 48 %

Péstand nr. 1: "Jeg foler jobben jeg gjor er meningsfull ” gir en median pa 5, som tilsvarer
helt enig. Pastand nr. 2: "Jobben min er sveert engasjerende” gir ogsd en median pé 5.
Péstand nr. 3: "Jobben min er sd interessant i seg selv at den er sterkt motiverende” gir en
lavere median pa 4, altsd noksa enig. Det samme gjelder for pastand nr. 4: " Jeg gleder meg til
a ga pa jobben”. Ut fra prosentfordelingen kan man se at leererne som er med 1 denne
undersegkelsen er enige, og svarer relativt likt pa disse pdstandene, variasjonsbredden er med
andre ord liten. Flesteparten av laererne er helt enig eller noksa enig 1 alle disse pastandene
som er relatert til indre motivasjon. Ved sammenligning av resultater fra videregaende skole
og ungdomsskole finner jeg ingen interessante forskjeller. Generelt kan man si at resultatene

er noksa like for videregdende skole og ungdomsskoleniva.

I forbindelse med indre motivasjon er pastand nr. 14 ogsa interessant: “Det d bli kontrollert

utenfra gir meg mindre motivasjon”. Fordelingen kommer frem av tabell 3:

Tabell 3: Pastand nummer 14

Verken enig
Helt uenig Noksa uenig eller uenig Noksé enig Helt enig

Det 4 bli kontrollert utenfra gir meg mindre motivasjon 5% 9 % 22 % 31 % 33 %
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Resultatene viser at pastanden gir en median pa 4. Fordelingen viser en variasjonsbredde pa 4,
dette betyr at det er noe uenighet leererne imellom omkring dette. Samtidig kan man se at en
stor del av lererne er noksd eller helt enig 1 denne pastanden. Resultatene viser at lerere pa
ungdomsskolenivé gir denne péstanden noe lavere score enn lerere fra videregaende. Denne

forskjellen er imidlertid ikke signifikant.
4.2.2 Hvasom motiverer til innsats?

Péstand nr. 5: "Jeg er godt fornayd med min lonn” gir en median pé 2, som betyr noksd

uenig. Fordelingen kommer frem av tabell 4:

Tabell 4: Pastand nummer 5

Verken enig
Helt uenig Noksa uenig eller uenig Noksa enig Helt enig

Jeg er godt forneyd med min lonn 23 % 40 % 15 % 21 % 1%

Begge ytterpunktene i skalaen er benyttet, noe som viser at lererne har ulike meninger,
variasjonsbredden er 4. Fordelingen viser at flesteparten av laererne ikke er forneyd med sin

lonn. Resultatene er noksa like ved sammenligning av videregaende skole og ungdomsskole.

Péstand nr. 9: "Hayere fastlonn ville motivert meg til ekstra innsats” gir en median pa 4.
Nesten halvparten av lererne er helt enig i at hoyere fastlonn ville ha motivert dem til ekstra
innsats. Variasjonsbredden er pa 3, men tabell 5 viser at de fleste svarene befinner seg pa den

gvre halvdel av skalaen.

Tabell 5: Pastand nummer 9

Verken enig
Helt uenig Noksa uenig eller uenig Noksa enig Helt enig
Hoyere fast lonn vil motivere meg til ekstra innsats 0 % 6 % 13 % 33 % 48 %

Ved sammenligning av resultatene for henholdsvis videregaende skole og ungdomsskole, ser
jeg at lerere fra videregdende gir denne pastanden noe hoyere score enn ungdomsskolelarere.

Denne forskjellen er imidlertid heller ikke signifikant.
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Péstand nr. 10: “Det er andre ting enn lonn som motiverer meg til innsats” gir en median pa
4. Begge ytterpunktene pa skalaen er benyttet, men de aller fleste laererne sier seg noksd eller
helt enig 1 denne pastanden. Jeg finner ingen interessante forskjeller mellom lerere fra

videregdende skole og fra ungdomsskole. Fordelingen kommer frem av tabell 6:

Tabell 6: Pastand nummer 10

Verken enig
Helt uenig Noksa uenig eller uenig Noksa enig Helt enig
Det er andre ting enn lonn som motiverer meg til innsats 1% 5% 13 % 50 % 31 %

Det er interessant & finne ut om laererne heller vil sette pris pa andre belenninger enn de
monetare. Pastand nr. 28: "Jeg ville heller satt pris pa en annen markering for godt utfort
arbeid, enn monetcer belonning (pengemessig)” gir en median pa 3 og variasjonsbredde pa 4.

Fordelingen kommer frem av tabell 7:

Tabell 7: P&stand nummer 28

Verken enig
Helt uenig Noksa uenig eller uenig Noksa enig Helt enig
Jeg ville heller satt pris pa en annen markering for godt
utfort arbeid, enn monetaer belﬁnning 14 % 17 % 43 % 16 % 10 %

Vi kan se at lererne har delte meninger om dette og en stor andel stiller seg verken enig eller
uenig til denne pastanden. Jeg finner heller ikke her interessante forskjeller mellom svarene

for leerere fra videregaende skole og fra ungdomsskole.

4.2.3 Prestasjonsevaluering og generelle holdninger til prestasjonsbasert lgnn

Péstand nr. 6, 7, 8, 11 og 32 har til hensikt & fange opp laerernes generelle holdninger til
prestasjonsbasert lonn. Det er serlig pastand nr. 6, 7 og 8 som avdekker laerernes holdninger
til objektive og subjektive kriterier som grunnlag for prestasjonsbasert lenn, jeg finner sveert
interessante. Dette er interessant i forbindelse med prestasjonsevaluering ved eventuell
innforing av et slikt system. Jeg finner ogsé péstand nr. 11 og 32 interessante, om laererne selv
tror det vil veere umulig & gjennomfoere prestasjonsbasert lonn pé en rettferdig mate, og om de
foler at deres inntektsgrunnlag vil kunne bli truet ved innfering av prestasjonsbasert lonn.

Fordelingene av respondentenes svar pa disse pastandene er vist i figurene nedenfor.
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Figur 6: Pastand nummer 6
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Denne péstanden gir en median pa 3, altsa verken enig eller uenig. Svarene er fordelt utover
hele skalaen, noe som betyr at laererne har delte oppfatninger om dette. Resultatene viser at

det kan se ut som om larere pd ungdomsskoleniva er mer enige enn laerere pa videregaende
niva om at prestasjonsbasert lenn basert pd objektive kriterier vil motivere dem til ekstra

innsats. Forskjellen er imidlertid ikke signifikant.

Figur 7: Pastand nummer 7

Prestasjonsbasert lonn basert pa subjektive kriterier ville motivert meg til ekstra
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Figur 7 viser at over halvparten av respondentene i utvalget er helt uenig i denne péastanden.

Denne pastanden gir en median pa 1, altsd helt uenig. Larere pa ungdomsskolenivi ser ut til &
vaere noe mer enige enn lerere pad videregdende niva ogsa nér det gjelder om prestasjonsbasert
lonn basert pd subjektive kriterier vil motivere dem til ekstra innsats. Forskjellen er imidlertid

liten, og er ikke signifikant.
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Figur 8: Pastand nummer 8

Prestasjonsbasert lonn basert pa en kombinasjon av subjektive og objektive
vurderinger ville motivert meg til ekstra innsats
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For denne péstanden ligger medianen pa 2, altsd noksd uenig. Jeg finner ingen signifikante
forskjeller mellom videregdende skole og ungdomsskole, men resultatene viser noe hgyere

score for ungdomsskolelarere.

Figur 9: Pastand nummer 11

Jeg tror at prestasjonsbasert lonn til laerere vil veere umulig & gjennomfere pa en
rettferdig méte
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Resultatene fra pastand nr. 11 viser en median pa 5, altsd helt enig. Figur 9 viser at de aller
fleste laererne er enige i at de tror prestasjonsbasert lonn til lerere vil vaere umulig a
gjennomfore pa en rettferdig mate. Jeg finner heller ikke her signifikante forskjeller mellom
leerere pa videregiende skole og ungdomsskole. Det kan allikevel se ut som om larere fra
videregdende skole er noe mer enige i at det vil vaere umulig & gjennomfere prestasjonsbasert

lonn pé en rettferdig mate, enn laerere fra ungdomsskole.
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Figur 10: Pastand nummer 32

Jeg foler at mitt inntektsgrunnlag vil kunne bli truet ved innfering av
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Denne péstanden gir en median pa 3, altsd verken enig eller uenig. Begge ytterpunktene av
skalaene er benyttet, som betyr at lererne har varierte meninger om denne pastanden. Larere
fra videregdende skole ser ut til & vaere noe mer enige enn lerere fra ungdomsskole om denne

pastanden. Forskjellen er imidlertid ikke signifikant.

4.2.4 Teamevalueringer

Péstand nr. 27: “Teambaserte bonuser vil motivere meg mer enn individuelle bonuser” gir en
median pa 2, altsd noksa uenig. Det er ikke mange av leererne som mener at teambaserte
bonuser vil motivere mer enn individuelle bonuser. Jeg finner ingen signifikante forskjeller
mellom lerere fra videregdende skole og fra ungdomsskole, men det er noe storre enighet

blant ungdomsskolelaerere om denne pastanden. Fordelingen kommer frem av figur 11:

Figur 11: Pastand nummer 27

Teambaserte bonuser vil motivere meg mer enn individuelle bonuser

60 %

50 % A
40 % A
30 % A
20 % A
10 % A

0% -
Helt uenig Noksa uenig Verken enig eller Noksa enig Helt enig
uenig
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Péstand nr. 26: “Jeg tror det er viktig med mdling av et teams produktivitet som kriteriet for
prestasjonslonn” gir en median pa 2, noksd uenig, noe som betyr at lererne ikke vurderer
maling av teams produktivitet som sarlig viktig. Det er ingen store forskjeller i resultatene
mellom lerere fra videregdende skole og fra ungdomsskole. Pdstand nr. 25: "Jeg tror at
individuelle bonuser vil hemme samarbeidet pad var skole” gir en median péa 4, altsd noksa
enig. Tabell 8 viser at l@rerne er noe uenige seg imellom, variasjonsbredden er pa 4. Larere
fra videregéende skole er mer enige i denne pastanden enn lerere fra ungdomsskole. Denne
forskjellen er akkurat signifikant nar dette testes ved hjelp av kjikvadrat (P = 0,05).

Fordelingen for pdstand nr. 25 og 26 kommer frem av tabell 8:

Tabell 8: Pastand nummer 25 og 26

Verken enig

Helt uenig Noksa uenig eller uenig Noksa enig Helt enig
Jeg tror det er viktig med maling av et teams
produktivitet som kriteriet for prestasjonslenn 37 % 20 % 33 % 5% 5%
Jeg tror at individuelle bonuser vil hemme samarbeidet
pé var skole 1% 10 % 19 % 30 % 40 %

4.25 Relative vurderinger

Péstand nr. 12 og 13 skal fange opp holdninger laererne har til & vurderes opp mot hva de
gvrige ansatte presterer. Pastand nr. 12: "4 bli vurdert i forhold til mine medarbeidere synes
jeg ikke er problematisk” gir en median pa 4, altsd noksd enig. Tabell 9 viser at svarene
fordeler seg utover hele skalaen, og dette er en av de pastandene i1 sperreundersekelsen hvor
leererne er mest uenige. Pastand nr. 13: " Jeg ville ha folt det urettferdig om en kollega med
samme kompetanse og ansiennitet fikk hoyere lonn enn meg” gir en median pd 5. Halvparten
av laererne er helt enig 1 denne pastanden. Resultatene er noksé like nar man sammenligner
videregiende skole med ungdomsskole, altsd ingen interessante forskjeller. Fordelingen

kommer frem av tabell 9:

Tabell 9: Pastand nummer 12 og 13

Verken enig
Helt uenig Noksa uenig eller uenig Noksa enig Helt enig

A bli vurdert i forhold til mine medarbeidere synes jeg
ikke er problematisk 17 % 13 % 12% 37 % 21 %

Jeg ville ha folt det urettferdig om en kollega med
samme kompetanse og ansiennitet fikk heyere lenn enn
meg 1 % 7 % 21 % 21 % 50 %
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4.2.6 Innsats og gode elevprestasjoner
Pastand nr. 17, 29, 30 og 31 er meningen a fange opp larernes syn pa og erfaringer knyttet til
egen innsats, samt hvordan de foler at deres innsats gir utslag i resultater. Fordelingen av

resultatene kommer frem av tabell 10:

Tabell 10: Pastand nummer 17, 29, 30 og 31

Verken enig

Helt uenig Noksé uenig eller uenig Noksa enig Helt enig
Jeg foler jeg kan pavirke mine elevers resultater
gjennom min innsats 0% 0% 10 % 50 % 40 %
Jeg foler jeg yter mer innsats enn min
gjennomsnittskollega 6 % 8% 67 % 16 % 3%
Jeg er svert opptatt av & gjere en god innsats i jobben
min 0% 0% 3% 23 % 74 %
Jeg foler at jeg bidrar til & skape gode resultater 0% 0% 2% 45 % 53 %

Péstand nr. 17: “Jeg foler jeg kan pavirke mine elevers resultater gjennom min innsats” gir en
median pa 4, altsd noksd enig. Lererne er relativt enige, og resultatene viser en
variasjonsbredde pé 3. Jeg finner ingen signifikante forskjeller i svarene mellom larere fra
videregdende skole og lerere fra ungdomsskole, men lerere fra videregdende scorer noe
heyere. Pastand nr. 29: “Jeg foler jeg yter mer innsats enn min gjennomsnittskollega” gir en
median pa 3, verken enig eller uenig. Resultatene viser at larere fra ungdomsskolene er noe
mer enige 1 denne pastanden enn lerere fra de videregaende skolene, forskjellen er imidlertid
ikke signifikant. Pastand nr. 30: "Jeg er sveert opptatt av d gjore en god innsats i jobben min”
gir en median pa 5, altsa helt enig. Forskjellene mellom resultater fra videregaende skole og
fra ungdomsskole er smé. Pastand nr. 31: “Jeg foler at jeg bidrar til a skape gode resultater”
gir ogsd en median pa 5, som vil si helt enig. Lerere fra videregdende ser ut til & veere noe

mer enige enn lerere fra ungdomsskole, men ingen signifikante forskjeller.

4.2.7 Opplevelse av at innsats er observerbar for andre
Péastand nr. 15, 16, 18 og 19 er meningen a fange opp om larerne selv mener at deres innsats
er observerbar for rektor og kollegaer, samt om de foler de har gode formeninger om deres

kollegaers innsats. Resultatene kommer frem i tabell 11:
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Tabell 11: Pastand nummer 15, 16, 18 og 19

Verken enig
Helt uenig Noksa uenig eller uenig Noksa enig Helt enig

Jeg har en god formening om hvem av mine kollegaer

som yter hoy innsats og gjer en god jobb 0% 2% 20 % 52% 26 %
Jeg har en god formening om hvem av mine kollegaer

som ikke yter hoy innsats og kunne gjort jobben bedre 2% 10 % 28 % 40 % 20 %
Jeg foler at min innsats er observerbar for rektor 8% 24 % 14 % 44 % 10 %
Jeg foler at min innsats er observerbar for mine

kollegaer 2 % 12 % 25 % 54 % 7 %

Péstand nr. 15: ” Jeg har en god formening om hvem av mine kollegaer som yter hoy innsats
og gjor en god jobb” gir en median pa 4, som betyr noksd enig. Resultatene viser altsd at en
stor andel av lererne mener at de har en god formening om hvem av deres kollegaer som yter
hey innsats og gjer en god jobb. Meningene er noe mer delte pa pastand nr. 16: ” Jeg har en
god formening om hvem av mine kollegaer som ikke yter hay innsats og kunne gjort jobben
bedre”. Medianen ligger ogsa her pa 4, men ut fra tabell 11 ser man at meningene varierer
noe mer enn for pastand nr. 15, og at tendensen er at de er mindre enige i dette. Det er ingen
interessante forskjeller i svarene mellom videregéende skole og ungdomsskole. Pastand nr.
18: "Jeg foler at min innsats er observerbar for rektor” gir ogsa en median pa 4. Svarene
varierer mellom ytterpunktene pé skalaen, men en relativt stor andel sier seg noksd enig i
denne pastanden. Pastand nr. 19: "Jeg foler at min innsats er observerbar for mine kollegaer”
gir en median pa 4, men det ser ut som respondentene er mer enige i denne pastanden. Ved
sammenligning mellom videregéende skole og ungdomsskole ser det ut til at leererne fra
ungdomsskolene er mer enige i disse to siste pastandene, serlig nar det gjelder om innsats er

observerbar for deres kollegaer. Forskjellene er ikke signifikante.
4.2.8 Kommunikasjon pa skolene

Péstand nr. 20, 21, 22, 23 og 24 er meningen & avdekke forhold knyttet til kommunikasjon,

samt klima for evaluering og tilbakemeldinger pa skolene.
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Tabell 12: Pastand nummer 20, 21, 22, 23 og 24

Verken enig

Helt uenig Noksa uenig eller uenig Noksa enig Helt enig
Jeg opplever at jeg far ros og anerkjennelse for godt
utfort arbeid 9% 17 % 32% 34 % 8 %
Pa min skole gir vi hverandre tilbakemeldinger pa en
konstruktiv mate 2% 21 % 32% 36 % 9%
Pa min skole er det god kommunikasjon mellom laerere 4% 4% 10 % 57 % 25 %
Pa min skole er det god kommunikasjon mellom lerere
og rektor 11% 13 % 17 % 30 % 29 %
Jeg blir oppmuntret til & videreutvikle meg 14 % 16 % 29 % 26 % 15 %

Péstand nr. 20: “Jeg opplever at jeg far ros og anerkjennelse for godt utfort arbeid” gir en
median pa 3. Meningen til respondentene varierer langs hele skalaen, men en relativt stor
andel er verken enig eller uenig 1 pastanden. Pastand nr. 21: ”Pa vdr skole gir vi hverandre
tilbakemeldinger pad en konstruktiv mdte” gir ogsa noksa varierte resultater. Medianen ligger
pa 3, og et relativt stort antall av respondentene stiller seg verken enig eller uenig til dette. Det
er ingen store forskjeller i resultatene ved sammenligning av videregdende skole og
ungdomsskole. Nar det gjelder pastand nr. 22: ”Pa min skole er det god kommunikasjon

mellom lcerere” gir resultatene en median pa 4 som betyr noksd enig.

Péstand nr. 23: ”Pd min skole er det god kommunikasjon mellom lcerere og rektor” gir ogsa
en median pa 4. Enigheten om denne péastanden varierer en del mellom lererne. Resultatene
viser at lerere pd videregdende skole scorer hoyere enn lerere pd ungdomsskole pé disse to
sistnevnte pdstandene, og da serlig for pastand nr. 23. Denne forskjellen mellom
videregdende skole og ungdomsskole er signifikant (P(0,001) < 0,05, O(18,79) > 9,49).
Nullhypotesen om at det ikke finnes forskjeller i svarene mellom lerere fra videregaende
skole og lerere fra ungdomsskole, vil da forkastes. Se vedlegg nr. 3 for beregning av Q, antall
frihetsgrader og sammenligning med kritisk verdi. Jeg gjor oppmerksom pé at videre i
oppgaven vil det kun refereres til p-verdien der hvor jeg har funnet signifikante

sammenhenger.

Péstand nr. 24: "Jeg blir oppmuntret til a videreutvikle meg” gir en median pa 3, altsé verken
enig eller uenig. Vi kan se at leererne har delte erfaringer med dette siden svarene varierer
langs hele skalaen. Jeg finner ingen store forskjeller mellom videregaende skole og

ungdomsskole.
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4.3 Sammenhenger mellom forklaringsvariabler og pastander

I det folgende vil jeg trekke frem sammenhenger mellom de ulike forklaringsvariablene og
pastand nr. 6 og 7 som er meningen 4 avdekke om prestasjonsbasert lonn basert pd objektive
eller subjektive kriterier vil motivere lererne til ekstra innsats. Jeg vil ogsé trekke frem andre
interessante sammenhenger mellom forklaringsvariabler og pdstander som jeg har funnet. Det
vil bli for omfattende & kommentere alle sammenhenger, derfor trekker jeg frem de jeg ser pa
som mest interessante. For & finne eventuelle sammenhenger mellom forklaringsvariablene og
de ordinale svarene, har jeg sett pa betingede sannsynligheter ved hjelp av krysstabeller. Der
hvor jeg fant interessante sammenhenger har jeg benyttet kjikvadrattesten for a teste om
sammenhengen er statistisk signifikant. Nullhypotesen vil vare at det er ingen samvariasjon

mellom variablene.

4.3.1 Kjgnn og prestasjonsbasert lgnn

Det kan vere interessant & se om det er noen forskjeller i syn pé prestasjonsbasert lonn
avhengig av om du er mann eller kvinne. Tabellen under viser sammenhengen mellom kjenn
og pastand nr. 6: “Prestasjonsbasert lonn basert pd objektive kriterier vil motivere meg til

ekstra innsats”.

Tabell 13: Sammenheng mellom kjgnn og pastand nummer 6

Mann Kvinne
Helt uenig 25 % 28 %
Noksa uenig 22 % 12 %
Verken enig eller uenig 16 % 22 %
Noksa enig 22 % 30 %
Helt enig 16 % 8 %

Tabell 13 viser ingen klare sammenhenger mellom kjeonn og péstand nr. 6. Tabell 14 viser
sammenhengen mellom kjonn og pastand nr. 7: “Prestasjonsbasert lonn basert pd subjektive

kriterier vil motivere meg til ekstra innsats”.
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Tabell 14: Sammenheng mellom kjgnn og pastand nummer 7

Mann Kvinne
Helt uenig 56 % 53%
Noksa uenig 19 % 16 %
Verken enig eller uenig 13 % 20 %
Noksa enig 3% 8%
Helt enig 9 % 4%

Det ser ikke ut til at kjonn har noen betydning for hva lereren mener om disse pastandene
knyttet til om prestasjonsbasert lonn basert pa objektive eller subjektive vurderinger vil

motivere dem til ekstra innsats.

4.3.2 Alder og prestasjonsavhengig lgnn

Tabell 15: Sammenheng mellom alder og pastand nummer 6

26 - 30 ar 31 -40 ar 41 - 50 ar 51 - 60 ar Over 60 ar

Helt uenig 20 % 15 % 28 % 23 % 56 %
Noksa uenig 60 % 5% 28 % 15 % 0%
Verken enig eller uenig 0% 35% 11% 15 % 22 %
Noksa enig 20 % 40 % 17 % 38% 0%
Helt enig 0 % 5% 17 % 8 % 22 %

Kjikvadrattesten viser en signifikant ssmmenheng mellom alder og syn pa om
prestasjonsbasert lonn basert pa objektive kriterier vil motivere til ekstra innsats (P(0,037) <
0,05). Av tabell 15 kan vi se at en stor andel av de eldste leererne svarer helt uenig pa denne
péstanden. Tabellen viser at heller ikke de yngste lererne er enige i at prestasjonsbasert lonn
basert pé objektive kriterier vil motivere dem til ekstra innsats. 80 prosent av leererne mellom
26 — 30 ar er uenige i denne péstanden. Det er derimot lererne i aldersgruppene 31 — 40 ar og

51 — 60 ar som er mest enige 1 en positiv effekt av bonus pa innsats.

Tabell 16: Sammenheng mellom alder og pastand nummer 7

26 - 30 ar 31-40ar 41 — 50 ar 51 - 60 ar Over 60 ar

Helt uenig 20 % 40 % 68 % 62 % 56 %
Noksa uenig 60 % 10 % 16 % 19 % 11 %
Verken enig eller uenig 20 % 25% 5% 15 % 22 %
Noksa enig 0% 20 % 0% 4% 0%
Helt enig 0 % 5 % 11 % 0 % 11 %
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Tabell 16 viser sammenhengen mellom alder og péstand nr. 7. Uavhengig av alder er de aller

fleste av leererne uenige i denne pastanden, det er altsd ingen klare sammenhenger.

4.3.3 Arilereryrket og prestasjonsavhengig lann
En annen interessant sammenheng kan vere mellom hvor mange ér lareren har vert i yrket,
og deres syn pa om prestasjonsbasert lonn basert pa objektive eller subjektive kriterier vil

motivere dem til ekstra innsats.

Tabell 17: Sammenheng mellom antall &r i leereryrket og pastand nummer 6

0-2éar 3-5ar 6— 10 ar 11-20ar 21 -30ar Over 30 ar
Helt uenig 0% 27 % 15% 24 % 25% 36 %
Noksé uenig 50 % 18 % 8% 24 % 20 % 9%
Verken enig eller uenig 0% 36 % 8% 29 % 5% 27 %
Noksa enig 50 % 18 % 62 % 12% 40 % 9%
Helt enig 0 % 0 % 8 % 12 % 10 % 18 %

Tabell 17 viser at flesteparten av de som svarer helt uenig pa at prestasjonsbasert lonn basert
pa objektive kriterier vil motivere til ekstra innsats, har arbeidet som lerere i over 30 ar.
Sammenhengen er imidlertid ikke signifikant. Tabellen viser at de som er mest enige i

pastanden er de som har arbeidet som laerere mellom 6 — 10 ér.

Tabell 18: Sammenheng mellom antall &r i leereryrket og pastand nummer 7

0-2ar 3-5ar 6-10 ar 11 -20 ar 21-30ar Over 30 ar
Helt uenig 0% 27 % 46 % 71 % 52% 59 %
Noksa uenig 50 % 18 % 15% 18 % 19 % 9%
Verken enig eller uenig 0% 45 % 8% 12% 14 % 23 %
Noksa enig 50 % 9% 15 % 0% 10 % 0%
Helt enig 0 % 0 % 15 % 0 % 5 % 9 %

Tabell 18 viser sammenhengen mellom hvor mange &r respondenten har vert i leereryrket og
pastand nr. 7. Tabellen viser at det er de som har veart i yrket mellom 11 — 20 ar som er mest

uenige i denne pastanden, men det er ikke lett & se klare sasmmenhenger.

4.3.4 Utdanning og prestasjonsavhengig lgnn

Tabell 19 viser sammenhengen mellom utdanningsnivaet til respondentene og péstand nr. 6.

62



Tabell 19: Sammenheng mellom utdanningsnivéa og pastand nummer 6

Universitet/ hoyskole Universitet/ hayskole

Videregéende skole 3/4 ar utover 3/4 ar Annet
Helt uenig 33% 14 % 27 % 100 %
Noksa uenig 33% 0% 18 % 0%
Verken enig eller uenig 33% 29 % 18 % 0%
Noksa enig 0% 57 % 26 % 0%
Helt enig 0 % 0 % 12 % 0 %

I gruppen “annet” er det kun én respondent og det er derfor vanskelig & sammenligne denne
gruppen med de evrige. De aller fleste av respondentene har utdanning utover 3/4 ar. Av disse
kan vi se at svarene fordeler seg utover hele skalaen. De med 3/4 &rs utdanning ser ut til &
vaere noe mer enige, mens de med kun videregédende utdanning er ikke enige i denne

pastanden. Jeg finner ingen statistisk signifikant sammenheng.

Tabell 20: Sammenheng mellom utdanningsniva og pastand nummer 7

Universitet/ hayskole Universitet/ hayskole

Videregaende skole 3/4 ar utover 3/4 ar Annet
Helt uenig 67 % 43 % 53 % 100 %
Noksa uenig 0% 29 % 16 % 0%
Verken enig eller uenig 33% 14 % 17 % 0%
Noksa enig 0% 14 % 7% 0%
Helt enig 0 % 0 % 7 % 0 %

Tabell 20 viser sammenhengen mellom utdanningsnivé og pastand nr. 7. Dersom en ser bort
ifra gruppen “annet”, der det bare er én respondent, har den sterste andelen av de som er helt
uenig utdannelse fra videregdende. Av de med hoyest utdannelse er det ogsa her over
halvparten av disse som er helt uenige i denne péstanden. Det er vanskelig & se noen klar
sammenheng mellom niva pa utdanning og syn pa prestasjonsbasert lonn basert pa subjektive

kriterier.

4.3.5 Naverende arslgnn og prestasjonsavhengig lgnn
Det vil ogsa vare interessant & se pa den ndvarende lonnen til respondentene, og se om denne
kan ha sammenheng med deres syn pa prestasjonsbasert lonn basert pa objektive eller

subjektive kriterier.
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Tabell 21: Sammenheng mellom ndveaerende arslgnn og pastand nummer 6

0 -249 000 kr 250 - 299 000 kr 300 - 349 000 kr 350 - 399 000 kr 400 - 450 000 kr  Over 450 000 kr
Helt uenig 0% 0% 25% 14 % 36 % 39%
Noksa uenig 0% 0% 33% 25% 12% 0%
Verken enig eller uenig 100 % 0% 8% 18 % 24 % 11 %
Noksa enig 0% 0% 33% 32% 20 % 28 %
Helt enig 0 % 0 % 0 % 11 % 8 % 22 %

Tabell 21 viser at det er de med hoyest rslenn som har sterst andel som er helt uenig i denne

pastanden med 39 prosent av respondentene. Men det er samtidig ogsa denne gruppen som

har den sterste andelen som er &elt enig 1 denne pastanden. Fé av respondentene har en lonn

mindre enn 300 000 kroner og det er derfor vanskelig & sammenligne disse gruppene med de

ovrige og finne en klar ssmmenheng.

Tabell 22: Sammenheng mellom ndvarende lgnn og pastand nummer 7

0 -249 000 kr 250 - 299 000 kr 300 - 349 000 kr 350 - 399 000 kr 400 - 450 000 kr  Over 450 000 kr
Helt uenig 0% 0% 33% 61 % 54 % 56 %
Noksa uenig 0% 0% 42 % 11 % 19 % 0%
Verken enig eller uenig 100 % 0% 8% 25% 15 % 17 %
Noksa enig 0% 0% 8 % 4% 8 % 11 %
Helt enig 0 % 0 % 8 % 0 % 4% 17 %

Naér det gjelder prestasjonsbasert lonn basert pa subjektive kriterier, er det ogsa her de med

den heayeste drslonnen som har sterst andel av de som er helt uenig 1 at prestasjonsbasert lonn

basert pé subjektive kriterier vil motivere dem til ekstra innsats. Samtidig har de med hoyest

arslenn ogsa den sterste andelen som helt enig i denne pastanden. Jeg finner ingen klare

sammenhenger.

4.4 Andre interessante funn

Funn 1: Jeg finner en sammenheng mellom arslenn og péstand nr. 9: "Hoyere fastlonn vil

motivere meg til ekstra innsats”. Tabellen under viser sammenhengen uttrykt ved hjelp av en

krysstabell:
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Tabell 23: Sammenheng mellom arslgnn og pastand nummer 9

0 -249 000 kr 250 - 299 000 kr 300 - 349 000 kr 350 - 399 000 kr 400 - 450 000 kr  Over 450 000 kr

Helt uenig 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Noksa uenig 100 % 0% 8% 7% 0% 0%
Verken enig eller uenig 0% 0% 25% 7% 19 % 6 %
Noksa enig 0% 0% 42 % 39 % 31 % 28 %
Helt enig 0 % 0 % 25 % 46 % 50 % 67 %

Tabellen viser at det ser ut til & vaere en positiv sammenheng mellom niva pa arslenn og om
hayere fastlonn vil motivere til ekstra innsats. Ut fra krysstabellen ser det ut til at de som
tjener mest 1 dag er mer enige i at enda heyere fastlonn vil motivere dem til ekstra innsats. 67
prosent av de som tjener mer enn 450 000 kroner i aret er helt enige 1 denne pastanden.

Sammenhengen mellom disse to variablene er statistisk signifikant (P(0,003) <0,05).
Funn 2: Jeg finner en sammenheng mellom antall ar i leereryrket og pastand nr. 23: ”Pd min

skole er det god kommunikasjon mellom lcerere og rektor”. Tabellen under viser

sammenhengen:

Tabell 24: Sammenheng mellom antall ar i leereryrket og pastand nummer 23

0-2ar 3-5ar 6-10 ar 11-20 ar 21 -30ar Over 30 ar
Helt uenig 0% 0% 8% 29 % 10 % 9%
Noksa uenig 0% 27 % 31% 18 % 5% 0%
Verken enig eller uenig 0% 18 % 46 % 12 % 10 % 14 %
Noksé enig 0% 18 % 8% 24 % 43 % 41 %
Helt enig 100 % 36 % 8 % 18 % 33 % 36 %

Sammenhengen mellom antall ar i leereryrket og om det er god kommunikasjon mellom
leerere og rektor finner jeg er statistisk signifikant (P(0,014) < 0,05). Tabellen viser at de som
er nye 1 lereryrket er helt enige 1 at det er god kommunikasjon mellom lerere og rektor. Den
viser ogsa at 77 prosent av de som har veert i leereryrket i over 30 ar, ogsé er enige 1 denne

pastanden.

Funn 3: Jeg finner en svak signifikant sammenheng (P(0,043) < 0,05) mellom antall r 1

lereryrket og pastand nr. 3: "Jobben min er sd interessant at den i seg selv er sterkt

motiverende”.

65



Tabell 25: Sammenheng mellom antall &r i leereryrket og pastand nummer 3

0-2ar 3-5ar 6-10 ar 11-20ar 21-30 ar Over 30 ar
Helt uenig 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Noksa uenig 50 % 0% 0% 0% 10 % 0%
Verken enig eller uenig 0% 0% 8% 12 % 10 % 9%
Noksa enig 0% 55% 54 % 65 % 52% 32%
Helt enig 50 % 45 % 38 % 24 % 29 % 59 %

Tabellen viser at de som har vert lengst i laereryrket er mest enige i at jobben deres er sa
interessant at den i seg selv er sterkt motiverende. 59 prosent av de som har vert i laereryrket i

mer enn 30 ar er helt enig 1 denne pastanden.

Funn 4: Jeg finner en sammenheng mellom kjonn og pastand nr. 30: ” Jeg er sveert opptatt av

d gjore en god innsats i jobben min”.

Tabell 26: Sammenheng mellom kjgnn og pastand nummer 30

Mann Kvinne
Helt uenig 0% 0%
Noksa uenig 0% 0%
Verken enig eller uenig 3% 2%
Noksa enig 53 % 25%
Helt enig 44 % 73 %

Tabellen viser at kvinner er mer enige 1 denne pastanden enn menn. Sammenhengen er

statistisk signifikant (P(0,007) < 0,05).

Funn 5: Resultatene viser ogsd en sammenheng mellom alder og pastand nr 5: "Jeg er godt

fornayd med min lonn”.

Tabell 27: Sammenheng mellom alder og pastand nummer 5

26 - 30 ar 31-40éar 41 — 50 ar 51 -60 ar Over 60 ar

Helt uenig 0% 25 % 21 % 15 % 33%
Noksa uenig 0% 30 % 47 % 58 % 44 %
Verken enig eller uenig 20 % 20 % 16 % 12 % 0%
Noksa enig 60 % 25% 16 % 15% 22 %
Helt enig 20 % 0 % 0 % 0 % 0 %
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Ut fra tabell 27 kan det se ut som at de yngste lererne er best forngyd med sin lonn, mens de
eldste er mest misforngyde. Kjikvadrattesten viser at det finnes en statistisk signifikant

sammenheng (P(0,033) < 0,05).

4.5 Kommentarer til resultatene fra undersgkelsen

Den totale svarprosenten i undersekelsen er 42 prosent. En tommelfingerregel er ifolge
Jacobsen (2000) at en svarprosent pa over 50 prosent vil vaere tilfredsstillende. Dette er altsa
ikke innfridd, og det ma da vises forsiktighet med & generalisere resultater fra utvalget til
populasjonen. Det hadde vaert enskelig at flere leerere deltok i denne sperreundersekelsen.
Hovedproblemet med lav svarprosent er ikke ~vor mange som faller fra, men hvem som faller
fra. Det er systematisk skjevt utvalg, og ikke det totale frafallet som gjor at resultatene er
usikre (Jacobsen, 2000). Oversikt over de ulike forklaringsvariablene alder, kjonn etc. gjor at
man kan ha noe kontroll over hvilke respondenter som er falt fra. Nedenfor kommenteres
noen forskjeller mellom det faktiske utvalget, ssmmenlignet med det teoretiske utvalget, hvor

informasjon blant annet er hentet fra Statistisk Sentralbyrés sine nettsider.

Av respondentene i min undersgkelse kommer 70 prosent fra videregaende skole, og 30
prosent fra ungdomsskole. Dette er altsd en forholdsvis skjev fordeling, og det hadde veert
onskelig om flere lerere fra ungdomsskolenivd hadde deltatt 1 undersgkelsen. Slik hadde jeg
fatt et bedre datagrunnlag for & finne sammenhenger og forskjeller i syn og erfaringer mellom

leerere fra videregaende skole og ungdomsskolelarere.

Av de 87 besvarte spoarreskjemaene var det 8 av disse som ikke oppga alder. Det kan vare at
respondenten “oversd” dette, eller at han/hun er redd for at anonymiteten ikke skal ivaretas.
Hvis jeg ikke tar hensyn til disse, er gjennomsnittsalderen i denne sperreundersekelsen som
nevnt 47 ar. Det er ikke mange yngre leerere som er med i undersekelsen. Tall fra Statistisk
Sentralbyra viser at halvparten av lerere 1 videregdende skole er over 50 ar (Statistisk
Sentralbyra, 2007). 1 2003 1& gjennomsnittsalderen pé en laerer pd videregdende pé 48,5 ar.
Trenden viser at det er feerre unge lerere i den videregéende skole, for grunnskolen er trenden
noe svakere. De fleste av mine respondenter jobber i videregidende skole, og dermed er det
kanskje ikke s& overraskende at aldersfordelingen ble som den ble. Det kunne likevel vert

interessant at flere yngre og nyutdannede lerere deltok 1 undersokelsen.
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59 prosent av respondentene i undersegkelsen er kvinner, mens 37 prosent er menn (4 prosent
har ikke oppgitt kjenn). Informasjon fra Statistisk Sentralbyra viser at det i grunnskolen er en
overvekt av kvinnelige laerere, mens det 1 videregaende skole er noe ferre kvinner enn menn
(Statistisk Sentralbyra, 2004). De fleste av mine respondenter er kvinner som underviser pa
ungdomsskole (47 prosent). Kun 14 prosent er kvinner som underviser pa videregaende skole.
22 prosent er menn som underviser pa ungdomsskole, mens 17 prosent er menn som

underviser pa videregdende skole.

Det kommer frem at respondentene som er med i undersgkelsen har hey utdannelse, og det
kan vare rimelig & anta at disse da har store krav og forventninger til lonnsniva.
Allmennlarerutdanningen er i dag en firearig utdannelse, og kvalifiserer 1 hovedsak til a
undervise 1 grunnskolen (Utdanning og forskningsdepartementet, 2003). Resultatene viser at
en hay andel av respondentene har utdannelse utover dette. Siden de fleste av mine
respondenter jobber i videregaende skole, og at det her stilles storre krav til utdanning for &
undervise (Kunnskapsdepartementet, 1995), er det ikke overraskende at nesten 90 prosent har
utdannelse utover fire ar. Kanskje burde det vart ovrige kategorier med 1 sperreskjemaet som
kunne avdekket mer spesifikt hvor lang og hvilken utdannelse respondentene har. Dette kunne
ha bidratt til finne flere interessante sammenhenger enn de som kom frem av denne

undersokelsen.

Tall fra Statistisk Sentralbyra viser at heltidsansatte med utdanning fra videregaende skole
hadde en gjennomsnittlig manedslenn pa 26 400 kroner per 1. desember i 2007 (Statistisk
Sentralbyra, 2007). Ansatte med inntil 4 &rs universitets-/hgyskoleutdanning hadde en
gjennomsnittlig minedslenn pa 31 000 kroner. For ansatte med mer enn 4 ars universitets-
/hoyskoleutdanning, var gjennomsnittslennen pa 37 500 kroner'. A sammenligne mine
resultater i forhold til dette kan vaere misvisende fordi jeg ikke har kontroll over
stillingsprosenten til respondentene. Dette kan sees pad som en svakhet ved sperreskjemaet da
det mangler informasjon om dette. Likevel ser jeg det som interessant & se hvilket lennsniva
respondentene ligger pd uavhengig av stillingsprosent, da man kan fange opp sammenhenger

mellom hvor mye man tjener og andre variabler.

! Gjennomsnittlig ménedslenn omfatter brutto regulativlenn, faste og variable tillegg. Overtidsgodtgjerelse er
ikke medregnet i ménedslenna
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DEL V

5 Diskusjon

I det folgende vil jeg se pa implikasjoner som kan tenkes a gjelde for lereryrket for noen av
elementene fra teorien. Hovedfokus vil vaere & diskutere resultatene sporreundersekelsen har

gitt, med utgangspunkt i valgt teori om insentiver og motivasjon.

5.1.1 Skolen som et prinsipal-agent forhold

Insentiv er ifelge Kaufmann & Kaufmann (2003) stimulerende tiltak man kan benytte for &
styrke et individs motivasjon for & utfere arbeidsoppgavene pa best mulig méte.
Insentivsystemer har som forméal & gi bedre samsvar mellom agentens og prinsipalens
interesser og mél. Som nevnt vil det 1 skolen vere flere prinsipaler, avhengig av den
situasjonen man betrakter. Prinsipal-agent forhold i skolen kan vare mellom rektor og laerere,
eller mellom skolen og politikerne. Det finnes ogsa flere ytre prinsipaler med interesser som
gjor at de onsker & vri agentens innsats mot sine preferanser. Slike prinsipaler kan blant annet

veaere skattebetalerne, foreldre og interesseorganisasjoner.

Prestasjonsbasert avlegnning av lerere vil vaere et insentivsystem som har til hensikt &
stimulere larere til 4 yte hoy innsats. Nr lennen knyttes opp til lerernes resultater, justerer
man belonningene slik at interessene til leererne og rektor, eventuelt skolen og politikerne, blir
mer sammenfallende. Den fundamentale gkonomiske prinsipal-agent teorien impliserer at
insentiver vil virke pd marginen. En insentivordning vil kunne hjelpe larere til & fokusere pa
deres oppgaver, og motivere de til 4 vaere innovative i sgken etter effektive metoder &

undervise pa.

Det er asymmetrisk informasjon mellom prinsipal og agent som i hovedsak gjor det
nedvendig & operere med insentiver. Problemer knyttet til moralsk hasard i prinsipal-agent
forholdet mellom larere og rektor, er at man ikke har mulighet til & observere alt lereren
foretar seg. Ved 4 tilby fastlenn vil det vaere mulig & oppnd hey lenn til tross for at en ikke
legger sin beste innsats i undervisningen. Teorien tilsier at problemer knyttet til moralsk-

hasard kan leses ved hjelp av prestasjonsbaserte avlgnningsmetoder.
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Problemer knyttet til ugunstig utvalg i skolen vil vere at man kan risikere 4 ta inn lerere av
lavere kvalitet enn det man ensker. Det er begrensede muligheter for & finne ut om lareren er
en god eller darlig lerer ved kontraktinngaelse av et arbeidsforhold. Prestasjonsbasert lonn vil
kunne virke attraktivt for de gode lererne, fordi de vet de vil prestere godt. P4 denne maten

kan gode larere selektere seg inn i skolen.

5.1.2 Risikoaverse agenter?

Insentiv-intensitetsprinsippet 1 skonomisk teori impliserer at jo hoyere risikoaversjon
agentene har, jo svakere insentiver vil det vare optimalt & gi. I teorien antar man at agenten er
mer risikoavers enn prinsipalen. Man kan tenke seg at de ansatte i offentlig sektor, slik som
skolen, har en heyere gjennomsnittlig risikoaversjon enn ansatte i privat sektor. Den
offentlige sektor har forsikret sine ansatte godt gjennom et sterkt oppsigelsesvern og gjennom
deres lonnssystem. Konsekvensen av skjult informasjon mellom arbeidsseker og arbeidsgiver
kan tenkes & ha vaert ugunstige seleksjonsprosesser, hvor man tiltrekker seg lavproduktiv
arbeidskraft. Ved 4 benytte seg av mer differensierte og fleksible lonnsystemer, kunne man
bedre ha utnyttet arbeidskraften ved at produktive arbeidere ble identifisert gjennom
selvseleksjon. Man kan imidlertid ogsé tenke seg at fastlonn kan tiltrekke gode lerere som er
risikoaverse. Det kan vare at en risikoavers arbeidstaker tiltrekkes av et ansettelsesforhold

som den offentlige sektor tilbyr (Katz & Ziderman, 1986).

5.1.3 Hva motiverer til innsats?

De aller fleste leererne er svaert opptatt av & gjere en god innsats i jobben sin. Karrieremotiv
kan vere en av arsakene til dette. I fravaer av eksplisitte kontrakter, kan innsats motiveres ut
fra onske om andres oppfatninger om eget talent (Holmstrom, 1999). Karrieremotiv vil da
vare viktigere for leererne enn insentiver basert pa kortsiktige prestasjoner. Lareren kan
tenkes & vaere svert opptatt av det inntrykk han/hun gir til blant annet rektor, andre lerere,

foreldre og elevene.

I henhold til forventningsteorier, motiveres mennesker til & arbeide nar de forventer at
arbeidet vil fa konsekvenser for belenningen. Belenningen kan vare av ytre karakter som for
eksempel lonn, men kan ogsa vaere en indre tilfredsstillelse man far ved & utfere arbeidet

(Kaufmann & Kaufmann, 2003).
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Hertzbergs (1993) tofaktorteori betrakter lonn som en hygienefaktor. Teorien tilsier at det kan
skape mistrivsel dersom betingelser knyttet til lenn er for darlige, men at gode
lonnsbetingelser 1 seg selv ikke vil skape trivsel. Resultatene fra min sperreunderseokelse viser
at de aller fleste lererne i1 mitt utvalg ikke er godt forneyd med den lennen de har i dag. Det er
rimelig & anta at skolen pa mange mater vil fungere likt som markeder for andre typer yrker.
Med denne antagelsen er det klart at noe ber gjeres for a forbedre lennsvilkarene til lerere.
Det er naturlig 4 tenke seg at lonn antas & ha en positiv effekt pd & beholde gode lerere og

rekruttere gode lerere til skolene.

Resultatene fra sperreundersgkelsen viser en sammenheng mellom alder og hvor godt
respondentene er forngyd med sin lenn. De eldste uttrykker en sterkere misnegye med lonnen.
Det kan vere at de som har vert lengst i leereryrket, og som da har lang erfaring og
ansiennitet, ikke foler at de har hatt god nok lennsutvikling i lapet av karrieren. Det kan bety
at med hensyn til lenn, er begynnerlennen ikke sé verst, men at en stiger lite ved okt
ansiennitet. Dette vil da kunne fore til ekstra misngye. Det kan ogséd vare nerliggende a tenke
at man ikke har de storste forventningene til begynnerlonn, men at man forventer god

lennsutvikling over tid.

Undersekelsen viser videre at de aller fleste lererne vil motiveres til ekstra innsats dersom de
fikk hayere fastlonn. 1 henhold til teori kan heyere fastlonn kommunisere en tillit til
arbeiderne om at de har de riktige holdningene og den riktige atferden over tid (Kuvaas,
2005). Mine resultater viser at det er de som allerede har den heyeste arslennen i dag, som er
mest enige 1 at enda heyere fastlonn vil motivere dem til ekstra innsats. Det kan vere at de
med hoyest arslonn i dag, er de med hoyest ambisjoner og lengst utdanning, og at de derfor
har sterre forventinger knyttet til lonnsniva. Jeg har imidlertid ingen klare bevis for en slik
arsakssammenheng i min undersokelse. Resultatene viser imidlertid at leererne fra de
videregdende skolene er mer enige 1 at hagyere fastlonn vil motivere dem til ekstra innsats enn
lererne fra ungdomsskolene. Det kan veare at larere pa videregdende nivi har sterre
forventninger til lonn, ettersom de i gjennomsnitt har heyere utdanning og dermed foler at de

f&r mindre igjen for den lange utdanningen de har tatt.
De fleste lererne som har deltatt i undersekelsen er enige 1 at det er andre ting enn lonn som

motiverer dem til innsats. Hertzbergs tofaktorteori (1993) ser pa motiveringsfaktorer som kan

vare prestasjoner, anerkjennelse, ansvar, selve arbeidet og personlig vekst. Slike
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motiveringsfaktorer vil virke fremmende pa jobbtilfredshet nér de er tilstede, men ikke
mistrivsel 1 seg selv om de ikke er tilstede. Oppmuntring til videreutvikling vil 1 henhold til
dette kunne oppfattes som en motiveringsfaktor. Undersgkelsen viser at lererne har ulike
erfaringer nar det gjelder om de blir oppmuntret til & videreutvikle seg. Ros og anerkjennelse
vil ogsé 1 folge Hertzbergs tofaktorteori veere motiveringsfaktorer. Resultatene viser at
leererne ogsé her har delte erfaringer. Over halvparten opplever at de ikke far dette i seerlig
stor grad. Dette tilsier at skolen har noe & hente pa a styrke slike motiveringsfaktorer, ikke

bare & forbedre lonnsvilkdrene. Ifelge teori vil dette gi bedre jobbtilfredshet blant lererne.

5.1.4 Motiverte agenter

Indre motivasjon kan ogsa vere med pé & forklare hvorfor de fleste av leererne er enige 1 at det
er andre ting enn lenn som motiverer dem til innsats. I folge Kuvaas (2005) refererer indre
motivasjon seg til atferd som utferes med bakgrunn i indre belenninger som glede, tilfredshet
og mening knyttet til de oppgavene som man utforer. Dersom man forutsetter at indre
motivasjon kan males ved hjelp av de fire forste pastandene i1 mitt sperreskjema, tyder
resultatene pd at den indre motivasjonen er hoy hos lererne 1 mitt utvalg. Larerne er altsa
indre motiverte agenter. Det er liten variasjonsbredde i svarene, noe som betyr at leererne er
stort sett enige om disse pastandene. De aller fleste av laererne er for eksempel helt enige i at
jobben de gjor er meningsfull. Det kan vare at de som gér inn 1 lereryrket gjor dette av

idealistiske grunner eller fordi de liker & jobbe med barn og ungdom (Dixit, 2002).

Mens standard tradisjonell prinsipal-agent teori sier at monetare insentiver gker
motivasjonen, hevder blant annen Kreps (1997) at ytre insentiver kan ha motsatt effekt av det
tilsiktede fordi det kan edelegge arbeidernes indre motivasjon. En forklaring pa dette kan
vare at agenten foler seg kontrollert utenfra, og at grad av selvbestemmelse vil kunne lide av
dette. I henhold til teori, vil ansatte med et stort behov for autonomi vare spesielt sarbare for
negative effekter av ytre styring. Larerne forfolger gjerne egne faglige interesser og har hay
grad av jobbautonomi (Salvanes et al., 2008). Larerne 1 min undersekelse uttrykker at det &
bli kontrollert utenfra vil gi dem mindre motivasjon. Dette stotter opp under teori om at lerere
er en type ansatte som har et visst behov for autonomi. Det er fare for at belgnningen kan
oppfattes som undervurdering av holdninger og arbeidsmoral, og fokus kan da flyttes fra a se
pa arbeidet som meningsfullt og interessant, til selve belonningen (Kuvaas, 2005). Selv om
jeg ikke finner en signifikant sammenheng, kan det se ut som at lerere pa videregaende skole

uttrykker i sterkere grad enn lerere fra ungdomsskole, at det & bli kontrollert utenfra vil gi
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dem mindre motivasjon. Det kan tyde pa at leerere pd videregdende skole har et storre behov

for autonomi.

Deci, Koestner & Ryan (1999) finner i sine studier at konkrete belenninger kan ha en
signifikant negativ effekt pd indre motivasjon for interessante oppgaver. Dette impliserer bruk
av svake insentiver i skolen ettersom oppgavene vurderes av leererne som interessante i seg

selv.

Resultatene fra min undersekelse viser ogsa at det er en signifikant sammenheng mellom hvor
lenge laereren har vert i yrket, og pastand nr. 3: "Jobben min er sd interessant at den i seg
selv er sterkt motiverende”. De som har vaert lengst 1 yrket, ser ut til & veere mest enige 1
denne pastanden. Dette er et interessant funn som kan antyde at motivasjonen til leererne ikke

avtar over tid.

5.1.5 Maleproblemer

Insentiv-intensitetsprinsippet tilsier at jo mindre presist mélbare aktivitetene til en agent er, jo
svakere insentiver vil det vere optimalt & gi. Det tilsier ogsd svakere insentiver dersom
agentens innsats har liten betydning for resultatet, eller nar agentens innsats er mindre
insentivfelsom (Milgrom & Roberts, 1992). Mélengyaktigheten vil vere et stort problem 1
skolen. Verdien av informasjon i et prestasjonsmal vil avhenge av stay, eller presisjonen for
hvor godt mélet virkelig maler leererens innsats. Dersom man for eksempel bruker
elevprestasjoner som resultatmal, er det en stor utfordring & etablere et evalueringssystem som
gjor at lererens bidrag til elevens faglige fremgang kan identifiseres og isoleres fra de andre
faktorer som vil pavirke elevens faglige utvikling. Det kan ogsa vere at lereren yter hoy
innsats 1 sin undervisning, men at dette allikevel ikke gir utslag i bedre resultater hos elevene
pa grunn av elevenes forutsetninger. Insentiv-intensitetsprinsippet tilsier da at den variable
lonnens del av totalkompensasjonen ber vare liten. En nermere diskusjon av dette vil folge

nedenfor.

Mdleintensitetsprinsippet tilsier at jo hgyere planlagt bonus, desto mer ber investeres i &
redusere maleusikkerheten. Det & overvéake en agent, i dette tilfellet leereren, kan gi
informasjon som reduserer stoy, men samtidig er dette kostbart. For skolen, med sine

begrensede ressurser, kan dette bli en utfordring. Dette fordi det er vanskelig & finne
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verifiserbare objektive mal, samt at leereryrket bestar i & utfore en rekke forskjellige

aktiviteter. Nermere diskusjon om dette vil folge nedenfor.

5.1.6 Svake objektive mal og vridningseffekter

Prestasjonsmal som brukes i insentivkontrakter ber ifelge Ittner, Larcker & Rajan (1997) vaere
tett knyttet til organisasjonens strategi for a sikre at insentivene vil styre atferd i retning mot
organisasjonens mal. I motsetning til markedsorienterte virksomheter har skolen mandat og
mal som er motsetningsfulle og tolkbare, og hvor resultatene ikke kan avleses slik som de ofte
kan 1 andre bransjer (Groterud & Nilsen, 2001). I de mer tradisjonelle resultatorienterte
virksomheter finnes det méltall som baserer seg pa en organisasjons resultater. I skolen er
dette noe som fortoner seg pa en annen mate. Her er det ikke lett & finne objektive kriterier
som inneholder lite stoy. En utfordring knyttet til innforing av insentivsystem for lerere, vil
veaere verifiserbarhet av resultatene som den prestasjonsbaserte delen av lennen vil bygge pa.
Et objektivt kriterium kan vare & benytte elevenes skoleprestasjoner. De fleste vil ha en klar
oppfatning av at lererne er viktige for elevenes prestasjoner, og at elevens utbytte av
undervisningen varierer mellom en god og en darlig lerer. Dette er ogsa pévist 1
undersekelser som er gjort for & se pa faktorer som ser ut til & ha stor effekt pa leringsutbytte i
skolen (Gordon, Kane & Staiger, 2006). Selv om man skulle klare & male en elevs
prestasjoner ved tester, vil en annen vanskelig prosess vare knyttet til hvor mye av resultatet
som skyldes elevens “"medfedte” evner og hvor mye som skyldes skolens bidrag. Det finnes
store metodiske utfordringer nar man skal underseke hvilke virkemidler som faktisk har en
virkning pé elevenes skoleprestasjoner. Det trenger ikke a foreligge en drsakssammenheng
mellom den ressursinnsatsen man kan méle og elevenes resultater. Om resultatforskjeller
virkelig reflekterer forskjeller i skolens bidrag, avhenger kritisk av betydningen av elevenes
forutsetninger og de tilfeldige variasjonene pa testresultater. Det & skille mellom slike effekter
er vanskelig. Intensiveffekten kan reduseres dersom pavirkningsevnen til lereren pa

maltallene en bruker er liten.

Evalueringssystemet bar vaere utformet pa en slik méte at den faglige fremgangen til elevene
kan males. Men ndr prestasjoner i dag benyttes som standard for prestasjoner for fremtiden,
kan dette gi mothakeeffekter (Hendrikse, 2003). Laerere som jobber hardt for 4 nd mal i en
periode, kan oppleve at han/hun blir straffet for dette i senere perioder, fordi kravene hele

tiden vil oppjusteres.
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Et prestasjonsbasert avlenningssystem mé belenne den innsatsen som lareren faktisk gjor, og
det ma tas hensyn til spesielle karakteristika ved den elevgruppen som undervises. Det er
nevnt at undersekelser viser at det er en sterk samvariasjon mellom elevers familiebakgrunn
og deres skoleprestasjoner. Elever med foreldre som har lang utdanning og hey inntekt viser
seg a fa relativt bedre resultater enn de med foreldre som har kort utdanning og lav inntekt.
Det kan tenkes at elever med ulik familiebakgrunn ikke fordeler seg jevnt utover skolene, men
at elever med samme familiebakgrunn samles pa samme skoler. En naturlig forklaring pa
dette kan vaere at "like” familier gjerne bosetter seg i samme omrader. P4 denne maten kan det
oppsta en seleksjonseffekt som gjor at flinke elever selekterer seg selv til en skole, og svake
elever til en annen skole. For videregaende skole vil det gjelde at elever tar bevisste valg av
studieretning, og opptak pa bakgrunn av karakterer fra grunnskolen forer igjen til at "like”
elever havner pd samme skoler. Dette betyr at mye av karakterforskjeller mellom skoler med
hey sannsynlighet kan forklares ut fra forskjeller i elevsammensetningen. Resultatmal som

ikke tar hensyn til slike faktorer, vil antagelig vaere misvisende.

Resultatene fra min sperreundersekelse viser at de aller fleste lererne foler at de kan pavirke
deres elevers resultater gjennom sin innsats. Larere fra videregaende skole ser ut til & vere
noe mer enige i dette enn lerere fra ungdomsskole. Dette gjelder ogsé for om laererne foler at
de bidrar til & skape gode resultater. De aller fleste leererne er enige i dette, og larere pa
videregdende skole ser ut til & veere noe mer enige enn lerere pa ungdomsskole. Resultatene
kan tilsi at til tross for de metodiske problemer man ma vare oppmerksom p4, vil

elevprestasjoner vare en indikator pa larernes innsats.

Et ideelt prestasjonsmél reflekterer, ifolge Baker, Gibbons & Murphy (1994), en arbeidstakers
sanne bidrag til bedriftens verdiskapning, ogsé de langsiktige virkningene. Hvis man knytter
dette til undervisning, vil beregninger med utgangspunkt i karakterer og testresultater kun
fange opp informasjon om elevenes kognitive ferdigheter. Skolen bygger pa demokratiske
idealer og det er ikke bare de mdlbare resultatkriterier som betyr noe, men ogsa at de
grunnleggende verdiene blir ivaretatt. Resultater fra slike mél lar seg ikke lett kvantifisere.
Andre forméal som vil vaere vel sa viktig, er samarbeid, og det & kunne forholde seg til andre
mennesker i henhold til sosiale normer (Haegeland, Kirkebeen & Raaum 2006). En slik
kompetanse vil fa stor betydning for en elev senere 1 livet, og ved vurdering av en elevs

samlede leringsutbytte er dette forhold som vil vare relevante. Dette kan ogsa vare
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aktiviteter som det & fremme nysgjerrighet og kreativ tenking (Milgrom & Holmstrom, 1991).

I forbindelse med dette vil det ogsa vere store utfordringer knyttet til maling.

Det er viktig & tenke neye gjennom hvordan et lonnssystem kan pévirke. Laereren vil ha flere
aktiviteter som skal utferes, og ifelge Holmstrom og Milgrom (1991) benyttes ikke insentiver
da bare for a allokere risiko og motivere til ekstra innsats, men ogsé for a allokere innsats
mellom de ulike aktivitetene. Dersom larerens prestasjoner kun males ut fra elevresultater,

kan dette innebere at leereren ikke vier andre vel sa viktige forhold oppmerksombhet.

Prinsippet om lik kompensasjon tilsier at for & unnga vridningseffekter, ma det gis insentiver
pa alle aktivitetene som skal utfores dersom de er perfekte substitutter for lereren. Hvis ikke

vil lereren kun konsentrere seg om de oppgavene som det gis insentiver pa.

Resultater fra min sperreunderseokelse viser at leererne har noksa ulike meninger nér det
gjelder om prestasjonsbasert lonn basert pa objektive kriterier vil motivere dem til ekstra
innsats. Jeg finner det imidlertid interessant at en god del av lererne uttrykker at det er
positivt & kunne pavirke sin egen lonn, da nesten halvparten er noksd enig eller helt enig 1 at
prestasjonsbasert lonn basert pa objektive kriterier vil motivere dem til ekstra innsats. Det kan
veaere at for enkelte leerere som yter mye, virker fastlonnssystemer demotiverende. Man ser at
andre som gjor langt mindre enn en selv, mottar den samme lonnen for sitt arbeid. Nesten 20
prosent av lererne som har deltatt i sperreundersekelsen uttrykker at de foler de yter mer
innsats enn sin gjennomsnittskollega. De aller fleste svarer at de verken er enig eller uenig i
dette. Ungdomsskolelarere uttrykker noe storre enighet 1 at de foler at de yter storre innsats

enn sin gjennomsnittskollega, sammenlignet med lerere fra videregdende skole.

Jeg finner en signifikant sammenheng mellom alder og syn pa om prestasjonsbasert lonn
basert pa objektive kriterier vil motivere til ekstra innsats. En stor andel av de eldste leererne
er helt uenige 1 at prestasjonsbasert lonn basert pa objektive kriterier vil motivere til ekstra
innsats. Det kan vare at disse leererne har erfaringer som gjor at deres oppfatninger av om et
slik system vil kunne fungere, er darlige. Det kan ogsa vere at de eldre leererne er reformtrotte
og er skeptiske til & matte begynne a jobbe pa nye vilkar. Heller ikke de yngste larerne sier
seg enige 1 en positiv effekt av bonus pé innsats. En forklaring pd dette kan tenkes a veare,
som jeg tidligere har vaert inne pd, at agentene er risikoaverse og av den grunn er skeptiske til

et differensiert lonnssystem.
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Resultatene tyder ogsa pa at lerere pd ungdomsskolenivé er mer positive til et
prestasjonsbasert avlenningssystem basert pa objektive kriterier enn laerere pa videregaende
niva. Flere laerere fra ungdomsskoleniva mener det vil motivere til ekstra innsats. Det kan
vare at dette har ssmmenheng med at flere lerere fra ungdomsskole foler at de yter mer
innsats enn sin gjennomsnittskollega og at de derfor synes at lennssystemet slik det er i dag,

er lite motiverende.

5.1.7 Motstand mot subjektive kriterier

I folge Prendergast (1999) kan subjektive prestasjonsevalueringer vere hensiktsmessig a
benytte nér det ikke er mulig & méle bidraget fra en arbeidstaker pa bakgrunn av objektive
kriterier. Dette tilsier at det 1 skolen, hvor det er svake objektive mél, vil vaere hensiktsmessig

a supplere med subjektive kriterier.

Ofte er det slik at ledere eller andre personer vil vaere tilstede og kan observere innsats. Det
vil vaere narliggende a tenke at rektor, som narmeste overordnede, vil vaere en av dem som
star best rustet til 4 gi en subjektiv vurdering av lerernes innsats. For at rektor skal kunne gi
en “riktig” vurdering av den ansatte, er det en forutsetning at han/hun kan observere lererens
innsats. Resultatene fra min undersgkelse viser at laererne som har deltatt, har noe varierte
synspunkter angdende om de foler at deres innsats er observerbar for rektor. Over halvparten
er noksa enige eller helt enige 1 at de foler deres innsats er observerbar. Ledere kan i
utgangspunktet synes det er vanskelig & gi negativ feedback (Prendergast, 1999).
Differensiering av lenninger etter leererens evner til 4 frembringe gode elevprestasjoner, kan
tenkes & vare ubehagelige beslutninger for rektor. Det er ogsé fare for at laerere som er flinke
til & ’skryte av” egen innsats, og som gjer innsats akkurat nér rektor folger med, er de som
belonnes. Det kan vare at virkelig gode laerere “gjor lite av seg”, og med liten sannsynlighet

vil premieres i et slikt system.

Resultatene er noe mer entydige i retning av enighet nar det gjelder om lererne foler deres
innsats er observerbar for kollegaer. Dersom det i et system skulle vare aktuelt med
kollegaers vurderinger, vil det vaere en forutsetning at leererne er i stand til & observere
hverandres innsats. Resultater fra sperreundersegkelsen viser at lererne er noksa enige i at de
har en god formening om hvem av deres kollegaer som gjor en god jobb. De er mindre enige i
at de har en god formening om hvem av deres kollegaer som ikke yter hoy innsats og kunne

gjort jobben bedre. Allikevel kan man si at dette tyder pa at leererne har et relativt godt bilde
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av hvilke kollegaer som kunne fortjent premiering for god innsats. Dermed kunne kanskje
vurderinger fra kollegaer benyttes til & supplere objektive mal ved en eventuell innfering av et
prestasjonsbasert lennssystem for laerere. Selv om slike observasjoner kan veare ufullstendige,

kan de vaere med pa a supplere eller forbedre de anvendelige objektive mél.

Subjektive vurderinger er imidlertid noe som er vanskelig a verifisere, og apner pa denne
maten for manipulasjon og pavirkning (Prendergast, 1999). Det vil vere vanskelig & finne
presise kriterier for hva som skal utlese hoyere lonn, derfor kan det lett oppsta misneye. Det
kan vere at noen av lererne, eller rektor, har personlige oppfatninger av andre lerere som
pavirker hans/hennes evaluering. Dette kan vere typer av oppfatninger som ikke gjenspeiler
vurdering av laereres innsats. Det er avgjerende at det finnes tillit mellom ledelsen og
arbeiderne for at slike skjonnsmessige vurderinger skal vare suksessfullt (Baker, Gibbons &
Murphy, 1994). Evaluering som ligger til grunn for vurderinger, mé oppfattes som rettferdig.
Nar kriteriene er lite presise, kreves det at man har tiltro til den som foretar evalueringen.
Tillit mellom leererne, og mellom lererne og rektor, blir dermed en forutsetning. Det blir
viktig med et konstruktivt klima for evaluering og tilbakemeldinger ved skolene. Min
underseokelse viser at det er en del variasjoner nér det gjelder opplevelsen av om det gis
tilbakemeldinger pa en konstruktiv mate ved de respektive skolene. Det er ikke bare mellom
skolene det er variasjoner, men ogsé erfaringer mellom lerere pa den enkelte skole. For
skolene blir det dermed en utfordring & {4 til bedre systemer for dette, slik at alle foler at de
fir den tilbakemeldingen de trenger. Variasjoner kan ogsé skyldes at leerere har ulike
oppfatninger om hva som er et tilfredsstillende niva pa tilbakemeldinger, og at noen har behov
for mer tilbakemeldinger enn andre. Det kan ogsa skyldes at noen har bedre kontakt med

andre laerere og med rektor enn andre.

I folge teorien kan subjektive evalueringer vaere med pa & bedre kommunikasjonen pé skolene
(Baker, Gibbons & Murphy, 1994). Resultater fra min undersekelse viser at en stor andel av
lererne er enige 1 at det er god kommunikasjon mellom laererne ved deres skole. Nar det
gjelder om det er god kommunikasjon mellom lerere og rektor, er leererne fremdeles noksa
enige, men det er noe sterre variasjon i svarene. Det at ikke alle leererne som deltok i
undersgkelsen er klar over at det finnes et bonussystem ved deres skole, kan tyde pa noe
darlig kommunikasjon. Resultatene viser at det er en sammenheng mellom hvor lenge lererne
har vert 1 yrket og om det er god kommunikasjon mellom lerere og rektor pd deres skole. Det

ser ut til & veere de som er nye i lereryrket, samt de som har arbeidet lengst 1 yrket, som er
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mest enige 1 at kommunikasjonen er god ved deres skole. Det er rimelig & anta at leerere som
har veaert ansatt lenge, har bedre kommunikasjon med rektor. Det er gjerne slik at nar du har
veert over lengre tid pa en arbeidsplass, utvikler det seg en naermere kontakt mellom arbeider
og overordnede. Det kan ogsa vere naturlig at nyansatte leerere har god kommunikasjon med
ledelsen ved skolen. Resultatene viser ogsa at lererne pa de videregdende skolene vurderer
kommunikasjonen med rektor som bedre enn lzererne p4 ungdomsskolene. Arsaken til dette er

vanskelig & forklare. Det kan imidlertid skyldes tilfeldigheter i mitt datamateriale.

I sperreundersekelsen uttrykkes det relativt sterk uenighet til at prestasjonsbasert lenn basert
pa subjektive kriterier vil motivere til ekstra innsats. Over halvparten av leererne som deltok er
helt uenige 1 dette. Dette tyder pa at det kan vere vanskelig & fa en slik type

evalueringssystem til & oppna legitimitet blant leererne.

5.1.8 Skeptiske til relative vurderinger

Informativitetsprinsippet tilsier at alle informative signaler om innsats ber legges til grunn for
lonn. Tilgjengelig informasjon om en agents innsats kan vare prestasjoner til agenter som er 1
like situasjoner. Fordeler med relativ prestasjonsevaluering er ifelge teorien at det kan vaere
enklere & observere relativ innsats enn individuell innsats. Det gir ogsa mulighet til &
eliminere tilfeldigheter som er de samme for alle de som evalueres (Lazear, 1998).
Oppfatningene av om det er problematisk & bli vurdert i forhold til sine medarbeidere er noe
ulike blant leererne som deltok i min sperreundersgkelse. Denne pastanden gav stor
variasjonsbredde og vitner derfor om uenighet blant lererne. En god del av larerne ser det
som problematisk & bli vurdert i forhold til sine kollegaer. Man kan tenke seg at det er
vanskelig 4 sammenligne resultater, siden lerere kan ha klasser med ulike forutsetninger for
leering, og at laerere derfor er skeptiske til dette. Utgangspunktet for & oppna gode

elevprestasjoner vil da vere forskjellig for de ulike laererne som vurderes opp mot hverandre.

Flesteparten av lererne som har deltatt i min undersokelse ville ha folt det urettferdig om en
kollega med samme ansiennitet og kompetanse fikk heyere lenn enn dem. Et flertall av
leererne mener ogsa at det vil vaere umulig 4 gjennomfore et prestasjonsbasert
avlenningssystem pa en rettferdig mate. I henhold til sosial motivasjonsteori vil mennesker
sammenligne sin jobbinnsats og sitt jobbutbytte med sine kollegaer (Adams, 1963). Det er
viktig med rettferdige prosedyrer og at de ansatte fir regelmessige tilbakemeldinger péd

arbeidet, samt mulighet til &8 komme med egne meninger og synspunkter. Jobbmotivasjonen
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kan ifelge denne teorien synke dersom prosedyrene oppleves som urettferdig. Undersekelsen
tyder pé at skoleledelsen kan bli flinkere til & gi tilbakemeldinger. Her kan det ligge et
forbedringspotensiale, da over halvparten av lererne uttrykker at det ikke gis
tilbakemeldinger pa en konstruktiv mate ved deres skole. Ved vurdering av innsats er det
viktig med en begrunnet forklaring pa de beslutninger som tas. Gode tilbakemeldinger vil

vaere en forutsetning for & fa til dette.

Man kan tenke seg at man lettere kan identifisere leereres innsats péd skoleniva istedenfor
individuelle prestasjoner hos enkeltlerere. Det kan i den forbindelse vare aktuelt & rette
okonomiske insentiver mot skolene, og ikke mot enkeltlerere. En relativ vurdering pa

skolenivd kan tenkes & vare mindre omfattende og kan vare mer gjennomferbar.

5.1.9 Teamevaluering mindre viktig

Teamevaluering kan motivere til samarbeid blant de ansatte, men samtidig vil belenning vare
avhengig av de andre ansattes innsats (Baker, 2000). Lererne vurderer i denne undersgkelsen
ikke méling av et teams produktivitet som sarlig viktig, og de er relativt uenige i at
teambaserte bonuser vil motivere mer enn individuelle bonuser. Men til tross for disse
resultatene, er de enige i at de tror at individuelle bonuser vil kunne hemme samarbeidet pa
deres skole. Lerere fra videregdende skole er mer enige i dette enn laerere fra ungdomsskole.
Teamevalueringer kan ifolge teorien fore til at enkelte laerere mottar belenning til tross for at
de ikke har bidratt i seerlig grad. Det kan vere at dette sékalte gratispassasjerproblemet

(Holmstrom, 1982) gjer at laerere er skeptiske til en slik type evaluering.
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DEL VI

6 Avslutning

Problemstillingen for denne utredningen er todelt. Den forste delen handler om & se pd om
lerere selv mener at prestasjonsbasert lonn vil motivere dem til ekstra innsats. Den andre
delen vurderer de muligheter et prestasjonsbasert avlenningssystem gir, samt utfordringer

man vil mete pa ved utforming og innfering av et slikt system.

Sperreundersokelsen viser at de fleste av lererne ikke er forneyd med den lennen de har i
dag, og at de eldste er mest misforneyd. Resultatene tyder pa at lerere er indre motiverte
agenter, som ser pa sitt arbeid som interessant og meningsfullt i seg selv. Det at de er indre
motiverte agenter betyr ikke at de ikke stiller krav til lonn. For & sikre at gode lerere

rekrutteres og beholdes, blir det viktig & forbedre lonnsvilkarene.

Undersekelsen viser at over halvparten av lererne som har deltatt, mener de vil motiveres til
ekstra innsats dersom de ble belonnet ut fra prestasjoner basert pa objektive kriterier. Dette er
et interessant funn som kan tale for bruk av et prestasjonsbasert avlenningssystem, og dette
ber folges opp i fremtidige forhandlinger og planlegging. En stor del av laererne uttrykker pé

denne maten at det er positivt & kunne pavirke sin egen lenn.

Flesteparten av laererne er imidlertid ikke enige i at prestasjonsbasert lonn basert pa subjektive
kriterier vil motivere dem til ekstra innsats. Subjektive kriterier apner opp for muligheter til &
pavirke den som skal evaluere innsats. Det kan vare at personlige oppfatninger som ikke
gjenspeiler vurdering av laererens innsats vil pavirke evalueringen, og at de virkelig gode

lererne ikke vil premieres i et slikt system.

Muligheter knyttet til innfering av et prestasjonsbasert avlenningssystem for lerere, vil vere
at det kan fungere som et supplerende styringsinstrument, hvor ekonomiske belenninger kan
stimulere til 4 yte hoy innsats. Ved en ordning med kun fastlenn vil det veere mulig & oppné
hey lenn til tross for at lereren ikke legger sin beste innsats 1 undervisningen. Fundamental
okonomisk prinsipal-agent teori impliserer at insentiver vil virke pd marginen. Et

prestasjonsbasert avlenningssystem vil ogsd kunne tiltrekke seg gode lerere fordi de vet de vil
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prestere godt. Men det kan ogsé vare at gode laerere er risikoaverse agenter, som tiltrekkes av

de lennsbetingelsene som det offentlige tilbyr.

De fleste lererne er enige i at hoyere fastlonn vil motivere til ekstra innsats. Dette tyder pa at
ut i fra leerernes vurderinger, kan det se ut som at det beste tiltaket for & styrke laereren vil

vaere & heve nivéet pa fastlonnen.

Svake objektive prestasjonsmél, sammen med bade risikoaverse og indre motiverte agenter
taler for bruk av svake insentiver i skolen. Lererne uttrykker ogsé at det & bli kontrollert
utenfra vil gi mindre motivasjon. Det er imidlertid resultater fra undersekelsen som er
interessante 1 forbindelse med eventuell innfering av et prestasjonsbasert avlenningssystem i
skolen. Lererne uttrykker at de foler de kan pévirke deres elevers resultater gjennom sin
innsats. Dersom man skal bruke elevprestasjoner som prestasjonsmal, vil det imidlertid vaere
en forutsetning at man tar hensyn til blant annet elevenes forutsetninger og innsats. Et flertall
av lererne foler at deres innsats er observerbar for bade rektor og for kollegaer. De fleste har
ogsé en god formening om hvem av deres kollegaer som yter god innsats, samt hvilke
kollegaer som kunne gjort jobben bedre. Disse resultatene taler for at en forseksordning
kunne tatt utgangspunkt i & supplere objektive mal med mer subjektive evalueringer. Det vil
imidlertid som nevnt vaere vanskelig & oppna legitimitet blant leererne for et slikt system. Det

vil vaere utfordrende & finne presise kriterier for hva som skal utlese hoyere lonn.

Det blir ogsa viktig nar det gjelder utforming av et prestasjonsbasert avlenningssystem for
leerere at insentiver balanseres over de ulike aktivitetene, slik at viktige oppgaver ikke blir
prioritert bort. Larernes arbeid bestar 1 4 utfore flere aktiviteter enn kun det 4 leere bort den

kunnskapen som kan testes ved standardiserte prover.

Det finnes altsd ingen enkel oppskrift for hvordan et resultatbasert avlenningssystem skal
utformes, og det kan stilles sparsmal ved om et slikt system vil kunne f& enskede effekter ved
implementering i skolen. Det er resultater fra min sperreundersekelse som taler for & prove ut
et slikt system, men ogsé resultater som taler imot at dette vil fungere. Lennsforhandlinger og
utvikling i &rene fremover nar det gjelder niva pa fastlenn, vil ha betydning for i hvilken grad
det er aktuelt 4 lete etter andre typer avlenningssystemer. Et sterkt signal 1 min undersekelse
er at leererne selv mener at det er det generelle lonnsnivdet som mé heves for a rekruttere og

motivere gode laerere.
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VEDLEGG

Vedlegg I: Spgrreundersgkelse

Kjeere leerer ved ......... skole,

Informasjon om undersgkelsen

Jeg er en student fra Norges Handelshgyskole i Bergen som holder pA med min masteroppgave
innen dkonomisk styring. Dette er i samarbeid med min veileder Fred Schroyen som er professor
ved NHH. Denne oppgaven skal veere en avslutning pd mitt studie, og jeg har valgt a fordype meg i

sammenheng mellom type avlgnning og motivasjon innenfor leereryrket.

Hensikten med undersgkelsen er & fa en bedre forstdelse av leererens holdning til prestasjonsbasert

avlgnning versus fast lgnn, og relasjonen mellom avlgnning, innsats og motivasjon.

Undersgkelsen er rent vitenskapelig og er ikke i regi av Bergen kommune. Din skole ble trukket ut

tilfeldig fra skolene i Bergen.

Jeg ville satt stor pris pa om du kunne ta deg tid til & gjennomfgre denne undersgkelsen som jeg
estimerer vil ikke ta mer enn 5 minutter. Svarene som kommer inn vil bli behandlet pa en sikker
og konfidensiell mate. For & sikre dette legges det besvarte spgrreskjemaet inn i medsendte
konvolutt som du limer igjen. Jeg vil komme tilbake til din skole for & samle inn besvarte

spgrreskjemaer i uke 11.

Dersom du har noen spgrsmal om selve undersgkelsen eller andre spgrsmal om min utredning, kan

du kontakte meg pa tIf 971 12 532 eller pa e-post: livtonenordskog@gmail.com
P& forhand takk!
Vennlig hilsen

Liv Tone Nordskog
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Spgrreundersgkelse: Avlgnning/Motivasjon

Alder:
Kjonn: Ll Kvinne
0-2 ar 3-5 ar 6-10 ar 11-20 ar 21-30 ar

Antall ar i 0 0 0 0 0
leereryrket:

0-249 000 250-299 000 300-349 000 350-399 000 400-449 000
Arslgnn: 0 0 0 0 0

Videregaende Hgyskole/Universitets Hgyskole/Universitets

skole utdanning 374 ar utdanning utover 4 ar

Utdanning: ] ] ]
Finnes det en form for team bonus pé& din skole? ] Ja [ Nei
Finnes det en form individuell bonus pa din skole? ] Ja [ Nei
Finnes det noen andre former for markeringer pa din skole (] Ja [ Nei

for de som yter god innsats (ikke-moneteere)?

Hvis du svarte ja pa forrige spgrsmal,
hvilke markeringer er dette?

Over 30 ar

W

Over 450 000
[

Annet

Nedenfor kommer det en rekke pastander. Hvor godt stemmer hver av disse pastandene med ditt syn og dine
erfaringer? Sett kryss i den ruten som passer best for deg.

10

11

Helt Noksa Verken Noksa
enig enig enig eller uenig
uenig
Jeg faler at den jobben jeg gjgr er meningsfull 0] 0] 0] 0]
Jobben min er sveert engasjerende 0] 0] 0] 0
Jobben min er sa interessant at den i seg selv er 0] 0] 0] 0J
sterkt motiverende
Jeg gleder meg til & ga pa jobben 0 0 0 0
Jeg er godt forngyd med min lgnn 0] 0 0 0]
Prestasjonsbasert Ilgnn basert pa& objektive 0] 0] 0] 0J
kriterier ville motivert meg til ekstra innsats
Prestasjonsbasert lgnn basert pa subjektive 0] 0 0 0]
kriterier ville motivert meg til ekstra innsats
Prestasjonsbasert lgnn basert pa en kombinasjon ] ] ] ]
av subjektive og objektive vurderinger ville
motivert meg til ekstra innsats
Hgyere fastlgnn vil motivere meg til ekstra innsats 0] 0] 0] 0
Det er andre ting enn lgnn som motiverer meg til 0] 0 0 0]
innsats
Jeg tror at prestasjonsbasert lgnn til leerere vil 0] 0] 0] 0]

veere umulig & gjennomfegre pa en rettferdig mate
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12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

A bli vurdert i forhold til mine medarbeidere synes
jeg ikke er problematisk

Jeg ville ha fglt det urettferdig om en kollega med
samme kompetanse og ansiennitet fikk hgyere
lgnn enn meg

Det & bli kontrollert utenfra gir meg mindre
motivasjon

Jeg har en god formening om hvem av mine
kollegaer som yter hgy innsats og gjegr en god jobb

Jeg har en god formening om hvem av mine
kollegaer som ikke yter hgy innsats og kunne gjort
jobben bedre

Jeg foler jeg kan pavirke mine elevers resultater
gjennom min innsats

Jeg foler at min innsats er observerbar for rektor

Jeg foler at min innsats er observerbar for mine
kollegaer

Jeg opplever at jeg far ros og anerkjennelse for
godt utfgrt arbeid

P& min skole gir vi hverandre tilbakemeldinger pa
en konstruktiv mate

P& min skole er det god kommunikasjon mellom
leerere

P& min skole er det god kommunikasjon mellom
leerere og rektor

Jeg blir oppmuntret til & videreutvikle meg

Jeg tror at individuelle bonuser vil hemme
samarbeidet pa var skole

Jeg tror det er viktig med maling av et teams
produktivitet som kriteriet for prestasjonslgnn

Teambaserte bonuser vil motivere meg mer enn
individuelle bonuser

Jeg ville heller satt pris pa en annen markering for
godt utfgrt arbeid, enn monetaer belgnning
(pengemessig)

Jeg foler jeg yter mer innsats enn min
gjennomsnittskollega

Jeg er sveert opptatt av & gjgre en god innsats i
jobben min

Jeg foler at jeg bidrar til & skape gode resultater

Jeg fgler at mitt inntektsgrunnlag vil kunne bli
truet ved innfgring av resultatbasert lgnn
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Vedlegg I1: Samlet oversikt over statistiske mal

Samlet oversikt

g A W N P

[e2]

10

11

12

13

14

15

16

17
18
19
20
21
22
23
24
25

26

27

28

29
30
31

32

Variabler
Jeg faler at jobben jeg gjer er meningsfull
Jobben min er sveert engasjerende

Jobben min er sd interessant at den i seg selv er sterkt motiverende

Jeg gleder meg til & ga pa jobben
Jeg er godt forngyd med min lgnn

Prestasjonsbasert lgnn basert p& objektive kriterier ville motivert meg til

ekstra innsats

Prestasjonsbasert lgnn basert pa subjektive kriterier ville motivert meg til

ekstra innsats

Prestasjonsbasert lgnn basert pa en kombinasjon av subjektive og

objektive vurderinger ville motivert meg til ekstra innsats
Hayere fastlgnn ville motivert meg til ekstra innsats
Det er andre ting enn lgnn som motiverer meg til innsats

Jeg tror at prestasjonsbasert lgnn til leerere vil vaere umulig &

gjennomfare pa en rettferdig mate

A bli vurdert i forhold til mine medarbeidere synes jeg ikke er problematisk
Jeg ville ha fglt det urettferdig om en kollega med samme kompetanse og

ansiennitet fikk hgyere lgnn enn meg
Det & bli kontrollert utenfra gir meg mindre motivasjon

Jeg har en god formening om hvem av mine kollegaer som yter hagy

innsats og gjar en god jobb

Jeg har en god formening om hvem av mine kollegaer som ikke yter hgy

innsats og kunne gjort jobben bedre

Jeg faler jeg kan pavirke mine elevers resultater gjennom min innsats

Jeg foler at min innsats er observerbar for rektor

Jeg foler at min innsats er observerbar for mine kollegaer

Jeg opplever at jeg far ros og anerkjennelse for godt utfgrt arbeid
P& min skole gir vi hverandre tilbakemeldinger pa en konstruktiv mate

P& min skole er det god kommunikasjon mellom leerere

P& min skole er det god kommunikasjon mellom leerere og rektor

Jeg blir oppmuntret til & videreutvikle meg

Jeg tror at individuelle bonuser vil hemme samarbeidet p& var skole
Jeg tror det er viktig med maling av et teams produktivitet som kriteriet for

prestasjonslgnn

Teambaserte bonuser vil motivere meg mer enn individuelle bonuser
Jeg ville heller satt pris p& en annen markering for godt utfart arbeid, enn

moneteer belgnning (pengemessig)

Jeg faler jeg yter mer innsats enn min gjennomsnittskollega

Jeg er sveert opptatt av a gjgre en god innsats i jobben min

Jeg foler at jeg bidrar til & skape gode resultater

Jeg foler at mitt inntektsgrunnlag vil kunne bli truet ved innfgring av

resultatbasert lgnn
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N Max
87 5
87 5
86 5
87 5
86 5
87 5
87 5
87 5
87 5
87 5
86 5
87 5
85 5
86 5
87 5
87 5
87 5
87 5
87 5
87 5
87 5
87 5
87 5
87 5
87 5
87
87
87 5
87 5
87 5
87 5
87 5

Min Median
4 5
3 5
2 4
2 4
1 2
1 3
1 1
1 2

5
4
5
4
2 4
1 4
3 4
1 4
1 4
1 3
1 3
1 4
1 4
1 3
1 4
1
1
1 3
1 3
3 5
3 5
1 3
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Oversikt videregaende skole

a b~ W N P

[«2)

10

11

12

13

14

15

16

17
18
19
20
21
22
23
24
25

26

27

28

29
30
31

32

Variabler

Jeg foler at jobben jeg gjgr er meningsfull

Jobben min er sveert engasjerende

Jobben min er s& interessant at den i seg selv er sterkt motiverende
Jeg gleder meg til & ga pa jobben

Jeg er godt forngyd med min lgnn

Prestasjonsbasert lgnn basert pa objektive kriterier ville motivert meg til
ekstra innsats

Prestasjonsbasert lgnn basert pa subjektive kriterier ville motivert meg til
ekstra innsats

Prestasjonsbasert lgnn basert p& en kombinasjon av subjektive og
objektive vurderinger ville motivert meg til ekstra innsats

Hgyere fastlgnn ville motivert meg til ekstra innsats
Det er andre ting enn lgnn som motiverer meg til innsats

Jeg tror at prestasjonsbasert lgnn til leerere vil vaere umulig &
gjennomfare pa en rettferdig mate

A bli vurdert i forhold til mine medarbeidere synes jeg ikke er
problematisk

Jeg ville ha fglt det urettferdig om en kollega med samme kompetanse
og ansiennitet fikk hgyere lgnn enn meg

Det & bli kontrollert utenfra gir meg mindre motivasjon

Jeg har en god formening om hvem av mine kollegaer som yter hagy
innsats og gjar en god jobb

Jeg har en god formening om hvem av mine kollegaer som ikke yter hgy
innsats og kunne gjort jobben bedre

Jeg faler jeg kan pavirke mine elevers resultater gjennom min innsats
Jeg foler at min innsats er observerbar for rektor

Jeg foler at min innsats er observerbar for mine kollegaer

Jeg opplever at jeg far ros og anerkjennelse for godt utfgrt arbeid

P& min skole gir vi hverandre tilbakemeldinger pa en konstruktiv mate
P& min skole er det god kommunikasjon mellom leerere

P& min skole er det god kommunikasjon mellom leerere og rektor

Jeg blir oppmuntret til & videreutvikle meg

Jeg tror at individuelle bonuser vil hemme samarbeidet p& var skole

Jeg tror det er viktig med maling av et teams produktivitet som kriteriet
for prestasjonslgnn

Teambaserte bonuser vil motivere meg mer enn individuelle bonuser

Jeg ville heller satt pris p& en annen markering for godt utfart arbeid, enn
moneteer belgnning (pengemessig)

Jeg faler jeg yter mer innsats enn min gjennomsnittskollega
Jeg er sveert opptatt av a gjgre en god innsats i jobben min
Jeg foler at jeg bidrar til & skape gode resultater

Jeg foler at mitt inntektsgrunnlag vil kunne bli truet ved innfgring av
resultatbasert lgnn
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Oversikt ungdomsskole

a b~ W N P

[«2)

10

11

12

13

14

15

16

17
18
19
20
21
22
23
24
25

26

27

28

29
30
31

32

Variabler

Jeg foler at jobben jeg gjgr er meningsfull

Jobben min er sveert engasjerende

Jobben min er s& interessant at den i seg selv er sterkt motiverende
Jeg gleder meg til & ga pa jobben

Jeg er godt forngyd med min lgnn

Prestasjonsbasert lgnn basert pa objektive kriterier ville motivert meg til
ekstra innsats

Prestasjonsbasert lgnn basert pa subjektive kriterier ville motivert meg
til ekstra innsats

Prestasjonsbasert lgnn basert p& en kombinasjon av subjektive og
objektive vurderinger ville motivert meg til ekstra innsats

Hgyere fastlgnn ville motivert meg til ekstra innsats
Det er andre ting enn lgnn som motiverer meg til innsats

Jeg tror at prestasjonsbasert lgnn til leerere vil vaere umulig &
gjennomfare pa en rettferdig mate

A bli vurdert i forhold til mine medarbeidere synes jeg ikke er
problematisk

Jeg ville ha fglt det urettferdig om en kollega med samme kompetanse
og ansiennitet fikk hgyere Ilgnn enn meg

Det & bli kontrollert utenfra gir meg mindre motivasjon

Jeg har en god formening om hvem av mine kollegaer som yter hgy
innsats og gjer en god jobb

Jeg har en god formening om hvem av mine kollegaer som ikke yter
hgy innsats og kunne gjort jobben bedre

Jeg faler jeg kan pavirke mine elevers resultater gjennom min innsats
Jeg foler at min innsats er observerbar for rektor

Jeg foler at min innsats er observerbar for mine kollegaer

Jeg opplever at jeg far ros og anerkjennelse for godt utfgrt arbeid

P& min skole gir vi hverandre tilbakemeldinger pa en konstruktiv mate
P& min skole er det god kommunikasjon mellom leerere

P& min skole er det god kommunikasjon mellom lzerere og rektor

Jeg blir oppmuntret til & videreutvikle meg

Jeg tror at individuelle bonuser vil hemme samarbeidet p& var skole

Jeg tror det er viktig med maling av et teams produktivitet som kriteriet
for prestasjonslgnn

Teambaserte bonuser vil motivere meg mer enn individuelle bonuser

Jeg ville heller satt pris pd en annen markering for godt utfart arbeid,
enn monetaer belgnning (pengemessig)

Jeg foler jeg yter mer innsats enn min gjennomsnittskollega
Jeg er sveert opptatt av a gjgre en god innsats i jobben min
Jeg faler at jeg bidrar til & skape gode resultater

Jeg foler at mitt inntektsgrunnlag vil kunne bli truet ved innfgring av
resultatbasert lgnn
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Vedlegg Il1: Kjikvadrattest

Sammenheng mellom skoleniva og pastand nr. 23: ” Pad min skole er det god kommunikasjon

mellom lcerere og rektor”:

Observerte (X, ;) og forventede (£, ) verdier:

Verken enig

Heltuenig  Noksd uenig eller uenig ~ Noksa enig Helt enig Totalt
Ungdomsskole 1(2,99) 7 (3,29) 7 (4,48) 10 (7,77) 1 (7,47) 26
Videregéende skole 9 (7,01) 4(7,71) 8 (10,52) 16 (18,23) 24 (17,53) 61
Totalt 10 11 15 26 25 87
. . 26 26
Utregning forventede verdier: 10 * — = 2,99 , 11¥—=329 etc.
87 87
rod (X, E )
Formel for testobservator: 0=>" » —/—"— —
=l j=1 jj

_ 2 _ 2 _ 2 _ 2 _ 2 _ 2
(1-299° (7-329)° (7-448)° (10-7.77)" (1-747)° (9-701°

2,99 3,29 4,48 7,77 7,47 7,01
_ 2 _ 2 _ 2 _ 2

(4-771)°  (8-1052)°  (16-1823) (24-1753)° oo
7,71 10,52 18,23 17,53

Antall frihetsgrader:
For & finne antall frihetsgrader: (r-1) (k-1). r vil veere antall verdier pé variabel en, altsa

radsummen i krysstabellen over og k vil vare antall variabler pa variabel to, altsd

kolonnesummen i krysstabellen: (r-1) (k-1) = (5-1) (2-1) =4

Signifikansniva: 0,05

Kritisk verdi i kjikvadratfordelingens kvantiltabell: 9,49

Sammenligner Q med kritisk verdi: Q > kritisk verdi

18,79 > 9,49 — H forkastes

Altsa er det forskjeller mellom resultater for lerere fra videregéende skole og lerere fra

ungdomsskole.
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