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FORORD

Fag som omhandler lonn og motivasjon har vert noe vi har funnet spennende gjennom hele
utdanningen. Interessen for insentivsystemer og belenninger ble sterkere gjennom fagene
“@konomisk organisasjonsteori”, “Styring av sterre foretak” og ‘“Personalpolitikk og
incentiver” som vi hadde 1 studiedret 2014/15. Gjennom oppgaven har vi tilegnet oss mye
nyttig kunnskap om prestasjonslonn og motivasjon. Vi har fitt en dypere innsikt i hvordan

teori om temaene henger sammen med praksis, og spesielt 1 friserbransjen.

Vi vil gjerne takke alle friserene som har tatt seg tid til & besvare var sperreundersekelse. Vi
vil ogsa takke vér veileder Ola Kvaley for gode rad under utredningsprosessen. Vi haper de

som leser denne oppgaven vil finne innholdet interessant og larerikt.

Bergen, desember 2015

Sigrid Thynes Villa Marte Vatle



SAMMENDRAG

Masteroppgaven har sett pa hvilken effekt provisjonslenn har p4 motivasjonen til de ansatte i
friserbransjen. Det ble levert ut et sperreskjema med 16 spersmal som friserer ved ulike
salonger 1 Bergen har besvart. Sperreundersgkelsen spurte friserene om deres holdninger til
prestasjonslenn, multitasking, vridningseffekter, og motivasjon. Spersméilene ble utformet

basert pa prinsipal-agent modellen og motivasjonsteori.

I friserbransjen 1 dag benyttes det 1 stor grad prestasjonslenn, og den vanligste formen er en
kombinasjon av fastlenn og provisjon. De prestasjonsmalene som brukes for & beregne de
ansattes provisjonslenn baseres forst og fremst pd individuelle prestasjoner. Lennsordningen
som benyttes ser ut til & vaere et godt system som inkluderer flere gode prestasjonsmaél.
Provisjon har en motiverende effekt og bidrar til & eoke frisorenes innsats. 1 tillegg til
provisjonen ser ikke-pengemessige belenninger og motivasjonstiltak ut til & vere velegnede
verktoy for & eke motivasjonen ytterligere. Lonnssystemet forer likevel med seg noen
konsekvenser. Mange av frisorene svarte at de er enige 1 at provisjonen forer til hoyere
konkurranse og at de vrir oppmerksomheten sin mot de oppgavene som inngar i
prestasjonsmalet. Det ser ut til at provisjon motiverer de ansatte og far de til & yte hoyere
innsats, noe som vil vare gunstig fra arbeidsgivers perspektiv. Resultatene viser ogsa at

mange av friserene er forngyde og vil foretrekke en slik lennsordning.
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1. INNLEDNING

1.1 Bakgrunn

De siste 10-15 arene har bruken av variabel avlenning eksplodert verden over (Hoff,
Bragelien, Holving, Strom & Vea, 2009). Flere og flere ansatte og ledere far prestasjonsbasert
lenn (Lunde & Grini, 2007). I Norge har det tidligere vart lite fokus pé & belenne talent, noe
som er 1 endring. Dette skyldes blant annet okt internasjonalisering, som har fort til mer
oppmerksomhet omkring bruken av variabel avlenning. Denne kan blant annet vare 1 form av
provisjon, bonus, aksjer eller opsjoner (Bragelien, 2011). Utviklingen har ogsa gatt fra at
variabel avlenning hovedsakelig ble gitt til toppledelsen 1 bedriften, til nd ogsd & benyttes i
alle ledd 1 organisasjonen (Lunde & Grini, 2007). Den variable lennen kjennetegnes ofte ved
at det er de ansattes prestasjoner som belonnes. Dette gir arbeidsgiver mulighet til & motivere
de ansatte, og styre deres innsats 1 gnskelig retning. Motivasjon til hegyere innsats kan 1 tillegg
komme av frynsegoder eller andre ikke-pengemessige belenninger som ros og anerkjennelse
(Hoff m.fl., 2009). Det vil ogsa vere utfordringer knyttet til et slikt styringsverktoy, det kan
blant annet vere vridningseffekter eller at de ansatte eksponeres for risiko (Holmstrom &

Milgrom, 1991a)

Friserbransjen er en bransje hvor variabel avlenning er mye brukt. Utviklingen 1 bransjen har
beveget seg fra 4 bestd av enkeltstiende salonger med fa ansatte, til i storre grad & bestd av
kjedesalonger med flere ansatte. Salongene har ogsa blitt mer tilgjengelig, og flere befinner
seg nd 1 kjopesentre og handlegater enn tidligere. Forskningsstiftelsen Fafo (Jordfald, 2013)
gjorde 1 2013 en undersegkelse om friserbransjens utvikling de siste tidrene. Studien viste at
bransjens omsetning har mer enn fordoblet seg de siste 12 arene. Vekstraten har 1 snitt vaert 7-
8% éarlig, men rundt finanskrisen i1 perioden 2009-2011 14 den pé 4% arlig. P4 bakgrunn av
resultatene forventet Fafo en positiv fremtidig utvikling nar den gkonomiske utviklingen ble
tatt 1 betraktning. Det vil ikke vaere naturlig for akterer i friserbransjen & konkurrere pa det
internasjonale markedet, omsetningen vil derfor hovedsakelig pdvirkes av den innenlandske
gkonomien. Moter og trender vil ogsa ha effekt pé ettersperselen etter tjenester. Skjennhet og
velvaere har den siste tiden fitt mer oppmerksomhet, og blitt en sterre del av folks hverdag.
Den okte etterspoarselen gir friserene mulighet til a tilby et bredere spekter av behandlinger og

bidrar til bransjens ekonomiske vekst.



P& bakgrunn av dette oppstod ensket om a gjere en undersegkelse av prestasjonslonn i
friserbransjen. Oppgaven ensker & forstd forholdet mellom prestasjonslonn og insentiver, og
hvordan dette pdvirker motivasjon. Mennesker motiveres veldig forskjellig, og vil ha ulike
reaksjoner pa prestasjonslenn. Studier pd omridet gir ulike resultater, og det gjor det til et mer
spennende tema. Det er et emne som stadig er oppe til diskusjon, noe som 1 tillegg gjor det til
et dagsaktuelt tema. Prestasjonsbasert lonn er ogsa noe vi mest sannsynlig ma forholde oss til

1 lopet av arbeidslivet, og gjer at vi kan relatere oss til problemstillingen.

1.2 Formal

Forméilet med oppgaven er forst og fremst & kartlegge hvilken effekt prestasjonslenn har pa
motivasjonen til friserer. Vi gnsket & gi ledere av frisersalonger bedre innsikt 1 hvordan deres
ansatte motiveres av lennsordningen som benyttes. Vi har gjennom masterstudiet pA NHH sett
at gkonomisk organisasjonsteori og empiriske resultater i flere tilfeller motsier hverandre. Av
den grunn ensket vi & underseke hvordan teori og empiri stemmer med dagens praksis i
friserbransjen. Vi merket oss at det ikke var utfert mange undersekelser pa omradet tidligere,
noe som kan gjere at var malgruppe 1 storre grad kan dra nytte av undersgkelsen. Dette styrket

formalet med oppgaven, og gav oss gkt motivasjon.

1.3 Problemstilling

Basert pd de ovennevnte avsnittene ensker vi 1 denne oppgaven & gjere en analyse av
prestasjonsbasert belonning 1 friserbransjen. Mer spesifikt er det formulert folgende

problemstilling:

«Hvilken effekt har provisjonslonn pd motivasjonen til de ansatte i frisorbransjen? »

For at undersekelsen skulle vare praktisk mulig & gjennomfere ble vi nedt til & foreta noen
avgrensninger. Fordi vi hadde begrenset med tid og ressurser sd vi disse avgrensningene
nodvendig for at vi skulle f& et tilfredsstillende resultat. Vi s& oss blant annet nedt til &
redusere omfanget til kun & gjelde frisorer 1 Bergen. Vi har ogsa valgt & skille respondentene
pa stillingstyper og ikke ta hensyn til at noen av dem er eiere eller daglige ledere. Siden
oppgaven omhandler et sensitivt tema har vi valgt & ha sperreundersgkelsen anonym. Dette
gjor at vi ikke kan finne forskjeller mellom spesifikke salonger. I studier om prestasjonslenn

er det vanskelig & male om variabel avlenning har direkte effekt pa innsats. Det er ofte mange
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uobserverbare faktorer som pavirker resultatet, og pa grunn av dette har vi valgt a bare se pa

provisjonens pavirkning pd motivasjon.

1.4 Oppgavens struktur

Oppgaven er delt inn i 7 hoveddeler, hvor del 1 er innledning. I del 2 presenteres det
teoretiske grunnlaget for oppgaven. Den bestar av teori om prinsipal-agent relasjoner,
insentivsystemer, prestasjonsevaluering og motivasjon. I oppgaven fokuseres det pa den
teorien som har vert mest relevant for & besvare problemstillingen. For & fa bedre innsikt 1
temaet prestasjonslenn og motivasjon er det ogsé tatt med tidligere empiriske studier, disse
finnes 1 del 3. Det er interessant & kunne sammenligne vare resultater med andre studier om
temaet. Del 4 tar for seg de metodiske verktoyene som benyttes for & gjennomfore
undersgkelsen. Datainnsamlingen er foretatt gjennom et sperreskjema som ansatte i
frisorsalonger 1 Bergen har besvart. I del 5 presenteres de funnene som har kommet frem av
sporreundersgkelsen. Noen av resultatene er satt sammen 1 krysstabeller og regresjoner for &
teste ulike sammenhenger. I del 6 diskuteres disse resultatene pa bakgrunn av det teoretiske

grunnlaget for en oppsummerende konklusjon 1 del 7.
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2. TEORI

2.1 Prinsipal- agent teori

Den enkleste prinsipal-agent relasjonen inneholder to parter, hvor den ene er prinsipal og den
andre agent. Dette kan sammenlignes med et ansettelsesforhold der arbeidsgiver er prinsipal
og arbeidstaker er agent. Prinsipalen ansetter agenten til & utfere en jobb for seg, og agentens
arbeidsoppgaver bestemmes gjennom en kontrakt (Jensen & Meckling, 1976). Det er denne
kontrakten som vil styre prinsipal-agent relasjonen. Agenten velger videre om han ensker a
godta kontrakten eller ikke, noe som vil vaere avhengig av hvilke andre alternativer agenten
har. Dersom agenten godtar kontrakten, velger han hvilket innsatsnivd han vil investere i
jobben. En prinsipal- agent relasjon kan oppsta i mange ulike situasjoner, og pa mange ulike
nivaer i en organisasjon. Busch & Vanebo (2003) definerer likevel folgende kjennetegn ved
en prinsipal-agent relasjon (Busch & Vanebo, 2003):

- Agenten har inngatt en ansettelseskontrakt som inneberer at en bestemt jobb skal

utfores.
- Agenten er delegert myndighet til & foreta selvstendige beslutninger.
- Resultatet fra jobben som gjeres, vil direkte pavirke prinsipalens mulighet til &

realisere sine mal.

Utfordringen til prinsipalen er & skrive en kontrakt som gjer at agenten vil utfore sitt arbeid pa
den méten som skaper verdi for bedriften. Problemet er at agenten ofte ensker & utfore jobben
pa den méiten som skaper storst verdi for han selv (Jensen & Meckling, 1976). Prinsipalen har
ufullstendig informasjon og ikke nok ressurser til & kunne observere agentens innsats fullt ut
under arbeidsforholdet. Han kan derfor ikke veare helt sikker pa agentens faktiske innsats, og
kontrakten ma baseres pa de faktorene som prinsipalen kan observere. Ved fullstendig
informasjon kan prinsipalen observere agentens innsats dirkete, og ut 1 fra dette belenne
agentens virkelige innsats. Delegering av arbeidsoppgaver gjores derfor ikke uten problemer
og kontrakten ma vaere neye utformet for & fungere optimalt (Hendrikse, 2003). Busch og
Vanebo (2003) presenterer tre hovedarsaker til at agentrelasjoner kan veare problematiske 1 en

organisasjon (Busch & Vanebo, 2003):
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2.1.1 Ulik malstruktur

Ofte har prinsipalen og agenten ulike mél, begge onsker det beste for seg selv. Dersom dette
er tilfellet foreligger det en mulighet for agenten til & handle pd en mate som ikke er optimal
for prinsipalen. Kontrakten mellom prinsipal og agent er ikke en fullstendig kontrakt, noe som
agenten har mulighet til 4 utnytte til sin fordel. Dette kalles opportunistisk atferd.
Hovedarsaken til at agenten handler opportunistisk er at samspillet mellom han og prinsipalen
ikke fungerer. I folge Ouchi (1979) kan opportunistisk atferd reduseres pd tre mater. Man kan
male agentens ytelse, kontrollere atferd eller méle resultater, eller man kan redusere

malkonflikten mellom prinsipal og agent (Ouchi, 1979).

2.1.2 Ulik risikoaversjon

Risikoaversjon betraktes som menneskers holdning til risiko. At prinsipalen og agenten har
ulik risikoaversjon kan skape problemer i en organisasjon. Dette kan vare en drsak til at
agenten utferer oppgaver pa en mate som prinsipalen ikke verdsetter. Selv om malkonfliktene
er minimale, kan ulik risikoaversjon gjore at det likevel oppstar en konflikt. Problemet kan
oppstd badde dersom agenten har hoyere eller lavere risikoaversjon enn prinsipalen (Busch &
Vanebo, 2003). Fordi prinsipalen vanligvis har mye storre mulighet til & spre risiko ved &
diversifisere seg over flere prosjekter har han ofte lavere risikoaversjon enn agenten. Agenten
er ofte 1 stor grad avhengig av ett prosjekt for & fa lenn, og hans risiko rundt dette er derfor
starre. Det kan fore til at agenten ikke tar nok risiko 1 utferelsen av arbeidet i forholdt til det

prinsipalen ensker for bedriften (Hendrikse, 2003).

2.1.3 Asymmetrisk informasjon

Motivasjonsproblemer oppstér ofte 1 situasjoner hvor ikke alle parter har samme mengde av
nyttig informasjon. Prinsipalen og agenten arbeider som oftest pd ulike oppgaver i
organisasjonen, noe som kan fore til at de tilegner seg ulik informasjon. Informasjonen er da
asymmetrisk fordelt mellom dem. Mennesker er ofte egoistiske og tenker pa sitt eget beste
forst, noe som kan fore til at det oppstar konflikter mellom ulike parter. Som nevnt tidligere
har ikke prinsipalen ressurser til & observere alle agentens handlinger og kan derfor ikke vite
om agenten handler ut i fra det kontrakten sier (Busch & Vanebo, 2003). Prinsipalen kan ikke

vite om det er agentens heye innsats som har fort til et godt resultat, eller om resultatet har
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oppstitt pa grunn av andre tilfeldige faktorer i omgivelsene. Han vet heller ikke om det
darlige resultatet skyldes darlige tider eller agentens lave innsats. Dette problemet kalles for
skjult handling, ogsd kjent som moralsk hasard, siden agentens innsats ikke er kjent for
prinsipalen. Den asymmetriske informasjonen kan bade brukes eller misbrukes av agenten nér
han bestemmer eget innsatsniva. Prinsipalen kan innhente informasjon om agentens innsats og
beslutninger, men dette har en kostnad. Det mé derfor gjores en vurdering om nytten av ny

informasjon har sterre verdi enn kostnaden knyttet til & innhente den (Demski, 1997).

Moralsk hasard
Som nevnt over er problemet med moralsk hasard at det foreligger en interessekonflikt
mellom prinsipal og agent, og at agentens handling er skjult for prinsipalen. Denne
problemstillingen er prinsipalen klar over, og tar hensyn til dette ved at det reflekteres i
kontrakten. Det finnes to lesninger pa et slikt problem (Holmstrom, 1979):

1. Endring av utbetalinger for & redusere interessekonflikten. Utbetalinger 1 kontrakten

vil vaere strukturert slik at interessen til prinsipalen og agenten sammenfaller bedre.
2. Endring av informasjonsstruktur. Prinsipalen méd preve & samle tilleggsinformasjon

for a redusere problemet med asymmetrisk informasjon.

Ugunstig utvalg

Ugunstig utvalg er et informasjonsproblem hvor den ene parten har mer kunnskap om et
individs eller en gjenstands egenskaper. I prinsipal-agentteori kommer dette frem gjennom at
agentens egenskaper ikke er kjent for prinsipalen og som ikke er mulig for han & observere i
en ansettelsesprosess (Akerlof, 1970). Prinsipalen md utforme en kontrakt uten denne
informasjonen som gjor at han tiltrekker seg agenter med enskede egenskaper. Agenter med
ulike egenskaper vil respondere ulikt pd samme type kontrakt. Ved hjelp av denne
mekanismen kan han preve & sortere riktige folk i riktig stilling, selv om han ikke har
informasjon om personenes faktiske egenskaper. Dette kan vere en utfordring for prinsipalen

(Hendrikse, 2003).

2.1.4 Presentasjon av en prinsipal-agent modell

I dette avsnittet presenteres en enkel prinsipal-agent modell utformet av Lazear og Gibbs
(2009). Det antas fortsatt at en prinsipal har ansatt en agent til & opptre pa vegne av bedriften.

Modellen baseres pa at prinsipalens enske er & maksimere den neddiskonterte naverdien av
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bedriften, og at agenten utferer ulike typer innsats som pavirker bedriftens verdi. Med ulike
typer innsats menes handlinger som bedriften ensker at agenten skal motiveres til, som for
eksempel & jobbe fortere, hardere, samarbeide med kollegaer, yte god kundeservice eller

lignende.

Videre forutsettes det at agentens bidrag til verdiskaping 1 bedriften, gitt ved Q, er avhengig
av hans innsats, e. Formelen for bedriftens verdiskapning er da gitt ved O = QO(e). O tolkes
her som diskontert naverdi av den profitten agenten skaper. Bedriftens totale profitt vil da

vere den diskonterte naverdien fratrukket lennen til agenten, Q(e) — Lann.

I en slik situasjon foreligger det en interessekonflikt dersom agenten enten har for lite eller for
mye indre motivasjon til & utfere ulike typer innsats. Den typiske situasjonen er hvor den
indre motivasjonen er for lav 1 forhold til bedriftens enske. Bedriften kan da stimulere til at
agenten jobber hardere eller mer flittig ved bruk av lennssystemer. Den ekstra innsatsen
agenten ma yte anses som en kostnad for agenten, da han 1 stedet vil enske & jobbe saktere,
mindre forsiktig eller lignende. Agenten antas & ha en psykisk kostnad ved & yte heyere
innsats enn det den indre motivasjonen tilsier, og man refererer til denne kostnaden som C(e).

Dette er ikke en pengemessig kostnad for agenten.

Prinsipalen mé utforme et lonnssystem for agenten som er avhengig av hans prestasjon
dersom det skal virke motiverende. Bedriften har et prestasjonsmél, PM, som brukes til &
estimere agentens bidrag til bedriften, . Dersom dette estimatet kan males perfekt vil
PM=Q, men dette er sjeldent tilfelle. I de fleste tilfeller er estimatet ikke perfekt malbart og
lonn ma da vare en funksjon av prestasjonsmalet, gitt ved PM = Lonn(PM). Dersom maélet er

ufullkomment kan man modellere dette som PM = Q + ¢, hvor ¢ er en tilfeldig stoyvariabel.

P& grunn av at agentens prestasjon nesten aldri kan estimeres perfekt, er det knyttet en risiko
til bruken av prestasjonslenn. Mennesker er generelt risikoaverse og det knyttes derfor en
ekstra kostnad opp til at agenten skal arbeide for prinsipalen. Dette kalles for risikokostnad,
gitt ved R * o j,u, hvor det antas at riktig mal pé risiko er standard normalfordelt. R uttrykker
en parameter som reflekterer graden av risikoaversjon hos agenten. Lav R tilsvarer liten grad
av risikoaversjon, mens hoy R tilsvarer storre grad av risikoaversjon. Settes alt dette sammen

vil agentens samlede verdi av a jobbe 1 bedriften vere lik: Lonn(PM) — C(e) — R * o.
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Som tidligere nevnt er prinsipalens verdi av agenten lik Q(e) — Lonn. Han velger
kompensasjon, Lonn(PM), for & maksimere nettoprofitten fra agenten. Prinsipalen er regulert
av at total lenn mé vare heyere enn agentens utsidealternativ. Av denne grunn mi prinsipalen
kompensere for agentens innsatskostnad og risikokostnad om han velger prestasjonslenn som

lennssystem (Lazear & Gibbs, 2009).

2.1.5 Multitasking og vridningseftekter

Nar man presenterer enkel prinsipal-agentteori forutsettes det at en agent bare utferer én
oppgave. | praksis vil agenten ha flere oppgaver som krever oppmerksomhet, kjent som
multitasking. Agenten ma da allokere innsats pa de ulike oppgavene etter beste evne, noe som
gir rom for strategisk tilpasning (Prendergast, 1999). Med andre ord er det ikke gitt at
agentens valg av handlinger er sammenfallende med de handlingene prinsipalen ensker. I
slike situasjoner vil ikke alle oppgaver og dimensjoner kunne méles tilstrekkelig. Hvis
prinsipalen baserer belenningen pa de oppgavene som er lette & male, kan dette vise seg a
vere ugunstig (Holmstrom & Milgrom, 1991a). Dersom en agent har to oppgaver, hvor den
ene blir belennet heyere enn den andre, vil agenten bruke all sin tid pa oppgaven med hoyest
belonning til tross for at begge er viktige for bedriftens langsiktige verdiskaping. Dette kalles
for vridningseffekter. Slike atferdsmenstre finnes ofte 1 tilfeller hvor man ikke kan stole pd at
kontrakten faktisk fanger opp det helhetlige bidraget til agenten. Problemer knyttet til
vridningseffekter kan blant annet lgses ved at prinsipalen tilbyr en kontrakt som belenner
agenten for & yte lik innsats pa alle oppgavene (Prendergast, 1999). En annen lgsning kan
vare at agenten far fastlonn fremfor en variabel lonn basert pa resultater. Nar prinsipalen skal
utforme og folge opp insentivkontrakter, kreves det god innsikt i agentens arbeidsoppgaver og
hvordan malsettingene kan justeres bedre over tid. Det kreves altsd tett kontakt mellom

partene for best mulig utforming av kontrakten (Holmstrom & Milgrom, 1991a).

2.1.6 Mothakevirkning

Det er vanlig at det forekommer gjentatte relasjoner mellom prinsipal og agent. En ulempene
med dette er mothakevirkning. Nér forholdet repeteres har prinsipalen mulighet til & observere
agentens innsats over flere perioder. Han kan da bruke dagens resultat ndr han utformer
belenningsstruktur for neste periode. For eksempel kan agentens respons pa et budsjettmal

eller et annet mél, gjore at prinsipalen krever et hoyere fremtidig mal (Meyer & Vickers,
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1997). Dersom dagens mal oppnds eller overskrides kan han allokere lavere fremtidige
budsjetter til agenten. Utferer agenten gode resultater vil dette fore til at prinsipalen forventer
gode resultater ogsd 1 fremtiden. Det er derfor knyttet en risiko til & basere belenning pa
tidligere resultater. Agenten ma 1 slike situasjoner avgjere om hans gode prestasjon 1 dag, som
medferer hoy belonning 1 dag, vil straffe han 1 neste periode gjennom et hoyere mal eller et
strammere budsjett. Insentivsystemet kan da fore til at agenten ikke har insentiver til & gjore
en god jobb dersom han risikerer & overstige det malet som er satt. Han kan derimot ha
insentiver til & jobbe litt svakere, slik at han holder seg akkurat pa det satte nivaet, og ikke
risikerer & bli straffet. Mélet var & f4 agenten til & jobbe hardere, men mothakevirkningen
forer til at han jobber mindre enn han har kapasitet og evne til. Dette kan f4 negative

konsekvenser for prinsipalen (Hendrikse, 2003).

2.1.7 Karrieremotiv

En positiv effekt av gjentatte prinsipal-agent relasjoner er det som kalles karrieremotiv. Nar
prinsipalen observerer agenten gjentatte ganger, blir han bedre kjent med agentens talent.
Karrieremotiv handler om at agenten blir motivert til & yte hey innsats for & péavirke
prinsipalens, eller andres, oppfatning av eget talent (Meyer & Vickers, 1997). Denne
mekanismen forer ofte til at agenten har insentiv til & yte heoy innsats i starten av relasjonen,
men at innsatsnivaet og insentivene vil vere avtakende mot slutten av karrieren. Da vil
agentens talent vare godt kjent for prinsipalen, og karrieremotivet vil derfor vere svakere

(Hendrikse, 2003).

2.2 Insentivsystemer

Nar man utformer et insentivsystem setter man sammen ulike lennsformer 1 en kontrakt. Et
slikt system bestar ofte av en fast grunnlenn som agenten vil motta uavhengig av prestasjon,
og en variabel lonn som er avhengig av hvordan den ansatte presterer. Den variable lennen
kjenner man som prestasjonsbasert lenn, og denne kan vurderes pad et individuelt eller
kollektivt nivd. Det finnes flere typer insentivsystemer, og de mest utbredte formene er;

linezr prestasjonsbonus, gulvbonus, takbonus og lump sum bonus (Lazear & Gibbs, 2009).

2.2.1 Lineer prestasjonsbonus

Lineer prestasjonsbonus inneberer at agenten fir en fast grunnlenn, a, 1 tillegg til en variabel
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lenn. Den variable lennen beregnes ved & multiplisere insentivintensiteten, b, med det valgte
prestasjonsmélet, PM. Folgelig vil formelen for lenn vare: Lonn = a + b * PM. Her er det
insentivintensiteten, stigningen 1 agentens utbetalte lonn, som pavirker agentens motivasjon.
Hvor sterke insentiver agenten har vil vare avhengig av stigningen i b, og den vil vare lik

uavhengig av oppnddd lenn (Lazear & Gibbs, 2009). Dette er illustrert i figuren under.

Lenn
A

Lenn=a+b*PM

> PM

Figur 2.1: Linecer prestasjonsbonus

2.2.2 Gulvbonus

Insentivsystemet gulvbonus er en vanlig belenningsstruktur i praksis. Den bestdr av at
agenten tjener en grunnlenn for prestasjon opp til et visst niva, gitt ved 7. Néar prestasjonen
overstiger dette nivdet vil agenten 1 tillegg fa bonus. Ved at prinsipalen legger en terskel pa
belonning sikrer han agenten mot uflaks som er utenfor hans kontroll, men som pévirker
prestasjonen. Settes 7' for heoyt kan agentens insentiver vaere svake da malet kan anses som
uoppnéelig. Dersom T ikke er for hey vil agenten ha sterkere insentiver siden det er storre
sannsynlighet for at han oppnar bonus. Et slikt insentivsystem gjor at agenten ter 4 ta mer
risiko, fordi sjansen for & bli straffet for et darlig resultat er mindre. Dette kan blant annet

fremme innovasjon (Lazear & Gibbs, 2009). Dette er illustrert 1 figur 2.2 under.

Lenn

A

Lenn

v

PM

Figur 2.2: Gulvbonus
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2.2.3 Takbonus

Takbonus er et system som ikke er like vanlig 1 praksis. Her far agenten bonus opp til et visst
niva, T, og et fast belep ved prestasjon over dette nivaet. Noen ganger kan prinsipalen velge a
sette en gvre grense pa bonusen for 4 unnga at agenten tjener for mye. Dette gjor at agenten
vil ha sterke insentiver frem til dette punktet, men lave insentiver nér 7 er oppnadd. Slike
systemer kan benyttes dersom bedriften ikke vil ha ekt verdiskaping etter dette punktet, samt
at det sikrer dem mot en alt for stor bonusutbetaling (Lazear & Gibbs, 2009). Dette er

illustrert 1 figuren under.

Lenn
A
Lenn
’ l
I
1 > PM
T

Figur 2.3: Takbonus

2.2.4 Lump sum bonus

Lump sum bonus er den vanligste formen for prestasjonslenn. I dette insentivsystemet er det
slik at dersom agentens prestasjon overgér terskelen eller malet som er satt vil han motta en
forhandsbestemt fast bonus eller gkt lonn. Et eksempel pa en slik lump sum bonus kan vere
ved forfremmelse, som kjennetegnes ved at individet far en ekt fastlonn. Et problem med
lump sum bonuser er at de individene som ligger langt under mélet vil ha tendenser til &
sluntre unna, da de anser malet som uoppnéelig. De individene som ligger rett under malet vil

derimot ha sterke insentiver til & prestere bedre for & oppné bonusen (Lazear & Gibbs, 2009).

Lenn
A

Lenn

1
T

> PM

Figur 2.4: Lump sum bonus

18



2.3 Prestasjonsevaluering

Ledelsen star ovenfor en vanskelig oppgave 1 valget av metode for vurdering av de ansattes
prestasjon. Belonningen mé vare et direkte resultat av vedkommendes handlinger for at det
skal veere en insentivordning. I folge Lazear & Gibbs (2009) ber et prestasjonsmal inkludere
alt agenten kan kontrollere, og ekskludere alt som ikke kan kontrolleres. Derimot er det
vanskelig & sette et klart skille mellom de kontrollerbare og ukontrollerbare faktorene.
Inkluderer man forhold agenten ikke kan kontrollere, ma man kompensere for den risikoen
dette medferer, og han vil kreve heoyere forventet lonn. For & fa en insentiveffekt er det ogsa
viktig at prestasjonsmaélet er sa enkelt at agenten forstdr hvordan det fungerer. Agenten ma ha
nok kunnskap om prestasjonsmaélet slik at han vet hvilken innsats som skal til for & oppna
belonning. Blir prestasjonsmalet for komplisert for agenten, mister det noe av sin
insentiveffekt. Agenten ma ogsa vare tilstrekkelig informert om prestasjonsmalet for optimal

effekt (Lazear & Gibbs, 2009).

2.3.1 Direkte og indirekte insentiver

Formalet med & gi insentiver er 4 f& mottakeren til & utfore en ensket handling. Insentiver kan
bade ha direkte og indirekte effekt pa atferd. Dersom den har en direkte effekt, vil
belenningen pévirke atferden direkte. Har den derimot en indirekte effekt, vil belenningen
pavirke normer og verdier hos individet, som igjen vil fore til at individet endrer atferd (Hoff

m.fl., 2009).

Ved bruk av direkte insentiver ensker man ofte 4 fa mottaker til & gjore noe han ellers ikke
ville gjort, for eksempel & gke arbeidsinnsatsen eller negyaktigheten i arbeidet. Det vanligste er
da & benytte individuelle resultatbaserte belenninger for at mottaker skal se en klar og
forutsigbar kobling mellom egen innsats og resultat. Dersom dette ikke er tilfellet, vil heller
ikke den direkte insentiveffekten vare stor. Ved indirekte insentiver kan koblingen mellom
egen innsats og resultat vaere mer uklar, og fere til svakere intensiveffekt. Et indirekte insentiv
kan vere teambaserte belonninger. Prestasjonsbasert belenning med indirekte effekt kan
likevel feore til positive innvirkninger, som ekt lojalitet mellom kollegaer, samhold og
organisasjonsforpliktelse. Indirekte insentiver brukes derfor 1 organisasjoner for a skape gode

normer og verdier hos de ansatte, og kan vare med pé a4 oke medarbeidernes innsats. Begge
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insentiveffektene kan derfor bidra til positive effekter om de er utformet og brukt pa riktig

mate 1 organisasjonen (Kuvaas, 2006).

2.3.2 Subjektiv prestasjonsevaluering

Det er ikke alltid lett & finne tilstrekkelige objektivt malbare prestasjonsmél som fanger opp
den sanne effekten av agentens bidrag til bedriften. I slike tilfeller har Baker, Gibbons og
Murphy (1994) hevdet at subjektiv prestasjonsevaluering er et godt supplement til objektive
prestasjonsmél, da disse sammen antas & gi et bedre helhetsbilde av agentens ytelse (Baker,
Gibbons & Murphy, 1994). Gjennom subjektiv evaluering har prinsipalen mulighet til &
benytte egne observasjoner av kvaliteten pd agentens prestasjoner og atferd, og beleonne basert
pa dette (Prendergast, 1999). Subjektive prestasjonsmal vil ikke fungere optimalt alene, blant

annet pd grunn av asymmetrisk informasjon (Baker m.fl., 1994).

Subjektive prestasjonsevalueringer kan i1 noen tilfeller redusere vridningseffekter som oppstér
ved multitasking. Gjennom dialog med de ansatte kan prinsipalen sette sterre fokus pa
belenning av aktiviteter som er viktige pa lang sikt, men vanskelig & observere pa kort sikt.
Agenten far da insentiver til & yte innsats pa flere verdiskapende aktiviteter, og
vridningseffekten reduseres (Hoff m.fl., 2009). Tillit mellom partene er viktig for & fa best
mulig utbytte av subjektiv prestasjonsevaluering. I arbeidslivet er det vanlig at beslutninger
om lenn baseres pad en kombinasjon av subjektive og objektive prestasjonsevalueringer. Et
eksempel péd dette kan vare ved forfremmelse hvor en skjonnsmessig vurdering, 1 tillegg til

objektive prestasjonsmal, som oftest ligger til grunn for beslutningen (Prendergast, 1999).

Lazear og Gibbs (2009) har listet opp flere fordeler og ulemper med subjektiv
prestasjonsevaluering. Fordelen med at subjektive mal kan redusere vridningseffekter er
allerede nevnt. Et godt subjektivt mal vil ogsd redusere agentens risiko ved & sile ut de
faktorene agenten ikke har kontroll over. Folgelig kan dette fore til at agenten blir mer villig
til & ta risiko, som igjen kan eke bedriftens verdi. Subjektiv evaluering kan ogsd fremme
kommunikasjon mellom partene. Det vil for eksempel vare nyttig ved en eventuell
insentivendring. Prinsipalen kan da gke agentens forstaelse for hvorfor en slik endring skjer,

noe som kan medfere at agenten raskere aksepterer endringen.
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En av ulempene som kan oppsté er at subjektiv prestasjonsevaluering kan fore til favorisering
fra prinsipalen sin side, 1 praksis kjent som “trynefaktor”. Dette kan virke demotiverende for
agenter som foler forskjellbehandling. En annen fallgruve er slosing av verdifulle ressurser,
for eksempel arbeidstid. Agenten kan velge & bruke tid pa & sette seg selv 1 et bedre lys
ovenfor prinsipalen, fremfor & bruke arbeidstiden effektivt. En siste ulempe som nevnes er at
slike evalueringer ikke vil vaere mulig for en utenforstiende a verifisere, noe som vil gi rom
for manipulering og forvrengning av prestasjonsmaélet for & bedre egen belonning (Lazear &

Gibbs, 2009).

2.3.3 Team og individuell evaluering

Ved utarbeidelse av et insentivsystem ma prinsipalen ogsd vurdere om det skal benyttes
teamevaluering eller individuell evaluering. Det finnes bade fordeler og ulemper ved begge
metodene. Den direkte insentiveffekten er alltid sterst ndr belenningene gis basert pa
individuelle resultater, men det finnes flere fordeler ved heller & belenne pd gruppeniva.
Prinsipalen m4 foreta en neye avveielse mellom alternativene, og avgjerelsen vil 1 stor grad

vare avhengig av agentenes personlige egenskaper (Hoff, 2009).

Det er ifelge Holmstrom og Milgrom (1991b) vanskelig & male de ansattes individuelle
prestasjoner, og dermed blir prinsipalen stilt ovenfor et kontraktsvalg. Han kan enten designe
en kontrakt med prestasjonslenn som kan resultere 1 at agenten neglisjerer oppgaver som er
vanskelig & male, eller en kontrakt med fastlonn for & unngd at agenten fir heye
risikokostnader. Som nevnt tidligere kan individuell evaluering 1 praksis fere til

vridningseffekter, samt fremme konkurranse mellom medarbeiderne, noe som kan redusere

produktiviteten og bedriftens verdi (Holmstrom & Milgrom, 1991b).

I arbeidslivet 1 dag er team en veldig utbredt arbeidsform, og betraktes som en gruppe av
individer som jobber sammen mot et felles mal. Noen fordeler med teambasert evaluering er
at det er lettere for den overordnede & observere gruppens, fremfor enkeltindividets,
aktiviteter, fremgang og resultater. Det er ogsa rimelig & anta at teamarbeid fremmer et
individs motivasjon gjennom samarbeid, ros og anerkjennelse (Alchain & Demsetz, 1972). En

teambasert modell gar ut pd at det er n identiske agenter 1 et team. Det antas at belenningen
vil deles likt pd de ansatte, og at alle vil motta en andel, %, av belenningen (Prendergast,
1999). En ulempe med teambasert evaluering er ‘‘gratispassasjerproblemet”. Dette
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forekommer nar et gruppemedlem yter lite eller ingenting, og dermed blir belennet basert pa
de andre medlemmenes innsats. Dette er spesielt tilfelle dersom det er en stor gruppe, siden
egen innsats da kan feles ubetydelig for resultatet som oppnas. Derimot kan “peer pressure”
redusere gratispassasjerproblemet. Peer pressure fungerer slik at selv om prinsipalen ikke har
mulighet til & observere agentens innsats, vil gruppemedlemmene observere hverandre, og
bruke press og straff pd hverandre ved mangel pa innsats. Medarbeidernes mulighet til a
sanksjonere hverandre mot riktig atferd blir sterre dersom teamet samarbeider over flere

perioder (Alchain & Demsetz, 1972).

2.3.4 Relative og absolutte evalueringer

Nar andres prestasjoner reduserer muligheten til egen belenning er det snakk om relativ
prestasjonsevaluering, heretter kalt RPE. Et eksempel pd RPE kan vare ved forfremmelser.
Prinsipalen har sjeldent mulighet til & forfremme flere samtidig, og dermed vil agentenes
prestasjoner sammenlignes relativt med hverandre (Itoh, 1992). En av fordelene i slike
situasjoner er at man pa forhand vet hvor stor andel av de ansatte som vil bli belennet (Lazear
& Gibbs, 2009). Det krever mindre ressurser 1 form av informasjonsinnhenting, og kostnaden
vil vaere en fastsatt belenning til de beste prestasjonene. RPE har ogsa den fordelen at dersom
de konkurrerende agentene har felles malefeil 1 prestasjonen, vil denne feilen elimineres, og
risikoen knyttet til prestasjonsmadlet til reduseres. En ulempe er konkurransen som kan oppsta
mellom medarbeiderne. Nar to eller flere agenter blir vurdert opp mot hverandre reduseres
ofte samarbeidet mellom dem. De kan velge & tilbakeholde informasjon fra hverandre, eller
spre usanne rykter. Dette kan videre medfere konsekvenser for bedriftens produktivitet
(Prendergast, 1999). En annen ulempe vil vere dersom en agent er tydelig bedre enn den
andre. Det kan redusere innsatsen hos begge agentene, da det allerede fra starten av vil vere
klart hvem som kommer til & bli belennet. Et slikt insentivsystem kan virke demotiverende da
det setter de ansatte 1 bas som vinnere og tapere, men en fordel er at systemet sorterer ut de

starste talentene 1 bedriften (Lazear & Gibbs, 2009).

Ved absolutte evalueringer benytter man en individuell prestasjon til & evaluere agenten. Her
er det pa forhénd satt en standard som benyttes i agentenes evaluering, og alle som oppnar
malet far belenning basert pa denne. Det positive med absolutt evaluering er at det fremmer
samarbeid, noe som videre kan egke motivasjon og produktivitet hos medarbeiderne.

Problemet er at det vil vaere krevende for prinsipalen & observere den enkeltes helhetlige
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prestasjon, og han risikerer & matte utbetale en stor belenning dersom alle skulle prestere over

standarden (Lazear & Gibbs, 2009).

2.4 Motivasjon

Kaufmann og Kaufmann (2009) har definert begrepet motivasjon som «De biologiske,
psykologiske og sosiale faktorene som aktiverer, gir retning til og opprettholder atferd 1 ulike
grader av intensitet for & oppnd et mal». Nar man ser pa psykologien bak intensitet 1 innsats,
er det ulike teorier som utfyller hverandre, og som kan forklare hva som pavirker atferd. I et
arbeidsforhold stiller man gjerne spersmalstegn ved hvorfor to ansatte med identiske
forutsetninger yter ulik innsats. I moderne organisasjonspsykologi skiller man vanligvis
mellom behovsteorier, kognitive teorier, sosiale teorier og jobbkarakteristika-modeller

(Kaufmann & Kaufmann, 2009).

2.4.1 Behovsteorier

I behovsteorier betrakter Kaufmann og Kaufmann (2009) motivert atferd som noe som utleses
av ulike typer grunnleggende behov (Kaufmann & Kaufmann, 2009). Et udekket behov er et
viktig grunnlag for malrettet atferd. Alle mennesker har sine behov som pavirkes av hvilken
situasjon de er i, egne opplevelser og deres forhold til andre mennesker. Behovene er derfor
stadig 1 utvikling. Nar man skal preve a forstd menneskelig atferd ber behovsstrukturen derfor
betraktes fra ulike perspektiv. En teori som er svert mye brukt innenfor behovsteori er

Maslows behovshierarki (Busch & Vanebo, 2003).

Maslows behovshierarki

Abraham Maslows teori om behovshierarkiet har hatt stor praktisk betydning innen
motivasjonsteori. Teorien tar utgangspunkt i & dele alle menneskelige behov inn 1 fem
hovedkategorier (Maslow, 1954). De tre laveste nivaene, fysiologiske-, trygghets-, og sosiale
behov, kalles for behov for underskuddsdekning. De to everste nivaene, anerkjennelse og
selvrealisering, kategoriseres som vekstmuligheter (Kaufmann & Kaufmann, 2009). Teorien
bygger pa at de nederste behovene mé vere tilfredsstilt i noen grad fer man kan aktivisere de

hoyere behovene. Altsa vil det vare lite hensiktsmessig & snakke om selvrealisering gjennom
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oppgaver 1 jobben til en person som ikke far tilfredsstilt sine fysiske behov 1 noen grad

(Maslow, 1954). Hierarkiet illustreres 1 figur 2.5:

Selvrealisering

/ Anerkjennelse \

/ Sosiale behov \
/ Trygghetsbehov \
/ Fysiologiske behov \

Figur 2.5: Maslows behovshierarki

McClelland og Atkinsons behovsteori

Forskeren McClelland har gjort ulike studier om motivasjon og dette presenteres av Busch og
Vanebo (2003). McClellands resultater kom frem til at alle mennesker har et utviklet
motivasjonsmenster som er bygd pa det kulturelle miljoet vedkommende vokser opp 1. Slike
faktorer kan vare familie, skole og venner. Dette monsteret pdvirker hvordan mennesker
motiveres til & utfere ulike arbeidsoppgaver. McClelland og Atkinsons har utviklet en teori
som tar utgangspunkt i at mennesker har tre ulike typer behov: prestasjonsbehov,
kontaktbehov og maktbehov. Alle mennesker har ulik grad av disse behovene 1 jobben. Noen
har et sterkt behov for & ha personlig ansvar og & prestere, mens andre har et stort behov for
sosial omgang og kontakt med andre mennesker. Det er viktig & ta hensyn til de ulike

motivasjonsbehovene ved utforming av motivasjonstiltak (Busch & Vanebo, 2003).

2.4.2 Kognitive teorier

Gjennom kognitive teorier defineres motivasjon som et resultat av individets forventninger
om maloppnéelse, belenning og egen ytelse. Tradisjonell kognitiv teori sier at man utferer
handlinger basert pa rasjonelle og bevisste valg. Dermed kan man si at kognitiv psykologi
handler om hvordan mennesker tar opp og behandler ulik informasjon, og hvordan dette
former individets handlingsvalg. I kognitiv motivasjonsteori tar man dette ett skritt videre, og
sier at den mest sentrale driveren for menneskelig atferd er de rasjonelle valgene man tar, da
disse ligger til grunn for menneskers beslutninger og handlinger (Kaufmann & Kaufmann,

2009).
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Nar man ser pa et arbeidsforhold bruker man begrepet kognitiv forventningsteori fremfor
motivasjonsteori. Her understrekes det at de ansatte motiveres nar de forventer at de er i stand
til & oppna maélene de selv har satt for jobben. Forventningene sier noe om de konsekvenser
arbeidet vil ha for ensket belenning, og dens betydning for agenten, enten dette er i form av
ytre eller indre motivasjon. I forventningsteori nevner Kaufmann og Kaufmann (2009) at det
er tre overveielser som er viktige ved agentens valg av innsatsnivd (Kaufmann & Kaufmann,
2009):

1. Subjektive forventninger om at egen innsats vil gi resultater.

2. Instrumentelle overveielser om at dette resultatet vil gi agenten belenning for egen

innsats. Dette kan enten vare en pengemessig eller ikke-pengemessig belenning.
3. Valensvurderinger om belgnningen som oppnas gjennom resultatet av egen innsats

har en subjektiv verdi for agenten.

Basert pé disse tre overveielsene gjor agenten en helhetlig vurdering om oppnadd resultat er
verdt innsatsen. Ved lav forventning om at innsats vil fere til gode resultater, vil motivasjonen
bli svak. Dersom man ikke blir belennet for innsats, kan motivasjonen svikte, og man sitter
igjen med folelsen om at egen ytelse er uten betydning. En av de viktigste faktorene vil vaere
hvilken verdi en belenning har for agenten, uansett hvor stor eller liten den er. Uten en positiv
subjektiv verdi, vil ikke agenten vare motivert til & yte innsats. Kognitiv motivasjonsteori
impliserer altsd at insentiver vil ha en positiv effekt pd agentens ytelser, da dette bidrar til &
fremme motivasjon. Det er viktig & merke seg at selv om man er veldig motivert, vil
individets grunnleggende kompetanse og ferdigheter ha hey relevans for om jobben kan

utfores pd en god méte (Kaufmann & Kaufmann, 2009).

Malsettingsteori er en variant av kognitiv motivasjonsteori. Her fokuseres det pd mélene som
er satt for oppgaven, og felgelig den drivkraften disse mélene vekker hos agenten. Gode maél
forteller spesifikt hva som ma gjeres for & oppna dem, og til hvilken innsats. Viktige
prinsipper 1 denne teorien er at spesifikke mél er mer motiverende enn generelle mal, samt at

vanskelige mél er mer motiverende enn lette mal (Locke & Latham, 2002).
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2.4.3 Sosiale motivasjonsteorier

Sosiale motivasjonsteorier betrakter hvordan menneskers opplevelse av eget forhold til
medarbeidere kan vare bdde motiverende og demotiverende. Mennesker er ofte opptatt av
rettferdighet, det kan vare faktorer som at arbeidsoppgaver og goder er fordelt likt og
rettferdig mellom medarbeiderne pa arbeidsplassen. Kaufmann og Kaufmann (2009)
presenterer Adams likeverdsteori, en kjent teori om likeverd som motivasjonsfaktor. I teorien
betraktes likeverd som noe som har forutsigbare, og til dels sterk motiverende og
demotiverende effekt pa folks innsatsvilje og generelle motivasjon 1 arbeidslivet. Motiverende
effekt kan oppstd dersom man opplever at de man velger & sammenligne seg med har lik
innsats og utbytte som en selv. Dette vil oppleves som rettferdig og tilfredsstillende. Opplever
man derimot at dette ikke er 1 likevekt, kan man fole urettferdighet, og det kan igjen virke
demotiverende. Det betyr altsa at belenning ikke er en absolutt sterrelse, men at den er relativ

1 forhold til dem man sammenligner seg med (Kaufmann & Kaufmann, 2009).

2.4.4 Jobbkarakteristikamodeller

Nar man snakker om hvilke egenskaper ved jobben som motiverer, er det snakk om
jobbkarakteristikamodeller. Hensikten bak slike modeller er at man skal ha mulighet til &
beregne motivasjonspotensialet 1 en jobb, og derav tilrettelegge oppgavene slik at de far verdi
for individet. Det er viktig & merke seg at de egenskapene ved jobben som motiverer et
individ, vil vaere dens subjektive oppfatning om hva som er viktig. Teorien viser til typiske
egenskaper ved jobben som motiverer, men det vil alltid vere individets behov, og hvordan
disse tilfredsstilles, som bestemmer graden av individets motivasjon (Kaufmann &

Kaufmann, 2009).

Herzbergs tofaktormodell

Kaufmann og Kaufmann (2009) fremstiller en motivasjonsteori utviklet av Herzberg.
Modellen skiller mellom motivasjonsfaktorer og hygienefaktorer (Kaufmann & Kaufmann,
2009). Motivasjonsfaktorer defineres som faktorer som skaper trivsel 1 den grad de er til
stede, men ikke mistrivsel 1 den grad de ikke er det. Eksempler pd slike kan vere ansvar,
anerkjennelse, utviklingsmuligheter og selvstendighet. Hygienefaktorer er faktorer som
skaper mistrivsel 1 den grad de ikke er til stede, men ikke trivsel dersom de er til stede.
Eksempler her kan vere sosiale arbeidsforhold, lennsforhold og trygghet 1 jobben (Herzberg,

Mausner & Snyderman, 2005). Disse faktorene finner man igjen i Maslows behovshierarki,
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og det kan derfor sies at det er stor tilknytning mellom motivasjonsteoriene (Kaufmann &

Kaufmann, 2009).

Hygienefaktorer Motivasjonsfaktorer
Lgnn, arbeidsforhold, Jobbens innhold, utfgrelse,
ledelsesstil, personalgoder og anerkjennelse og lignende
lignende

Figur 2.6 Hertzbergs tofaktormodell

Hackman og Oldhams jobbkarakteristikamodell

Denne modellen tar for seg sentrale elementer som ber vere til stede for & fremme et individs
arbeidskvalitet, motivasjon- og produktivitetspotensial. Dette er elementer som at (1) jobben
gir mulighet til & utvikle kunnskap, ferdigheter og evner, (2) at agenten foler seg identifisert
med oppgaven som utferes og hvor stor del av oppgaven han selv utferer, (3) hvilken
betydning oppgaven har for agenten, (4) agentens kontroll og ansvar for eget arbeid og (5) i
hvilken grad agenten far tilbakemelding pa resultatet av innsatsen. Tilbakemelding er igjen
viktig for & utvikle kunnskap, ferdigheter og evner som finnes igjen 1 punkt (1) (Hackman &

Oldham, 1976).

2.4.5 Ytre og indre motivasjon

Motivasjon kan komme fra flere faktorer og mennesker motiveres ulikt. Forskerne Deci og
Ryan (1985) har skilt mellom to motivasjonssystemer som de kaller for ytre og indre
motivasjon. Ytre motivasjon er ikke-psykologiske kilder, og kan defineres som den
tradisjonelle belenningen man far av a yte innsats i et arbeidsforhold, som for eksempel lonn,
bonus og andre frynsegoder. Kilden til motivasjon ligger utenfor selve handlingen, og
handlingen er instrumentell da den utferes for & oppné noe annet. Indre motivasjon foreligger
psykologisk, og her ligger kilden til motivasjon i selve utferelsen av handlingen. Handlingen
er 1 sentrum, uavhengig av hvilken ytre belenning som forventes. Egen interesse, eller glede
av & utfere handlingen 1 seg selv, er det som virker motiverende for individet.
Motivasjonseffekten stammer ifelge Deci og Ryan (1985) fra grunnleggende behov for
kompetanseopplevelse og selvbestemmelse. Disse behovene gjor at individet, uten noen form

for ytre belenning, motiveres til & arbeide og utvikle seg (Deci & Ryan, 1985).
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Deci og Ryan (1985) har hevdet at dersom man har for stort fokus pa den ytre belenningen,
kan dette ga pa bekostning av den indre motivasjonen. Dersom det kun er ytre motivasjon
knyttet til handlingen og denne skulle falle bort, kan individets vilje til & utfere handlingen
forsvinne og prestasjonsevnen svekkes. Nar begge motivasjonssystemene settes i gang ved
samme handling vil de konkurrere med hverandre, da det ikke er plass til begge. Dette kan
fore til at overfokusering pd ytre belenning i1 form av lenn og bonus, fortrenger den indre
motivasjon og gleden av 4 utfere handlingen (Deci & Ryan, 1985). I en arbeidsoppgave som
fremmer lite indre motivasjon hos agenten er det vanlig at prinsipalen kompenserer for denne
mangelen med ytre motivasjon i1 form av belenninger for & oppna enskelig atferd (Hendrikse,

2003).
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3. TIDLIGERE EMPIRISK FORSKNING

Annen forskning om insentiver og motivasjon gir mulighet til & sammenligne og underbygge
egne resultater. Tidligere forskning viser resultater som har veart noe motsigende fra teori.
Klassiske antakelser 1 ekonomisk organisasjonsteori er at mennesker er rasjonelle og
nyttemaksimerende individer som kun handler ut fra egen interesse. Derimot er mennesker
sosiale individer, med ulike sosiale preferanser som pdvirker atferd. Det er derfor rimelig &
anta at mennesker ikke bare motiveres av pengemessige belenninger, at de har tillit til andre,

og at de ensker a gjengjelde det de far (Ackert & Deaves, 2010).

Hvordan mennesker reagerer pa innfering av insentiver og hvordan det pavirker produksjonen
er studert 1 flere eksperimenter. En kjent studie er Safelite Glass Corporation fra 1994/95.
Bedriften fikk ny ledelse, og med dette innforte de lonn basert pa antall installerte bilruter i
stedet for timebetaling. Innferingen forte til en gkt gjennomsnittlig produksjon per ansatt pa
44%. Halvparten av ekningen kom av at de ansatte ekte sin produksjon, mens den andre
halvparten kom som et resultat av endringer i staben. Resultatlonn tiltrakk seg ansatte som var
produktive. Det resulterte ogsa 1 en ekning pd 10% 1 lenn per ansatt og mer variasjon i
produktiviteten blant de ansatte. Av studien ble det altsd bekreftet at resultatbasert lonn hadde
en positiv pdvirkning pa produktivitet (Lazear, 2000). En annen studie gjennomfert av
Shearer (2004) fant et lignende resultat. Her ble 9 menn som jobbet som treplantere 1 British
Columbia gitt timelenn i 60 dager og lenn per plantet tre, prestasjonslenn, i 60 dager.
Resultatet ble en 20% eokning 1 produktivitet hos de arbeiderne som fikk prestasjonslenn

(Shearer, 2004).

Innforing av prestasjonslenn har ogsd fert med seg uheldige effekter. Baker m.fl. (1994)
nevner 1 sin artikkel noen studier som har fort til at ansatte har gkt sin innsats for & oppné ekt
belenning, men at denne innsatsen har gétt pa bekostning av den langsiktige verdien av
bedriften. Den forste studien er gjort ved H. J. Heinz Company, hvor divisjonslederne kun
fikk bonus dersom inntektene ekte i1 forhold til forrige ar. Dette resulterte 1 at lederne
manipulerte tidspunkt for forsendelser og forhdndsbetalte for tjenester som ikke var utfort slik
at de hvert ar oppnadde bonus. Et annet eksempel er nar ledelsen 1 bilverkstedet Sears tok i

bruk et belenningssystem som gav lenn basert pd profitt fra reparasjoner som kunden
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autoriserte. Det resulterte 1 at de ansatte villedet kunder til & autorisere flere reparasjoner enn

nedvendig og bedriften ble tvunget til & stenge (Baker m.fl., 1994).

I mange ar er det gjort forskning pa hvordan ekonomisk organisasjonsteori faktisk fungerer i
praksis. Et eksempel pa dette er en undersekelse Richard M. Titmuss (1997) gjorde om
bloddonering 1 USA. Han ensket & finne ut om det var noen endring i atferd blant blodgivere
dersom det ble innfort en pengemessig belenning til de som gav blod. Resultatet ble at
blodlageret i USA avtok, fordi de frivillige blodgiverne mislikte bruken av pengemessig
kompensasjon for & gi blod. Deres folelse av & gjore en god gjerning forsvant. Titmuss (1997)
argumenterte for at en pengemessig kompensasjon har en tendens til & svekke et individs
folelse av samfunnsforpliktelse, og at den indre motivasjonen for & gi blod dermed reduserte.
Dette henger sammen med at dersom mennesker feler de blir kontrollert gjennom en
belonning, virker denne mot sin hensikt, og de ensker ikke lenger & gjennomfere handlingen
(Titmuss, 1997). Ogsd Gneezy og Rustichini (2000) gjennomferte et lignende eksperiment
hvor de innferte en pengemessig bot pé de foreldrene som kom for sent til & hente barna sine 1
barnehagen. Boten forte til en umiddelbar gkning i antall foreldre som kom for sent til & hente
barna. Dette tydet pd at dersom foreldrene kunne betale for & hente barna sine sent, redusertes

terskelen for a gjere akkurat det (Gneezy & Rustichini, 2000).

En standard antakelse i skonomiske organisasjonsmodeller er at mennesker jobber hardere
dersom de mottar en pengemessig kompensasjon for arbeidet. Ellingsen og Johannesson
(2007) har argumentert for at ledere ber benytte en kombinasjon av pengemessig
kompensasjon og menneskelig anerkjennelse, fordi mennesker ogsa far nytte av hva andre
tenker og mener om dem (Ellingsen & Johannesson, 2007). Markham, Scott og McKee
(2002) gjennomferte en studie hvor de ensket & gi symbolske belenninger som personlig
oppmerksomhet, personlig feiring og suvenirer for & redusere ansattes fravaer. Ansatte med
perfekt oppmete 1 lopet av en méned ville i publisert en gullstjerne ved siden av navnet sitt.
Ansatte som ikke hadde mer enn to dager fravar 1 lapet av et kvartal ville motta et personlig
kort som gratulerte dem. Pa slutten av &ret ville dette bli anerkjent pd et allmete. De med
perfekt oppmete ville fé et gullkjede eller en lommekniv 1 gull, og de med godt oppmete ville
fa tilsvarende i1 selv. Dette programmet viste seg a redusere fraveret med 40% (Markham,
Scott & McKee, 2002). Stajkovic og Luthans (2003) konkluderte 1 sin undersekelse med at
sosial anerkjennelse hadde en positiv effekt pd atferd, bade alene og i kombinasjon med andre

belonninger (Stajkovic & Luthans, 2003). Hawthorne-eksperimentene gikk bort fra sitt
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opprinnelige formal for & 1 stedet analysere sammenhengen mellom de ansattes produktivitet
og andel av oppmerksomhet fra ledelsen. Det kom frem at de ansatte ble motivert av ledelsens
oppmerksomhet. De onsket & jobbe hardere og gjere sitt beste for & gi et godt inntrykk. De
ansatte folte ogséd at de var en del av et team og fikk tilherighet til gruppen og dette pavirket

innsatsen 1 positiv retning (Mayo, 1945).

En rekke empiriske studier gjennomfert av Stogdill og Coons fant at et heyt niva av
overordnet tillit, vennskap og respekt var assosiert med bedre prestasjoner, spesielt dersom
det var kombinert med organisatoriske ferdigheter. Et eksempel pa et slikt tilfelle er nar Jan
Wallander overtok som administrerende direktor 1 den Svenska Handelsbanken 1 1970. Han
valgte & delegere de fleste lanebeslutninger ut til de lokale kontorene, og mente at tillit
fremmer initiativ og troverdighet blant de ansatte. Etter hans overtakelse snudde bankens
omsetning og har siden den gang vert svaert lonnsom (Ellingsen & Johannesson, 2007). At
arbeidsgiver viser tillit til de ansatte er en viktig motivasjonsfaktor for mange, og kan anses
som en &re. Denne ansvarsfolelsen gir insentiver til & prestere best mulig for 4 vise frem

ferdigheter og at man fortjener dette ansvaret.

Det er altsa ikke bare pengemessige kompensasjoner som motiverer de ansatte til a yte
innsats. Dersom en arbeidsgiver er generegs og gir oppmerksombhet til sine ansatte vil han 1 stor
grad fa dette gjengjeldt gjennom lojalitet og hardt arbeid. Slike sosiale bemerkelser forer til at
den ansatte ogsd verdsetter bedriftens lennsomhet og ensker & gjore en god jobb for sin
arbeidsgiver (Fehr & Falk, 2002). Disse undersokelsene viser at teori ikke alltid stemmer
overens med hva som skjer i1 praksis, og dette er noe man ma ha i bakhodet nar man leser

gkonomisk organisasjonsteori.
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4. METODE

4.1 Datakilder

Ved datainnsamling skiller man hovedsakelig mellom to ulike former for datakilder, primeer-
og sekundardata (Halvorsen, 2003). Primerdata er det som samles inn av forskeren selv
gjennom bruk av ulike metoder, gjerne ved at man underseker malgruppen direkte.
Sekundardata, eller andrehdndsopplysninger, er data som er samlet inn av andre, og som er

lett tilgjengelig for forskeren (Gripsrud m.fl., 2010).

4.1.1 Primardata

Primerdata er den data som forskeren selv innhenter og tilpasser sitt forskningsprosjekt.
Informasjonen spesialtilpasses oppgavens problemstilling og formal. En slik innsamling kan
forekomme ved to ulike undersekelsesmetoder, kvalitativ og kvantitativ metode. Kvalitativ
metode benytter data som foreligger 1 form av tekst eller verbale utsagn, ofte kalt myke data,
vanligvis innhentet gjennom intervjuer og fokusgrupper. Kvantitativ metode er innsamlet
malbare data som kan registreres som talldata, dette kalles for harde data. Hovedskillet
mellom kvantitative og kvalitative data gir pd om informasjonen er uttrykt i tall eller 1 tekst

(Gripsrud m.fl., 2010).

4.1.2 Sekunderdata

Som nevnt er sekunderdata data som allerede foreligger, og som er samlet inn tidligere av
andre forskere. Nar man benytter sekunderdata i eget forskningsprosjekt ma man bearbeide
denne informasjonen, og tilpasse den til undersekelsen man utferer i1 eget prosjekt.
Sekundzrdata kan hentes fra to ulike kilder, interne og eksterne kilder. Interne kilder er
informasjon man far direkte fra bedriften man underseker. Dette kan vere regnskap, rapporter
og lignende, som blir tildelt direkte fra bedriften. Eksterne kilder er de kilder som foreligger
utenfor bedriften. Eksempler pa eksterne kilder kan vare faglitteratur, offentlige kilder og
standardiserte undersokelser. Ved & kombinere primaer- og sekundardata far man en tilpasset
og bredere innsikt 1 problemstillingen. Dette fordi sekunderdata opprinnelig er samlet inn for
et annet formdl, og denne informasjonen benyttes til & utdype forskerens primardata

(Gripsrud m.fl., 2010).
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4.2 Forskningsdesign

Som forsker ma man forst velge hvilken type data en ensker & basere seg pé, og videre velge
undersgkelsesmetode. En kvantitativ forskningsstrategi krever et relativt stort antall enheter.
Noyaktighet er avgjerende 1 forbindelse med kvantitative data. De data som samles inn for &
gjore en analyse er nedt til & vare neyaktige for & kunne foreta en generalisering (Gripsrud
m.fl., 2010). I en kvalitativ forskningsstrategi er datamaterialet basert pd tekstdata som blir
brukt til analytisk beskrivelse og forstaelse av sammenhenger. Dataene sier noe om de
kvalitative egenskapene hos undersgkelsesenhetene. Denne strategien kan vare basert pa fa
enheter, og dreier seg om & finne frem til underliggende faktorer 1 undersekelsen (Halvorsen,
2003). Fullstendighet er et nekkelord som kan brukes om denne strategien, da man har
muligheten til & f& mye mer fullstendig informasjon (Gripsrud m.fl., 2010). Benyttes
kvalitativ metode eker muligheten til & forstd atferd og situasjoner slik de oppfattes av de som
undersokes. Denne fremgangsméten er mer fleksibel, og man l4ser seg ikke fast pd forhand
(Halvorsen, 2003). Man skiller vanligvis mellom tre grunnleggende former for

forskningsdesign, disse er:

4.2.1 Eksplorativt design

Velger man et eksplorativt design, ensker man & narmere utforske et spesielt tema man har
lite kunnskap om. Hovedforméilet er at man ikke har noen klar oppfatning av hva slags
opplysninger man vil komme frem til, men seker en forklaring gjennom problemstillingen.
Informasjonen hentes som oftest inn ved hjelp av kvalitativ metode, og da gjennom

individuelle dybdeintervjuer eller gruppeintervju (Gripsrud m.fl., 2010).

4.2.2 Deskriptivt design

Bruker man et deskriptivt design har man gjerne en grunnleggende forstéelse av temaet som
undersgkes, og ensker a beskrive en situasjon eller et tema pa en bestemt mate. Ofte vil man
kartlegge ulike sammenhenger utover den kunnskapen man allerede har. Man kan bruke
datamaterialet til 4 trekke konklusjoner om antakelser som finnes mellom forskjellige
variabler. Dette anses som hypotesetesting. Velger man et slikt design benytter man vanligvis

en kvantitativ metode for datainnsamling. Innsamlingen skjer ofte gjennom strukturerte
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sporreundersgkelser, hvor man sper et representativt utvalg fra en bestemt malgruppe

(Gripsrud m.fl., 2010).

4.2.3 Kausalt design

I kausale design ensker man & se pd arsaks-virkningsforhold innenfor et omrade ved &
gjennomfere en form for eksperiment. Hovedtrekkene i slike eksperiment er & manipulere de
uavhengige variablene for & se hvorvidt de har noen effekt pa den avhengige variabelen. Data
til & bruke 1 eksperimentene kan man skaffe ved hjelp av kvantitativ metode, da gjennom

sperreskjema eller observasjoner (Gripsrud m.fl., 2010).

I oppgaven benyttes et deskriptivt design, og en kvantitativ datainnsamlingsmetode gjennom
et prestrukturert sparreskjema. I tillegg er det inkludert kvalitativ metode 1 form av tre apne

spersmél hvor respondenten kan svare med egne ord.

4.3 Problemformulering

Det forste man gjor 1 en forskningsprosess er & formulere den problemstillingen oppgaven
skal bygges péd. Problemformuleringen vil ha pavirkning pa fremgangsméten for
datainnsamling, litteratursek og skriveprosess. Det er altsa viktig at man bruker tilstrekkelig
med tid og ressurser pa a utforme en god problemstilling. Det er to utfordringer som er vanlig
1 denne prosessen, nemlig at man velger en problemstilling som er altfor vid eller vag, eller at

man utformer problemstillingen pé en tungvint mate (Halvorsen, 2003).

Man starter vanligvis problemformuleringen med & velge et temaomrédde man er interessert 1 &
undersgke naermere. Videre md man avgrense temaomradet til hva og hvem man ensker a
underseke, altsd ha et klart formal med oppgaven. Jo klarere formél man har, jo lettere vil det
vere 4 formulere en god problemstilling. Det er ofte vanskelig & finne en konkret
problemstilling umiddelbart, og det er ofte nedvendig & lese mer om temaet, se pa lignende
arbeid som er utfert tidligere, og snakke med andre som har erfaring pd omradet. Det kan
hende at noe av problemstillingen blir utformet underveis i1 prosjektet, da det stadig dukker

opp ny informasjon under utarbeidelsen av oppgaven. I denne prosessen har man tre typiske

fallgruver som man ma vare bevisst pa (Halvorsen, 2003):
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- Problemstillingen er allerede belyst av andre pé en tilfredsstillende mate
- Man lar seg styre av forutbestemte datainnsamlingsmetoder eller analyseteknikker

- Problemstillingen er ikke forskbar

I forskningsarbeid kan det oppstd ulike former for blokkeringer, enten de er bevisste eller
ikke. Blokkeringer kan virke styrende pa hele forskningsprosessen, enten hos forsker eller hos
leser, og det er derfor viktig & vare bevisst pa at disse eksisterer. De viktigste formene for
blokkeringer er knyttet til paradigmer, perspektiv og bakgrunnsantakelser. Dette apner for at
forsker og leser har en viss type innsikt, og dermed stenger for andre innfallsvinkler.
Bakgrunnsantakelser er de grunnleggende oppfatninger og perspektiver man har om et tema.
Antakelsene blir ikke testet fordi de inngar i et fags paradigme, og kan derfor betraktes som
selvsagte. Paradigme er den dominerende arbeids- og tenkeméten innenfor vitenskapen som
drives 1 en bestemt periode, og representerer summen av forskningspraksis innenfor et
fagomride. Paradigme er ofte en ubevisst blokkering hos mennesket, mens valg av perspektiv
som regel er en bevisst blokkering. Valg av perspektiv kommer av ulike fagtradisjoner og
moteretninger innenfor ulike fag, og vil vaere avgjerende for den virkeligheten man oppdager

1 forskningsprosessen (Halvorsen, 2003).

4.4 Sperreundersokelsen

Nar man benytter et sperreskjema er utgangspunktet for utforming av et slikt skjema &
besvare en problemstilling. Formalet er dermed & kartlegge ‘“sanne” egenskaper ved
respondentene, enten det er bakgrunnsvariabler som kjenn og alder eller holdninger, atferd og
oppfatninger. Det er viktig & huske péd at spersmalene som stilles skal vaere gode nok til &
besvare den problemstillingen som er satt i oppgaven. Det er derfor avgjerende at
spersméilene er sa konkrete og forstaelige som mulig, og at sperreskjemaet er lett oversiktlig
for respondentene (Gripsrud m.fl., 2010). Det er viktig at man utarbeider et sporreskjema som
ikke er for langt, med tydelige spersmal og svaralternativer, og at man forklarer formélet med
undersgkelsen. Dette kan vare med pa & eke antall respondenter og folgelig svarprosenten.
Videre kan det bidra til & eke reliabiliteten og validiteten til de oppnadde resultatene fra

undersgkelsen (Halvorsen, 2003).
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A innhente relevant informasjon gjennom en sperreundersekelse gjor at kommunikasjonen
mellom forsker og respondent blir standardisert. Det samme sperreskjemaet blir gitt til alle
respondentene, og de vil pa denne maten f4 de samme svaralternativene. Rekkefolgen pa
spersméilene kan ha pavirkning pa respondentenes svargivning. En tommelfingerregel sier at
det bor stilles lette sporsmal tidlig 1 undersgkelsen for a vekke interesse hos respondenten,
mens de vanskelige og mer komplekse spersmaélene ber stilles ved slutten av undersekelsen

(Gripsrud m.fl., 2010).

En fordel med sperreskjema er at man kan inkludere de variablene som er interessante &
undersgke, og at alle respondentene stilles de samme spersmalene. Det finnes mange
statistiske dataprogrammer som gjor det lettere for forskeren & analysere den innsamlede
dataen. Derimot er ofte utformingen av spersmél den sterste utfordringen i en slik
undersgkelse. Det er ogsd viktig at forskeren 1 sterst mulig grad benytter seg av
prestrukturerte spersmal, og fa apne spersmal, for a beholde interessen til respondenten. En
ulempe med & bruke sporreskjema er at nir et sperreskjema forst er utformet og tatt 1 bruk, er
det ikke mulig & endre det, og mulige feil og mangler mé tas hensyn til ndr man utforer
dataanalysen. Selv om sperreskjema antas & vere et godt og hensiktsmessig verktey, vil det

altsa kunne oppsta feil og mangler ved bruk av denne metoden (Johannessen, 2004).

Et &pent spersmal er der hvor respondenten selv velger det svaret som gis, mens et lukket
sporsmil er der hvor det oppgis forhdndsbestemte svaralternativer, altsd er spersméilene
prestrukturerte. Det er sarlig aktuelt & benytte dpne spersmal dersom det fenomenet man
undersgker er lite kjent, og det ikke eksisterer tilstrekkelig kunnskap til & utforme gode
svaralternativer. Et apent spersmal gir mulighet til & samle inn tilleggsinformasjon utover
svaralternativene som gis ved et prestrukturert spersmal. Det er viktig a ta i betraktning at det
er lettere for respondenter & svare pa forhdndsbestemte svaralternativer. Det er ikke alle som
liker & uttrykke seg skriftlig, samtidig er det noe mer komplisert for forskeren & analysere og
tolke slike svar péd en tilfredsstillende mate. Det er heller ikke mulig & generalisere apne

spersmail pa samme mate som prestrukturerte spersmal (Johannessen, 2004).

I tilfeller hvor et spersmal eller en pédstand viser seg & vere vanskelig for respondentene &
tolke er det vanlig at de forenkler tolkningen for de svarer, fremfor & hoppe over spersmélet. I
oppgaven stilles det ogsd noen standardiserte oppfelgings- og kontrollspersmél pa enkelte

pastander. Dette gjores for at det skal vaere lettere for respondenten & tolke pastanden, samt at
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det skal vare mulig for forskeren & kontrollere for at svarene pad disse samsvarer med
hverandre. Den vanligste maten 4 stille et oppfelgingsspersmail péd er ved & stille et ledende

spersmal hvor forskeren gjentar deler av det opprinnelige spersmélet (Haraldsen, 1999).

I kvantitative undersekelser blir de som undersekes kalt enheter, og det som undersgkes kalt
variabler. Disse variablene antas & vare ulike karakteristika ved enheten. I faglitteraturen
skiller man mellom fire ulike variabler. Bakgrunnsvariabler refererer til tilskrevne egenskaper
som kjenn og alder, og personlighetsvariabler refererer til relativt stabile egenskaper hos
individer. Atferds- og holdningsvariabler viser til egenskaper som forventninger og ensker, og
handlingsvariabler refererer til konkrete handlinger som valg av utdanning eller flytting

(Halvorsen, 2003).

Et malenivd forklarer hvordan data kan klassifiseres og registreres langs en tallskala. Det
skilles mellom fire ulike méleniva (Johannessen, 2004):

1. Nominalniva: Verdiene péd dette nivaet er gjensidig utelukkende og overlapper ikke
hverandre. De kan ikke rangeres pd en logisk mate, og eksempler pa slike verdier er
kjonn og sivilstatus.

2. Ordinalniva: Disse variablene kan rangeres pa en logisk mate, samtidig som de er
gjensidig utelukkende. Verdiene uttrykker grader av noe, enten det er kvalitet eller
hvor forneyd/misforneyd en respondent er.

3. Intervallniva: Her er det mulig & klassifisere og rangere verdiene, samt spesifisere
neyaktige og like intervaller mellom dem. For eksempel gradene pé et termometer.

4. Forholdstallniva: Her har verdiene et naturlig nullpunkt, for eksempel inntekt. Pa

denne maten har man muligheten til & si noe om forholdet mellom de ulike verdiene.

I oppgavens sperreskjema er det hovedsakelig benyttet prestrukturerte spersmal, men ogsa
inkludert tre dpne speorsmal. Med dette apnes det for bruk av kvalitativ metode som gir
muligheten til & innhente informasjon utover de prestrukturerte spersmalene. Som en del av
de prestrukturerte spersmélene er det inkludert holdningsspersmal om tre viktige temaer 1i
oppgaven. Her kunne respondentene svare pa i hvilken grad de var enige 1 de ulike pastandene
som ble stilt. Denne typen spersmil har som hensikt & innhente informasjon om
respondentenes holdninger, meninger og atferd (Gripsrud m.fl., 2010). I denne oppgaven er
det benyttet bakgrunnsvariabler tidlig 1 undersekelsen for & gruppere respondentene og

sammenligne svar pa tvers av grupper. Respondentene er blant annet delt inn etter
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aldersgruppe, kjonn og stilling. Disse variablene befinner seg pa nominalnivd og er derfor
gjensidig utelukkende. Péstandene som ble stilt befinner seg pd ordinalnivd og rangerer

svarene etter hvor enige respondentene er 1 de pastandene som stilles.

Svaralternativene ble rangert etter Likert-skalaen med seks alternativer. Likert-skalaen er et
verktoy som definerer det mélenivaet variablene befinner seg pa, og kan benyttes til & rangere
pastander. “Helt uenig” ble gitt verdien 1, “Nokséd uenig” ble gitt verdien 2, “Verken enig
eller uenig” verdien 3, “Noksd enig” verdien 4, “Helt enig” verdien 5 og til slutt ble “Vet
ikke” gitt verdien 6. A ha svaralternativet “Vet ikke” med i et sporreskjema er et mye
omdiskutert tema. Dersom dette alternativet ikke tas med kan man risikere at respondenten
likevel svarer pa et av de oppgitte svaralternativene uten at noen av disse passer. Folgelig

oppstar en mulig feilkilde 1 dataanalysen (Haraldsen, 1999).

4.5 Utvalg

Av problemstillingen fremkommer undersokelsesobjektet og hvem det bestar av. De man
ensker & undersgke betegnes som respondentene 1 undersgkelsen. Alle enhetene som kommer
inn under problemstillingen kalles for populasjonen. Noen ganger er det verken nedvendig,
mulig eller hensiktsmessig a4 undersgke hele populasjonen, og man tar bare for seg et
representativt utvalg av populasjonen. Med dette menes det at det er foretatt en tilfeldig
trekning av representanter. Jo mer tilfeldig utvalget er, jo mer representativt er det, og jo
bedre er mulighetene for & generalisere resultatet. Generalisering vil si at man konkluderer

med at resultatet fra utvalget ogsé gjelder for hele populasjonen (Johannessen, 2004).

Sterrelsen pa utvalget avhenger av populasjonens art og enskelig presisjonsniva. Med
presisjonsniva menes det at man ma bestemme den maksimale grensen for feilmargin man vil
akseptere. P4 denne maéten er det mulig 4 finne et minimumskrav pa antall respondenter som
ma innga for at feilmarginen ikke skal overstiges. Feilmarginene reduseres ikke vesentlig nér

utvalgets storrelse gar ut over 150-200 enheter (Halvorsen, 2003).

4.5.1 Bortfallsanalyse

Nar man gjennomferer sperreundersgkelser er det viktig a ha i bakhodet at det alltid vil vaere
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bortfall av respondenter. Dette kan komme av ulike arsaker, blant annet at ikke alle ensker a
delta, sykdom blant respondentene eller at noen er pd ferie. Bortfall er en viktig feilkilde som
en forsker alltid ber vaere oppmerksom pé (Halvorsen, 2003). I denne undersekelsen ble
svarprosenten 41,7%, noe som gir en indikasjon pa hvor vellykket datainnsamlingen har vert.
Det er sjeldent mulig & fa en svarprosent pa 100%, men det er viktig at man prover & gjore
bortfallet s lite som mulig. Det vil av den grunn vare nedvendig & gjennomfere en

bortfallanalyse for & se pa effekten en slik feilkilde vil ha pa undersekelsen.

Det var 58,3% som ikke besvarte sparreskjemaet. Man kan skille mellom bruttoutvalget, som
er de 199 respondentene som mottok undersekelsen, og nettoutvalget som er bruttoutvalget
fratrukket bortfallet. Nettoutvalget er i dette tilfellet de 83 respondentene som har besvart,
mens bortfallet bestdr av 116 respondenter, som tilsvarer de 58,3% nevnt over. Det er forsket
pa at svarresponsen pa sperreundersekelser de siste drene har vert fallende, da flere benytter
seg av denne typen undersgkelser. Derfor er det 1 dag vanlig at 30-40% av respondentene
svarer, altsa ligger svarprosenten i denne oppgaven innenfor normalen. En av utfordringene
med en svarprosent under 50% vil vaere & generalisere de resultatene man far fra utvalget til
populasjonen (Johannessen, 2004). Bortfall kan fere til at utvalget inneholder skjevheter og av
den grunn ikke lengre er representativt. Det kan ogsd forekomme bortfall i sperreskjemaet ved
at noen respondenter lar spersmal std ubesvart. Risikoen for slikt bortfall vil vere sterst ved
apne, folsomme eller vanskelige spersmal. Det kan tenkes at lenn er et sensitivt tema for
enkelte, og at noen derfor ikke ensket & svare pa spersmal som omhandlet dette (Halvorsen,

2003).

4.6 Analyse av data

Ved & analysere data gjer man det mulig & benytte de innsamlede dataene til & belyse
problemstillingen. Hvordan man velger & analysere ber avhenge av egenskapene til variablene
1 datamaterialet (Halvorsen, 2003). Denne utredningen har lagt vekt pa univariat, bivariat og
multivariat dataanalyse. Dette fordi det er disse analysemetodene som fremstiller

datamaterialet pd best mulig mate pd bakgrunn av problemstillingen.
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4.6.1 Univariat analyse

Ved bruk av univariat analyse analyseres enkeltvariabler hver for seg. Analysen gjores ved
hjelp av frekvenstabeller, figurer og statistiske mal som modus, median, gjennomsnitt,
variasjonsbredde og standardavvik. Man tar altsd for seg en enkelt variabel og gjer en analyse
av den. Hvilken statistisk analyse som er mest hensiktsmessig & gjennomfere avhenger av
variabelens malenivd. Noen variabler egner seg godt presentert i en prosentfordelingstabell,
mens andre presenteres best 1 frekvenstabeller eller 1 figurer. Ved & benytte en
frekvensfordeling far man en oversikt over hvor mange som har svart pa de ulike
svaralternativene. Dette egner seg for eksempel pa variabler pd nominal- eller ordinalniva

som har fi verdier (Johannessen, 2004).

Nér man tar 1 bruk sperreundersgkelser for & samle inn data fir man vanligvis mange
spersmél og svar. Det kan da vere nyttig a forenkle dataene ved & benytte univariate analyser.
I statistiske analyser er modus et mal pa den variabelen som har flest observasjoner, altsd det
svaret som har oppstitt hyppigst. Median er det statistiske mélet som beskriver
sentraltendensen 1 resultatet. Her spres alle svarene i stigende rekkefelge, og median vil da
vere det svaret som befinner seg 1 midten. Svaret representerer sentraltendensen da
halvparten av enhetene skarer lavere enn verdien, og halvparten skarer hgyere. For at man
skal kunne benytte median som et analysemal kreves det at variablene som undersegkes er pa

ordinal-, intervall- eller forholdstallsniva (Johannessen, 2004).

Gjennomsnitt er et mal som ogsa viser det typiske svaret i resultatene. I hvor stor grad
gjennomsnittet faktisk viser det typiske, avhenger av den samlede fordelingen. Det kan vere
noen variabler som vil ha neyaktig samme verdi som gjennomsnittet, mens andre vil ha
verdier som er over eller under gjennomsnittet. Varians er et mal som forteller hvordan
observasjonsverdiene er spredt rundt de sentrale malene. Ved a ta kvadratroten av variansen
fir man standardavviket, og dette kalles forventet avvik fra gjennomsnittet. Dette malet vil
vare nyttig dersom man gnsker & sammenligne ulike svargrupper. Variasjonsbredde er ogsa et
mal som sier noe om spredningen 1 variabelen. Malet beregnes som differansen mellom den

hoyeste og laveste verdien 1 fordelingen (Johannessen, 2004).

I denne oppgaven er det benyttet en frekvensfordelingstabell for & fa en oversikt over hvor

mange som har svart pa de ulike svaralternativene. Det er ogsd benyttet mal som modus og
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median for & presentere dataene pa en oversiktlig mate til leseren. Frekvensfordelingen er vist
1 prosent, noe som gjor det lettere & sammenligne resultatene siden de uttrykkes 1 en relativ
starrelse. Det er ogsd inkludert variasjonsbredde som mal pa variasjonen for & si noe om

variasjonen i variabelen (Johannessen, 2004).

4.6.2 Bivariat analyse

Dersom man ensker & gjore en fremstilling av data utover det beskrivende planet kan man
foreta en bivariat analyse. Man tar da analysen et skritt videre og sier noe om relasjonen
mellom to variabler. I forskning er man ofte ute etter & underseke sammenhenger om hvorvidt
et fenomen kan forklares av et annet. Det kan da sies at det er en arsakssammenheng. Dersom
det identifiseres en retning pa sammenhengen, kan det skilles mellom avhengig og uavhengig
variabel. Man sier da at verdien pd den avhengige variabelen er betinget av hvilken verdi den
uavhengige variabelen har. Som en tommelfingerregel kan det sies at den avhengige kommer
etter den uavhengige variabelen 1 tid. Et eksempel pé dette kan vaere at hvilken karakter man
far til eksamen er avhengig av hvor mye tid man har brukt pd & lese pensum (Johannessen,

2004).

Som ved univariate analyser avhenger fremgangsmaten ogsa her av variabelens maleniva. En
mate & foreta en bivariat analyse pa, er 4 utfere en linear regresjon som estimerer effekten én
forklaringsvariabel har pd den avhengige variabelen. Linear regresjon vil presenteres
narmere under multivariat analyse. En annen mate er & benytte krysstabeller. En slik tabell vil
vise hvordan observasjonene fordeler seg pa kombinasjoner av verdier til de to variablene
som undersgkes. Dette gir mulighet til & sammenligne hvordan respondentene har svart pa ett
spersmal i forhold til hva de har svart pé et annet. Man far da en litt mer avansert analyse som

gir mer informasjon, og gjeor at man kan trekke flere konklusjoner (Johannessen, 2004).

I krysstabeller kan det brukes en kjikvadrat-test for & underseke om det resultatet som viser en
sammenheng mellom to variabler er tilfeldig eller ikke. Man former da en nullhypotese om at
de to variablene er uavhengige. Dersom nullhypotesen forkastes kan man si at det er en
statistisk sammenheng mellom variablene i tabellen. Testobservatoren for kjikvadrat er gitt

(Xij=Eij) *

ved: Q = XYi_, le , hvor X;; er de observasjonene som er observert i

undersokelsen, og E;; er de forventede verdiene en skulle finne dersom variablene er
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uavhengige. Observatoren er kjikvadratfordelt med (7-r)(1-k) frihetsgrader, hvor r er verdier
pa variabel 1 og k er antall verdier pd variabel 2. Det velges sa et signifikansniva som er det
laveste akseptable nivdet man kan godta feil pa. Ved hjelp av dette kan vi komme frem til en
kritisk verdi. Dersom verdien av Q er sterre enn kritisk verdi forkastes nullhypotesen og man
har en statistisk sammenheng. Dette kalles for hypotesetesting, og vil bli presentert naermere
under lineer regresjon. Testen vil ikke fungere pa noen av tabellene 1 oppgaven da den
forutsetter at hver celle har en verdi pa minst 5. Kjikvadrat-verdiene i1 analysen er derfor ikke
kommentert, men krysstabeller kan likevel vere nyttige for & se pd sammenhenger, selv om
de ikke er statistisk bevist (Halvorsen, 2003). Bade krysstabeller og kjikvadrat-verdier er

funnet ved hjelp av dataprogrammet Qualtrics.

4.6.3 Multivariat analyse

Regresjonsanalyse er kanskje det mest brukte analyseverktoyet for & si noe om forholdet
mellom variabler. Regresjonsanalyse brukes blant annet til 4 estimere gjennomsnittsverdien til
den avhengige variabelen y, pd bakgrunn av den kjente verdien av ¢én eller flere uavhengige
forklaringsvariabler (Dillon & Goldstein, 1984). Multivariat analyse refererer til tilfellet hvor
mer enn én forklaringsvariabel er inkludert i regresjonen. Regresjonen estimerer da effekten
av én x-variabel pa y, i tillegg til 4 kontrollere for effekten av andre x-variabler. A kontrollere
for andre x-variabler gir ut pa at man prever a rendyrke effekten de uavhengige variablene
har pd den avhengige variabelen. Det kan da lettere skilles mellom hvilke effekter som faktisk

er med pa 4 forklare variasjonen 1 y (Eikemo & Clausen, 2007).

4.6.3.1 Linear regresjon

Nar man foretar en lineer regresjon ensker man & underseke om det er lineere sammenhenger
mellom to eller flere variabler. De observasjonene man finner 1 forbindelse med
datainnsamlingen kan ha en stigende eller fallende trend som gir systematiske endringer 1i
tallmaterialet. Det typiske utgangspunktet er at man har to variabler, x og y, som helt eller
delvis er gitt av en kjent funksjon, y = f(x). Det lineere tilfellet er gitt ved y = a + px + e. Her
er altsd grafen til y en rett linje hvor y kalles den avhengige variabelen, « er konstantleddet,
er stigningstallet og x er en tilfeldig vavhengig variabel kalt forklaringsvariabel. e star for
error og har en forventning lik null og konstant varians. Man ensker & konstruere regresjonen

slik at kvadratsummen av feilene blir minst mulig. Gjennom estimering av de ukjente

42



parameterne, o og f, fremkommer den rette linjen som har minst totalt kvadratisk avvik til
observasjonene, dette er regresjonslinjen. Variansen til feilleddet, e, er et mal pa hvor mye de

ulike observasjonene avviker fra denne linjen (Ubge, 2008).

Forutsetninger for linezr regresjon
For at resultatene fra den linezre regresjonen skal vare palitelige er det noen forutsetninger
som ma ligge til grunn. Benyttes en linear regresjon, antas det at sammenhengen mellom x-
variablene og y er lineer. Modellen ma ogsd vere korrekt spesifisert, noe som betyr at alle
relevante x-variabler ma vere tatt med og alle irrelevante variabler eliminert. Alle x-
variablene ma oppfattes som uten malefeil. Man antar ogsa at modellen er additiv, det vil si at
det ikke er samspill mellom x-variablene. Dette er forutsetninger som er vanskelig & teste om
er oppfylt. 1 tillegg ma fire forutsetninger om restleddet vere oppfylt, og en om
sammenhengen mellom x-variablene 1 den multiple regresjonen. Disse kan testes for ved hjelp
av ulike analytiske verktoy. Forutsetningene er som felger (Ringdal, 2007):

1. Residualene har et gjennomsnitt pa 0 i populasjon
Residualene har lik varians for alle x, homoskedastisitet
Residualene er ukorrelerte med hverandre og med x-variablene

Residualene er normalfordelte

wok N

x-variablene mé ikke vere perfekt korrelert, verken parvis eller gruppevis

4.6.3.2 Statistiske tester

Dummyyvariabel

En dummyvariabel er nyttig dersom man ensker & ta 1 bruk kvalitativ informasjon i
regresjonsanalyser (Wooldridge, 2009). Dette kan vaere variabler som kjeonn, utdanning eller
bosted. Dummyyvariabler har to verdier, 0 og 1. Kategorien menn kan gis verdien 1 og kvinner
verdien 0. Slik sammenlignes kategorien menn med kvinner (Eikemo & Clausen, 2007).
Dersom en dummyvariabel inkluderes, gir den et skift 1 konstantleddet, men den vil ikke ha
noen effekt pa stigningstallet til regresjonslinjen (Wooldrigde, 2009). Det vil ikke vare
nedvendig & inkludere en dummyvariabel for bide menn og kvinner, siden de beskriver den
samme forskjellen mellom kjennene (Eikemo & Clausen, 2007). I noen tilfeller kan de
variablene som undersgkes deles 1 mange ulike kategorier. For eksempel kan et ar bli delt inn

1 kvartaler for & kontrollere for sesongvariasjoner. Man inkluderer da en dummyvariabel for
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alle kvartal utenom en, som blir referansekategorien. En referansekategori er den kategorien

de inkluderte dummyvariablene sjekkes for forskjeller mot (Wooldrigde, 2009).

Forklaringskraften

Residualer maler feilene som gjores ndr man bruker regresjonslinjen 1 forhold til om man
bruker de observerte feilene. Den totale storrelsen av feil males gjennom Sum Squared Errors
(SSE) og den totale variasjonen i den avhengige variabelen males gjennom Sum Square Total
(SST). Man har ved hjelp av disse mulighet til & beregne forklaringskraften til
regresjonsmodellen med formelen: R° = I — SSE/SST. Mélet sier noe om hvor mye den
uavhengige variabelen, x, forklarer av variasjon i den avhengige variabelen, y (Ubge, 2008).
R’ gér fra verdien 0 til 1, og jo heyere verdien er, jo sterre er forklaringskraften (Eikemo &

Clausen, 2007).

Hypotesetesting
I regresjonsmodellen, y = o + fx + e , vil den uavhengige forklaringsvariabelen ha
pavirkning pd den avhengige variabelen dersom f = 0. For & avklare den reelle effekten til
forklaringsvariabelen kan man gjennomfere en hypotesetest. Testen kan formuleres slik:

Hy: Forklaringsvariabelen har ingen betydning, 8 = 0

Ha: Forklaringsvariabelen har betydning, 5 = 0

Dersom testen forkaster nullhypotesen, Hy, kan man konkludere med at 8 med en gitt
sannsynlighet er ulik null. Den inkluderte forklaringsvariabelen har derfor reell betydning for
den avhengige variabelen. Sannsynligheten for at forskeren forkaster nullhypotesen nar den er
korrekt kaller man signifikansnivaet til testen (Ubge, 2008). Signifikansnivéet presiserer hvor
stor testverdien ma vere for nullhypotesen forkastes, denne settes vanligvis til 5% (Ringdal,
2007). Forkastningsgrensen, kjent som kritisk verdi, finnes ved at man forst definerer antall
frihetsgrader og deretter sldr opp 1 en fordelingstabell. Dersom testverdien er heyere enn
kritisk verdi forkaster man Hy, og kan da med 95% sikkerhet si at forklaringsvariabelen er ulik
0 (Ubge, 2008). En av de vanligste testene som benyttes til statistisk generalisering i en

regresjonsanalyse er t-test (Ringdal, 2007).

44



T-test
T-testen er den mest benyttede testen for enkeltkoeffisienter 1 en regresjonsanalyse.

Testobservatoren til ¢ er t-fordelt 1 smd utvalgt og normalfordelt 1 store utvalg.

b . )
Testobservatoren finner man med formelen: ¢ = 5 hvor s, er standardfeilen til b.
b

Sannsynlighetsfordelingen til ¢ forutsetter at Hy er sann. Det vil si at jo sterre testobservatoren
er 1 tallverdi, jo mer usannsynlig vil resultatet vare, gitt at Hy er sann. Ved & definere antall
frihetsgrader kan man finne kritisk verdi ved & sla opp 1 en t-fordelingstabell. Antall
frihetsgrader er gitt ved n — K, hvor n er utvalgsstorrelsen og K er antall koeffisienter 1
modellen. Dersom testobservatoren er sterre enn kritisk verdi forkaster man Hy og péstar at

koeffisienten har en pavirkning pa den avhengige variabelen (Ringdal, 2007).

4.7 Reliabilitet og validitet

4.7.1 Reliabilitet

Reliabilitet handler om neyaktigheten av undersekelsens data, hvilke data som innhentes, og
maten datainnsamlingen er gjort og bearbeidet pa (Johannessen, 2004). Reliabilitet innebaerer
altsa hvor palitelig malingene er. For & finne ut om man har god reliabilitet 1 undersekelsen
kan man fa en annen forsker til & gjore den samme malingen som en selv har gjort. Alternativt
kan man foreta méling pa to ulike tidspunkter, eller sperre om det samme to ganger i samme
intervju. Hvis en annen forsker gjor den samme malingen og kommer frem til tilnermet
identiske resultater er dette et tegn pd at dataene er reliable (Halvorsen, 2003). Det vil alltid
veaere tilfeller av tilfeldige feil 1 en méling, men jo mindre disse feilene er, jo mer reliabel er
malingen. Forskeren ma gjere sitt beste for & minimere de tilfeldige feilene (Gripsrud m.fl.,
2010). For & kunne trekke gyldige konklusjoner ut fra datamaterialet, er man avhengig av at

malingene har en tilfredsstillende reliabilitet. For & oppnd dette ma de ulike leddene i

maleprosessen vare fri for uneyaktigheter (Halvorsen, 2003).

Over halvparten av undersekelsene 1 oppgaven ble utlevert 1 papirform og plottet inn manuelt
1 dataprogrammet. Dette kan fore til at det har oppstétt noen feil i1 registrering av svarene.
Svarene ble plottet inn kun en gang og det er derfor vanskelig & vite om det er oppstatt
menneskelige feil. Vi var sd neyaktige som mulig og tror derfor ikke at disse feilene vil ha

pavirkning pa resultatene.
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4.7.2 Validitet

I tillegg til at dataene ma vere reliable mé de ogsé veare valide. En hey reliabilitet er en
forutsetning for hey validitet. Validitet handler om hvor godt man maler det man har til
hensikt & méle (Gripsrud m.fl., 2010). Grunnen til at det ma argumenteres for samsvar mellom
det man egnsker & male og det man faktisk maéler, er at forskeren beveger seg pd to omrader
nar han foretar undersgkelsen. Nér han arbeider med problemstillingen og tolker resultatene
arbeider han ut 1 fra teori, mens nar han samler inn og behandler data arbeider han ut fra
empiri. Her ma det veere samsvar mellom bruken av de samme begrepene pd begge omradene.
Dersom dette er tilfellet kan man si at malingene er gyldige, og at de er valide. Denne
validiteten kan ikke males direkte, det ma derfor argumenteres for og brukes skjonn, samt

kritikk, 1 spersmalet om validitet (Halvorsen, 2003).

Validitet kan deles inn 1 tre ulike typer. Innholdsvaliditet gir ut pd at man bruker en
malemetode som dekker hele det teoretiske begrepets domene, at ikke noe vesentlig er
ekskludert. Begrepsvaliditet gjelder at de ulike teoretiske begrepene som benyttes er godt nok
operasjonalisert til & méle det man skal male, at de er forstatt pa riktig méte av de som svarer.
Overflatevaliditet innebarer hva mélene ser ut til & male subjektivt. Med det mener man at
malingene er gjort slik at alle kan vare enige om at de er utfert pa en god maéte, og at man

faktisk méler det man ensker & male (Gripsrud m.fl., 2010).

Det skilles ogsa mellom intern og ekstern validitet. Intern validitet gar pad den kausale
fortolkningen, altsd om den innsamlede dataen gir et godt bilde av virkeligheten. Ved hoy
intern validitet vil arsak-virkningsforholdene veare holdbare. Ekstern validitet omhandler
generaliserbarhet, og om undersgkelsen er gyldig ogsd utenfor den konteksten den har
oppstatt 1 (Halvorsen, 2003). Er oppgavens funn om prestasjonslenn og motivasjon i
friserbransjen ogsé relevant 1 andre bransjer som benytter seg av provisjonslenn? Og er det
slik at man kan si at funnene gjelder for alle frisorer 1 hele Norge, selv om undersegkelsen kun

tar for seg friserer 1 Bergen?

I oppgaven er det benyttet enkelte faguttrykk som er vanskelig & forsta, og dette kan 1 noen
tilfeller redusere den interne validiteten. Det kan ogsa vaere at respondentene tolker ord og
spersmal ulikt, noe som kan pavirke svarene som oppgis. Det vil vere vanskelig & undersoke

direkte om dette har vert tilfelle i denne oppgaven. For & kunne generalisere resultatene ma

46



man sikre ekstern validitet. Noen av regresjonene 1 oppgaven er heteroskedastiske, noe som
gjor det vanskelig & generalisere respondentene til & gjelde alle friserene 1 Norge. Selv om
resultatene ikke med sikkerhet kan generaliseres, vil funnene vare interessante og nyttige for
populasjonen. I tillegg vil det vaere noe problematisk & pastd at funnene er gyldige for andre
med provisjonslenn utenfor friserbransjen. Det er likevel rimelig & anta at svarene som

fremkommer vil 1 stor grad samsvare med virkeligheten.
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5. PRESENTASJON AV DATA

I denne delen presenteres de funnene som kom frem av sperreundersgkelsen. Den starter med
en deskriptiv presentasjon av datasettet. Det sparreskjemaet som ble delt ut 1 forbindelse med
denne oppgaven finnes 1 vedlegg 1. Bade krysstabeller og lineare regresjoner er brukt som
verktoy ndr det presenteres ulike sammenhenger mellom spersmél og péstander. Disse vil

vare utgangspunktet for diskusjonen av resultatene i del 6.

5.1 Utvalg

Utvalget er begrenset til & omhandle friserer 1 Bergen. Utredningen startet med & utforme en
web-basert sperreundersgkelse som ble sendt ut per e-post. Den ble sendt til 6 daglige ledere i
ulike salonger som sendte den videre til sine ansatte, og dette skulle til sammen utgjere ca. 90
ansatte. Av disse kom det inn 27 svar, noe som gir en svarprosent pa 30,0% dersom det
forutsettes at alle har mottatt e-posten. Resten av sperreskjemaene ble levert ut i papirform i
andre salonger, og det ble utlevert 109 undersekelser. Slik oppstod det personlig kontakt med
de daglige lederne, og det ble avtalt at de skulle delta i undersekelsen. 56 respondenter svarte,
noe som utgjer en svarprosent pad 51,4%. Til sammen kom det inn 83 svar og dette utgjor en
total svarprosent pa 41,7% pa sperreundersekelsen. Det er derimot ikke alle spersmaélene i
hvert sperreskjema som er blitt besvart av alle. Antall respondenter per spersmal vil derfor

variere noe.

Populasjonen er alle frisarer 1 Norge, mens utvalget bestar av friserer i Bergen. Det er rimelig
a anta at det ikke foreligger store geografiske forskjeller mellom friserer i Norge, noe som
gjor at utvalget er representativt for populasjonen. I felge Halvorsen (2003) vil ikke
feilmarginen reduseres vesentlig nar utvalgets storrelse gar ut over 150-200 enheter, og man

kan derfor anta at en utvalgssterrelse pa 199 enheter er tilstrekkelig.

5.1.1 Bortfall

Undersokelsene som ble levert direkte 1 salongen har en sterre svarprosent enn de som ble
sendt per e-post. Dette kan komme av at ved personlig henvendelse foler de daglige lederne
starre forpliktelse til & gjennomfere undersekelsen. Det er heller ikke sikkert at alle som

skulle besvare den web-baserte undersekelsen mottok e-posten. Deltakerne fikk i forste
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omgang 14 dager pa & svare. Etter 14 dager ble det sendt ut en purring pa e-post, samt samlet
inn ferdig utfylte sperreskjema 1 salongene. Videre ble deltakerne som ikke hadde svart gitt
ytterligere en uke péd & svare for undersegkelsen ble avsluttet. Undersegkelsen ble avsluttet pa
dette tidspunktet for & fa tilstrekkelig med tid til & utfere analysen, 1 tillegg til at en

tilfredsstillende svarprosent var oppnadd.

Oppgaven vil ta utgangspunkt i den totale svarprosenten pa 41,7 %. Ideelt sett er det enskelig
med en hgyere andel, men pa grunn av begrenset med tid og ressurser er den tilfredsstillende.
Det finnes flere grunner til at det ikke er oppnddd full svarprosent eller at noen spersmal star
ubesvart. Det ble informert om at enkelte respondenter var pa ferie eller sykemeldt, og det kan
vere at folk ikke sjekker e-post jevnlig. Lonn kan vere et sensitivt tema og kan vaere en grunn
til at noen velger a ikke svare. Pa grunn av travle dager kan det i tillegg vere at daglig leder
har glemt & informere eller purre de ansatte om undersgkelsen. I og med at daglig leder selv
leverte ut og samlet inn undersekelsene, kan det vare at noen respondenter ikke har svart helt
@rlig, da de kan ha gnsket a fremsta som motiverte og forngyde ovenfor daglig leder. Dette er

feilkilder man mé vare bevisste pa nar analysen gjennomfores.

5.2 Forklaringsvariabler

Forklaringsvariablene som ble inkludert i sperreskjemaet skal na presenteres. Dette gjores for

a fa en oversikt over de respondenter som har deltatt 1 undersekelsen.

5.2.1 Alder

1. Aldersfordeling

70,0 %

63,9 %
60,0 %
50,0 %

40,0 %

30,0 % 241 % respondenter

20,0 %

10,0 % 6,0% o
— -
. e
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17-29 ar 30-39 ar 40-49 ar 50-59 ar Over 60 ar

Figur 5.1: Aldersfordeling

Figuren over viser at av de 83 respondentene som har svart er 63,9% 1 aldersgruppen 17-29 ar

og 24,1% 1 aldersgruppen 30-39 ar, noe som betyr at 88,0% er under 40 ar. Det kommer ogsa
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frem at kun 6,0% er over 50 ar, noe som tilsier at respondentene er relativt unge. Median og
modus ligger begge pd “17-29 ar” og variasjonsbredden er 4. I praksis er det et velkjent
fenomen at friserbransjen ofte bestar av en ung yrkesgruppe. Resultatene 1 figur 5.1 er derfor

som forventet.

5.2.2 Kjonn

2. Kjonnsfordeling
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100,0 %
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Figur 5.2: Kjonnsfordeling

Nar det kommer til kjonnsfordelingen mellom respondentene ser man et klart skille mellom
antall menn og kvinner. 97,6 % er kvinner, noe som ikke kom som en stor overraskelse, da
frisorbransjen lenge har vert et kvinnedominerende yrke. Bdde modus og median er
“Kvinne”, og variasjonsbredden er 1. I folge Statistisk Sentralbyrd (SSB) var det kun 10%
registrerte sysselsatte menn 1 yrket “Friserer mv.” 1 2014 (Statistisk Sentralbyra, 05.10.15).
Utvalgsskjevheten 1 denne oppgaven gjor det vanskelig & kunne registrere kjennsmessige

forskjeller 1 analysen.

5.2.3 Stilling

3. Stillingsfordeling
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Figur 5.3: Stillingsfordeling

Videre ble det kartlagt hvilken stilling respondentene har. Det var 1 utgangspunktet fire ulike

kategorier, men 1 tabellen over er det kun presentert tre. Dette ble gjort ved a sla sammen
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kategoriene “Friser” og “Senior Friser”, da kun 4 av 83 respondenter hadde krysset av for
“Senior Friser”. Kategorien ble sett pa som unyttig siden det kun er antall ar 1 bransjen som er
forskjellen mellom stillingsbeskrivelsene. Sammensldingen vil av den grunn ikke utgjere
noen forskjell 1 analysen. Resultatene viser at det er 22,9% som er lerlinger og 68,7% som er
friserer. De resterende 8,4% befinner seg under kategorien “Annet”, som blant annet kan
bestd av daglige ledere og/eller eiere av salongen. Median 1 fordelingen ligger pd kategorien

“Friser”, det gjor ogsd modus. Variasjonsbredden er 2.

5.2.4 Antall &r 1 ndveerende salong

4. Antall ar i nivaerende salong
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Figur 5.4: Antall ar i ndveerende salong

Oppgaven undersgkte ogsa hvor lenge respondentene har arbeidet 1 ndverende salong.
Informasjonen sier noe om frisgrenes erfaring med dagens lennsordningen. Det ble stilt et
apent spersmal hvor de selv kunne skrive inn antall ar. Videre ble antall ar gruppert inn 1 fire
ulike intervaller som vises 1 figuren over. Dette ble gjort fordi det ville vare lettere a
bearbeide og tolke slik type data, da svarene var spredt over et langt tidsperspektiv. De dpne
svarene finnes i1 vedlegg 2. Figuren viser at 41,0% av respondentene har jobbet i navarende
salong 1 mindre enn 2 ar. 46,1% har arbeidet i1 salongen mellom 2 og 10 &r, og kun 12,8% har
veert 1 salongen 1 mer enn 10 ar. Median har jobbet mellom 2 og 5 ar, og modus ligger pa

mindre enn 2 ar. Variasjonsbredden er 3.
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5.2.5 Lennssystem

S. Lennssystem
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Figur 5.5: Lonnssystem

For a besvare problemstillingen var det nedvendig & kartlegge respondentenes lennssystemer.
Det ble derfor stilte et spersmél med tre svaralternativer hvor de kunne krysse av for om de
har fastlonn, provisjonslenn eller en kombinasjon av disse. Resultatene 1 figuren over viser at
av de 80 respondentene som har svart er det 25,0% som har kun fastlenn, 7,5% som har kun
provisjonslenn, og 67,5% som har en kombinasjon av disse. Median ligger pa “fastlenn +
provisjonslenn” og det samme gjelder for modus. Variasjonsbredden er her pa 2. I krysstabell
5.1 nedenfor vises sammenhengen mellom stilling og type lennssystem. Dette for & se om

stilling ser ut til & ha noen sammenheng med hvilket lennssystem som benyttes.

3. Hvilken stilling har du?
Leerling | Frisor | Annet Antall
respondenter
Kun fastlenn 63,2% | 9,1% 50,0 % 20
. Fastlonn + 36,8% | 80,0% | 50,0% 54
5. Hvilket type lenssystem har du? | provisjonslenn
Kun provisjonslenn 0,0% | 10,9 % 0,0 % 6
Antall respondenter 19 55 6 80

Tabell 5.1: Stilling og lonnssystem

Tabellen viser at 63,2% av de som oppgir at de har kun fastlenn er leerlinger. Det er normalt at
leerlinger far fast lonn under leerlingetiden, da de fortsatt er under opplaring. Et sterkt flertall
av friserene har et lennssystem som bestar av bade fastlonn og provisjonslenn. Derimot er det

ingen larlinger og kun 10,9% av friserene som har kun provisjonslenn.

For a fa en bedre forstdelse for hvordan lennssystemene er bygd opp, var spersmél 7 et apent

spersmal hvor respondentene med egne ord kunne beskrive hvordan lennen deres beregnes.
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Disse resultatene finnes 1 vedlegg 3. Basert pa svarene kom det frem at det opereres med
mange forskjellige mater & beregne lonn pa 1 friserbransjen. Det er likevel klare tendenser til
at nar fastlonn og provisjonslenn kombineres, gjores dette ved at arbeidstakerne mottar en fast
timeleonn 1 tillegg til & fa provisjon pd egen inntjening. Provisjonen beregnes gjerne som en

gitt prosent av det den ansatte tar inn over en satt provisjonsgrense.

Det var ogsa interessant & se pd hvilke arbeidsoppgaver som inngér 1 provisjonsberegningen.
Svarene er vist 1 figuren under, og respondentene hadde her mulighet til & krysse av pé flere
alternativer. Figuren viser at provisjonen ofte beregnes ut fra flere ulike arbeidsoppgaver. De
vanligste oppgavene er klipp, farge/striping, bryn og vipper. Et fétall har krysset av for at
salongens totale omsetning inngér i provisjonsberegningen, noe som tyder pa at provisjon

som regel er basert pd individuell inntjening.

6. Provisjonsoppgaver
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Figur 5.6: Provisjonsoppgaver

5.2.6 Fagforening

Da vi 1 startfasen av oppgaven leste om friseryrket fikk vi inntrykk av at det er relativt fa
frisorer som er fagorganisert. I folge fagbladet “Friseren” var det 2415 medlemmer 1 2014,
hvor 2075 av disse var yrkesaktive friserer eller lerlinger. Tall fra SSB viste at det i samme ar
var 18 670 registrerte sysselsatte under tittelen “Friserer mv.” (Statistisk Sentralbyra,
05.10.15). Ut i fra dette utgjorde de fagorganiserte bare 11,1% av alle friserer i Norge. Dette
var interessant, og det ble derfor inkludert spersmél om det 1 undersekelsen for & finne ut hvor
mange av respondentene som var medlem i1 fagforeningen. Det ble ogsa lagt til et

svaralternativ for de som syntes dette var sensitiv informasjon.
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8. Medlem i fagforening
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Figur 5.7: Medlem i fagforening

Resultatene viser noe annet enn det statistikken skulle tilsi. Det kommer frem at 40,5% av
respondentene er medlem 1 fagforeningen, mens 54,4% ikke er medlemmer. Det er altsd en
relativ jevn fordeling. Bade modus og median ligger pad kategorien ‘“Nei” og

variasjonsbredden er 2.

9. Lenn etter tariffavtale
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Figur 5.8: Lonn etter tariff

Siden en av de storste fordelene med a vere fagorganisert er muligheten til & sikre et
minstebelop pd timelonn, var det enskelig & se hvor mange av respondentene som far lenn
etter tariffavtale. Figuren over viser at dette gjelder 74,4% av respondentene. Median og
modus er det samme og ligger pé kategorien “Ja”. Variasjonsbredden er pa 2. Dette indikerer
at det er flere enn de som er fagorganiserte som fér tariffbasert grunnlenn. Dette kommer
tydeligere frem 1 tabellen under, hvor forholdet mellom de som er medlem i1 fagforening og de

som har tarifflenn vises.
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9. Fastsettes lonnen etter en tariffavtale?

Ja Nei Vet ikke Antall
respondenter
Ja 36.2% 33.3% 75.0% 31
8. Er du medlem i Nei 60.3% 66.7% 0.0% 43
fagforening? Jeg onsker ikke & svare | 3.5% 0.0% 25.0% 4
Antall respondenter 58 12 8 78

Tabell 5.2: Fagforening og tarifflonn

Tabellen viser at 60,3% av de som far lenn etter tariffavtale ikke er medlem 1 fagforeningen.
En stor andel av de uorganiserte far lenn etter tarift, og av de som ikke far lenn etter tariff er
det 33,3% som er fagorganiserte. Hovedregelen er at 10% av de ansatte 1 bedriften ma vere
fagorganisert for at kravet om tarifflenn skal tre i1 kraft. Er det under 10% som er medlemmer
vil fordelene ikke gjelde for noen 1 salongen. Dersom bedriften bestar av faerre enn 25 ansatte
gjelder ikke denne hovedregelen (Bodding, 2012). Noen av respondentene jobber i1 bedrifter
med mindre enn 25 ansatte, og vil derfor ha muligheten til & kreve tarifflonn uavhengig av

antall medlemmer.

5.2 Holdningsvariabler

I utarbeidelsen av speorreskjemaet ble det inkludert diverse pdstander for & skaffe kunnskap
om respondentenes holdninger. Respondentene fikk mulighet til & rangere pdstandene etter
hvor enige eller uenige de var. Holdningsvariablene hjelper til med & tydeliggjore den

effekten prestasjonslonn har pd motivasjonen til de ansatte.

Holdningsvariablene ble delt inn 1 tre kategorier. Den forste tok for seg respondentenes
holdninger til maling av lenn, den andre deres holdninger til multitasking og
vridningseffekter, og den siste omfattet motivasjon. Som nevnt tidligere ble det benyttet seks
ulike svaralternativer. I de statistiske analysene er svaralternativene gitt verdiene 1-6 for a
kunne foreta en utregning. Verdien 1 representerer da “Helt uenig”, 5 representerer “Helt
enig” og “Vet ikke” ble gitt verdien 6. Antall respondenter som har svart pd de ulike
pastandene har variert. I tabellene under er antall svar oppgitt i kolonnen “Total respons”.

Utregningene er basert pa disse, det er altsa sett bort 1 fra de som ikke har svart pa pastanden.
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5.2.1 Prestasjonslonn

Det ble stilt 10 pastander om prestasjonslenn hvor formalet var & kartlegge hvordan
respondentene opplever at prestasjonen deres méles. Nedenfor er det satt sammen tabeller

som inneholder opp til fire pastander om respondentenes holdninger.

Helt | Noksa [Verken enig | Noksa | Helt | Vet Total
uenig | uenig | eller uenig | enig enig | ikke |respons

10.1 Jeg kan lett pavirke egen lenn 10,1 % | 6,3 % 152 % 27,8 % 40,5 % | 0,0 % 79

Tabell 5.3: Egen pavirkning

I tabellen over vises svarfordelingen pa pastand 10.1. Av denne ser man at det er 68,3% som
svarte at de er “helt enig” eller “noksé enig” 1 at de lett kan péavirke egen lonn. Det er 16,4%
som er “helt uenig” eller “noksa uenig” i denne pastanden, og 15,2% sa seg “verken enig eller
uenig”. Median svarte “noksd enig”, mens modus ligger pa “helt enig”. Ingen har svart “vet

ikke” og derfor er variasjonsbredden 4.

Helt | Noksa |Verken enig | Noksa | Helt | Vet Total
uenig | uenig | eller uenig | enig enig | ikke |respons

10.9 De ansattes innsats er den
storste driveren for salongens 0,0% | 0,0% 5,2 % 29,9 % (63,6 %[ 1,3 % 77
omsetning

10.5 Det er forst og fremst andre
faktorer enn min egen innsats
som bestemmer hvor mye
salongen selger for

16,9 % | 23,4 % 31,2 % 9,1% |11,7%| 7,8 % 75

Tabell 5.4: Innsats

I tabell 5.4 er pastandene 10.9 og 10.5 inkludert. Pastand 10.9 undersokte om respondentene
foler at deres innsats har betydning for salongens salgsomsetning. Som det kom frem i
sporsmal 6, hvor de ansatte selv skulle beskrive sitt lonnssystem, baseres provisjonen

vanligvis pa den ansattes inntjening. Pastanden ble stilt for & underbygge prinsipal-agent

teorien som sier at det er agentens innsats som hovedsakelig skal pavirke lennsberegningen.

Tabellen viser at 93,5% sa seg “helt enig” eller “noksa enig” i pastand 10.9 og ingen har sagt
seg uenige. Bade median og modus er “helt enig”, variasjonsbredden er 3, og det er klar
enighet 1 at det er de ansattes innsats som er den storste driveren for salongens omsetning.
Péstand 10.5 fungerte som et kontrollspersmal til pastand 10.9. Den stilte det samme
spersmaélet, bare formulert pd en annen mate. Pa pastand 10.5 var det 40,3% som svarte “helt

uenig” eller “noksa uenig”. 20,8% sa seg “helt enig” eller “noksa enig” og 31,2% svarte

56



“verken enig eller uenig” pa pastanden. Bdde median og modus er her pa kategorien “verken
enig eller uenig”, og variasjonsbredden er 5. Ut 1 fra tabellen viser resultatene lite samsvar
mellom pastandene. Forskjellen kan ha oppstatt fordi péastand 10.5 er noe vanskeligere

formulert.

Helt | Noksd [Verken enig | Noksa | Helt | Vet Total
uenig | uenig | eller uenig | enig enig | ikke |respons

10.2 Det er lett 4 forsti de faktorer

0, 0, 0, 0, 0, 0,
som bestemmer min utbetalte lenn 0.0% | 53% 17.3 % 14.7% 573 %] 5.3 % »

10.10 Jeg er hver maned veldig

. A e oo . 28,6 % | 20,8 % 27,3 % 11,7 % | 11,7 % 0,0 % 77
usikker pa hva jeg vil fa i lenn

Tabell 5.5: Forstdelse for lonnsutbetaling

Videre ble det stilt to pastander som omhandlet respondentenes forstaelse av hvilke faktorer
som bestemmer lonnen deres og dens usikkerhet. Nar man benytter provisjonslenn inkluderer
man en usikkerhet 1 de ansattes lenn, og de ansatte vil forholde seg ulikt til denne. Som det
kom frem 1 spersméil 6, hvor respondentene beskrev sitt lannssystem, far mange en stor andel
av lennen basert pa provisjon. Dette kan fore til store variasjoner i lenn hver maned, og denne
usikkerheten har en kostnad for den ansatte. I oppgaven ble det derfor undersekt hvilken
holdning respondentene har til dette og om de synes det er lett & forstd hvordan lennen

bestemmes.

Pé péstand 10.2 viser tabellen at 72,0% av respondentene er "helt enig” eller “noksa enig” i at
det er lett & forstd de faktorene som bestemmer den utbetalte lonnen. Spersméil 7 viste hvilke
faktorer dette gjelder. Det er 17,3% som sa seg “verken enig eller uenig” 1 pastanden, kun
5,3% som sa seg “noksé uenig” og ingen som er helt uenige. Median ligger pa “helt enig” og
det gjor ogsd modus. Variasjonsbredden er 4. Pastand 10.10 gar direkte pd respondentenes
usikkerhet til lennsutbetalingen. Her svarte 49,4% at de er “helt uenig” eller “noksa uenig”,
og 27,3% svarte at de er “verken enig eller uenig” 1 at de hver méned er usikker pa hva de far
1 lonn. 23,4% svarte at de er “helt enig” eller “noksa enig”. Her er median “verken enig eller

uenig”, modus ligger pa “helt uenig” og variasjonsbredden er 4.

Helt | Noksa |Verken enig | Noksa | Helt [ Vet Total
uenig | uenig | eller uenig | enig enig | ikke |respons

0,0% | 1,3% 39% 19,5% (74,0 % 1,3 % 77

10.3 Informasjon om eget salg er lett
tilgjengelig

10.7 Jeg foler jeg har fatt
tilstrekkelig med informasjon om 41% | 82% 13,7 % 26,0 % (46,6 % | 1,4 % 73
hvordan min lenn beregnes

Tabell 5.6. Informasjon om lonnsberegning
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Undersokelsen tok ogsa for seg respondentenes holdninger til informasjon om beregning av
egen lonn. Pastand 10.3 prevde & finne ut hvor lett tilgjengelig salgsinformasjon er. Dette
fordi provisjonen bestemmes ut i fra friserens salg, og det er en fordel at denne informasjon er
lett tilgjengelig slik at friserene selv kan forutse lonnen sin hver maned. I pastand 10.7 ble det

undersgkt om respondentene folte at de var tilstrekkelig informert om lennsberegningen.

Funnene 1 10.3 viser at 93,5% av respondentene er “helt enig” eller “noksd enig” i at
informasjon om eget salg er lett tilgjengelig. Ingen er “helt uenig” og kun 1,3% er “noksa
uenig” 1 pastanden. Bdde median og modus ligger her pa “helt enig” og variasjonsbredden er
4. Dette indikerer at et klart flertall av respondentene vet hvor de skal finne informasjon om

eget salg, og at den er lett tilgjengelig.

72,6% svarte pd pastand 10.7 at de er “helt enig” eller “noksa enig” i1 at de har fitt
tilstrekkelig informasjon om egen lennsberegning. 13,7% svarte “verken enig eller uenig” pa
pastanden, og 12,3% sa seg “helt uenig” eller “noksd uenig”. Median ligger pé
svaralternativet “noksa enig” og modus pd “helt enig”. Variasjonsbredden er her 5. Dette

betyr at ogsa her er flertallet enige 1 at de har fatt tilstrekkelig med informasjon.

Helt | Noksa |Verken enig [ Noksd | Helt | Vet Total
uenig | uenig | eller uenig | enig enig | ikke |respons

8,0% | 16,0 % 24,0 % 18,7 % (32,0 %] 1,3 % 75

10.4 Jeg er forneyd med min
lonnsordning

10.6 Jeg synes min lenn er
konkurransedyktig

1,3% | 9,1% 31,2% 22,1 % (22,1 %| 14,3 % 77

Tabell 5.7: Holdning til egen lonn

I pastand 10.4 og 10.6, vist 1 tabellen over, ble respondentenes holdninger til egen lonn
kartlagt. Det ble undersekt hvor forneyd friserene er med egen lennsordning, og hvorvidt de

synes lennen er konkurransedyktig.

Av pastand 10.4 vises det at halvparten av respondentene, mer negyaktig 50,7%, svarte at de er
“helt enig” eller “noksa enig” 1 at de er forneyd med egen lennsordning. 24,0% sa seg “verken
enig eller uenig” og 24,0% svarte at de er ‘“helt uenig” eller “noksd uenig” i pastanden.
Median ligger pa “noksa enig” og modus pé “helt enig”. Variasjonsbredden er 5. Resultatene i
pastand 10.6 viser at 44,2% er enige 1 at deres lenn er konkurransedyktig. 31,2% sa seg

“verken enig eller uenig”, 10,4% er “helt uenig” eller “noksd uenig” og 14,3% svarte “vet
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ikke”. Svarene har en median pa “noksa enig”, mens modus er pa “verken enig eller uenig”.

Variasjonsbredden er ogsé her 5.

Helt | Noksa |Verken enig | Noksa | Helt | Vet Total
uenig | uenig | eller uenig | enig enig | ikke |respons

10.8 Jeg vil foretrekke at
provisjonslennen baseres pa salongens
samlede omsetning, fremfor min
individuelle inntjening

32,4% 20,3 % 21,6 % 54% | 4,1% (16,2 % 74

Tabell 5.8: Felles prestasjonsmal

Den siste pastanden som presenteres under temaet prestasjonslenn er hvordan de ansatte
stiller seg til at provisjonslennen skal baseres pd salongens samlede omsetning. Resultatene
som kommer frem 1 tabell 5.8 viser at 52,7% vil foretrekke individuelle prestasjonsmaél.
21,6% svarte “verken enig eller uenig”, altsa kan det tolkes som at de stiller seg neytral til
hvilket prestasjonsmél som brukes. Kun 9,5% sa seg “helt enig” eller “noksd enig” i
pastanden. 16,2% svarte “vet ikke”, disse er altsd usikre pa hvilket mal de vil foretrekke.
Median ligger pad svaralternativet “noksa uenig”, modus ligger pd ‘“helt uenig” og
variasjonsbredden er pa 5. Dette viser at det er f4 som vil foretrekke et teambasert

prestasjonsmal som salongens samlede omsetning.

5.2.2 Multitasking og vridningseffekter

I arbeidslivet er det vanlig at de ansatte har opptil flere arbeidsoppgaver de skal gjennomfore.
Dette medferer et allokeringsproblem. Gjennom pastandene i1 denne delen ble respondentenes
holdninger til egne vridningseffekter undersekt. Det ble stilt 6 ulike pdstander om
innsatsallokering, samarbeid og konkurranse for & undersegke holdninger til vridningseffekter,

og om det foreckommer noen form for strategisk tilpasning blant de ansatte.

Helt | Noksd | Verken enig | Noksa | Helt Vet Total
uenig uenig eller uenig enig enig ikke respons

11.1 Provisjonen fir meg til &
fokusere ekstramyepdde 1) 4o | 540, 296% | 296% | 239% [127%| 71
arbeidsoppgavene som inngar i
denne beregningen

11.2 Provisjonen fir meg til &
neglisjere de arbeidsoppgaver
som ikke inngéir i denne
beregningen

225% | 16,9% 31,0 % 99% | 28% |169% 71

Tabell 5.9: Vridningseffekter
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I tabellen over finner man pastander om hvordan provisjon pavirker allokeringen av innsatsen
til respondentene. I lgpet av en arbeidsdag er det flere oppgaver som skal gjennomferes og det
kreves en vurdering av innsatsniva for & utfere disse. Fra spersmél 7 kom det frem at det er
flere oppgaver som inngdr i friserenes provisjonsberegning. Hvilke oppgaver som inngér er
noe varierende for de ulike respondentene. Pastandene over viser hvorvidt respondentene selv

mener at eget fokus vris over pd de oppgavene som inngér 1 denne beregningen eller ikke.

Av pastand 11.1 kommer det frem at 53,2% av respondentene svarte at de er “helt enig” eller
“noksé enig” 1 at provisjonen far dem til & fokusere ekstra mye pa de arbeidsoppgavene som
inngar i beregningen. Hele 29,6% sa seg neytral til pastanden, 4,2% sa seg uenige og 12,7%
svarte at de ikke vet. Median er da pd “noksa enig”, mens modus befinner seg pa bade
“verken enig eller uenig” og “noksd enig”. Variasjonsbredden er pa 5. Altsa mener rundt

halvparten at de fokuserer ekstra mye pa de oppgavene som vil gi dem provisjonslenn.

Péstand 11.2 fungerte som et kontrollspersmal til pastand 11.1, da den formulerte spersmalet
péa en annen mate. Her 1& fokuset pa & undersgke om provisjonen ferer til neglisjering av
arbeidsoppgaver. Resultatene over viser at 39,4% av respondentene er ‘“helt uenig” eller
“noksd uenig” 1 at provisjon fir dem til & neglisjere oppgaver som ikke inngar i
lennsberegningen. 31,0% svarte at de er “verken enig eller uenig” i pédstanden og 12,7%
svarte “helt enig” eller “noksd enig”. Median og modus ligger pa “verken enig eller uenig”,
og variasjonsbredden er pd 5. At 39,4% sa seg uenige 1 at de neglisjerer oppgaver som ikke
inngar 1 beregningen er noe motsigende fra resultatene i1 pdstand 11.1, hvor de mener at de har
ekstra fokus pd oppgaver som inngdr 1 beregningen. For at disse pdstandene skulle samsvart
med hverandre, burde en heyere andel enn 12,7% sagt seg enige. En grunn til forskjellen kan
vare at ordet neglisjere kanskje er fremmed for noen. Hele 16,9% svarte at de ikke vet om

provisjon far dem til & neglisjere oppgaver som ikke inngar i beregningen.

Helt | Noksd | Verken enig | Noksa | Helt Vet Total
uenig | uenig eller uenig enig enig ikke | respons

11.3 Jeg foler at
provisjonslennen reduserer 425% | 16,4 % 17,8 % 9,6 % 2,7% |11,0% 73
kreativiteten min

Tabell 5.10: Kreativitet

Tabell 5.10 viser en pastand som undersekte hvorvidt respondentene mener at

provisjonslennen reduserer kreativiteten deres. Pastanden ble inkludert fordi det i noen
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tilfeller hender at provisjonslenn reduserer fokuset pa kreative oppgaver, siden kreativitet ofte
ikke fokuseres pa 1 prestasjonsmdlene. Av tabellen kommer det frem at 58,9% av
respondentene er uenige i at provisjonslenn reduserer kreativitet. 17,8% sa at de verken er
enige eller uenige i pastanden, 12,3% sa at de er “helt enig” eller “noksé enig” og 11% svarte
“vet ikke”. Median har svart “noksd wuenig”, modus ligger pa ‘“helt uenig”, og

variasjonsbredden er pa 5.

Helt Noksa | Verken enig | Noksa Helt Vet Total
uenig uenig eller uenig enig enig ikke respons

11.4 Jeg foler at
provisjonslennen skaper 16,7% | 5,6 % 458 % 125% | 42% (153 % 72
samhold i salongen

11.5 Provisjonslenn skaper
heyere konkurranse mellom de 5,6 % 8,3 % 23,6 % 31,9% | 20,8 % | 9,7 % 72
ansatte

11.6 Provisjonslenn gjer at jeg
samarbeider mindre med mine | 403 % [ 9,7 % 31,9 % 5,6 % 2.8% |97 % 72
kolleger

Tabell 5.11: Samarbeid

Videre sa undersgkelsen péd hvilke effekter respondentene folte at provisjonslennen hadde pa
samhold, konkurranse og samarbeid mellom de ansatte i1 sin salong. Fra resultater tidligere i
oppgaven kom det frem at friserenes leonnsordning i stor grad er basert pa individuell
inntjening, og felgelig ville det vaere interessant 4 se om dette har noen effekt. Pastand 10.8

viste ogsd at flertallet av respondentene ensker en individuell prestasjonslenn.

Péastand 11.4 tok for seg om respondentene foler at provisjonslennen skaper samhold i
salongen. Her har 22,3% svart at de er “helt uenig” eller “noksa uenig” i pdstanden. Hele
45,8% svarte at de er “verken enig eller uenig”, 16,7% sa seg enige og 15,3% svarte at de ikke
vet. Bdde median og modus ligger pa “verken enig eller uenig” og variasjonsbredden er pa 5.
Videre kommer det frem av tabellen over at 13,9% sa seg uenige 1 pastand 11.5 som spurte
om provisjonslenn skaper heyere konkurranse mellom de ansatte. 23,6% svarte at de er
“verken enig eller uenig” og 52,7% sa at de er enige i pastanden. Median og modus ligger
begge pa “noksd enig”, mens variasjonsbredden er 5. Halvparten er altsd enige 1 at

provisjonslennen fremmer konkurranse mellom medarbeiderne 1 salongen.
Resultatene 1 pastand 11.6 viser at 50,0% svarte at de er “helt uenig” eller “noksa uenig” 1 at

provisjonen fremmer samarbeid 1 salongen. 31,9% sa at de er “verken enig eller uenig” og

8,4% er enige. Median er midt mellom kategoriene “noksa uenig” og “verken enig eller
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uenig”, mens modus befinner seg pa ‘“helt uenig”. Variasjonsbredden til pastanden er 5.

Svarene i pastand 11.6 stetter med andre ord de resultatene som kom frem 1 11.5.

5.2.3 Motivasjon

Siste tema omhandler motivasjon. Det presenteres nd resultater fra diverse pastander om

motivasjon som fremkom av undersekelsen.

Helt | Noksa | Verken enig | Noksa | Helt Vet Total
uenig | uenig eller uenig enig enig ikke | respons
12.1 Jobben i seg selv er 13% | 0,0% 160% | 320% | 50,7% | 0,0% 75
motiverende
12.2 Jobben min er spennende 1,3% | 0,0% 7,9 % 30,3% | 60,5% [ 0,0% 76
12.3 Jobben jeg gjor er viktig og | o0, | g0, 1,8% | 224% | 658% | 0,0% 76
meningsfull
}2.6 Jeg f{aler et stort ansvar i 0.0 % 0.0 % 15.8% 263% | 57.0% | 0.0% 76
jobben min

Tabell 5.12: Motivasjonsfaktorer

I den forste tabellen om motivasjon er det inkludert fire ulike pdstander, som alle omhandler
faktorer om jobben som kan pévirke de ansattes motivasjon. Ved & se pa holdninger til disse
faktorene kan man fa en oversikt over hvilke motivasjonsfaktorer respondentene mener er til

stede 1 jobben.

I alle fire pastandene sa flertallet seg “helt enig” eller “noksa enig”. Denne andelen er 82,7%
for pastand 12.1 om jobben i seg selv er motiverende. Her var det i tillegg 16,0% som svarte
“verken enig eller uenig” og kun 1,3% som sa seg “helt uenig”. Median og modus befinner
seg pa “helt enig” og variasjonsbredden er 4. De samme sentraltendensmélene gjelder for
pastand 12.2 som undersgkte om jobben er spennende. Hele 90,8% svarte “helt enig” eller

“noksé enig” pé dette, og 1,3% svarte “helt uenig”.

Pé pastand 12.3 om respondentene foler at jobben er viktig og meningsfull var det ingen som
svarte at de er uenige. 11,8% svarte “verken enig eller uenig”, og den resterende andelen pa
88,2% svarte at de er “helt enig” eller “noksd enig”. Her er bdde median og modus pa
svaralternativet “helt enig”. Variasjonsbredden er kun 2. P4 den siste pdstanden 1 tabellen var
det heller ingen som sa seg “helt uenig” eller “noksd uenig” i1 at de foler et stort ansvar i
jobben. 83,3% sa seg enige, og 15,8% svarte at de er “verken enig eller uenig” 1 péstanden.
Ogsé her ligger bade median og modus pa “helt enig” og svarene har en variasjonsbredde pa
2.
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Helt Noksd | Verken enig | Noksa Helt Vet Total
uenig uenig eller uenig enig enig ikke respons
12.4 Jobben jeg gjor er 13% | 1,3% 7.9 % 289% | 59.2% | 1,3% 76
utfordrende og krevende
12.5 Jeg har stort
utviklingspotensialet i jobben 0,0 % 1,3 % 7,9 % 31,6 % | 59,2% | 0,0 % 76
min

Tabell 5.13: Andre motivasjonsfaktorer

o

Tabellen over tar for seg noen flere motivasjonsfaktorer for & se hvordan respondentene
forholder seg til disse. Pastandene ble besvart med en hey andel pé “helt enig” og “noksa
enig”. I péastand 12.4 var det 88,1% som stilte seg enige 1 pdstanden om at jobben er
utfordrende og krevende, og 1,3% har svart bade “helt uenig”, “noksé uenig” og “vet ikke”.
Péastand 12.5 spurte om de ansatte foler at de har et stort utviklingspotensial i jobben, og
90,8% svarte at de er enige 1 dette. 7,9% sa at de er “verken enig eller uenig” og 1,3% svarte
“noksé uenig”. P4 begge pastandene ligger bdde median og modus pé kategorien “helt enig”.

Variasjonsbredden pa 12.4 er 5, mens den pa pastand 12.5 er 3.

Helt | Noksa | Verkenenig | Noksa | Helt Vet Total
uenig | uenig eller uenig enig enig ikke | respons
12'.8 L?nn ercen Vlk.tlg faktor for 40% | 93% 213% 333% | 307% | 13% 75
min trivsel p4 arbeidsplassen
12.13 Motivasjonen min kunne
vert bedre

189% | 17,6 % 21,6 % 324% | 95% |0,0% 74

Tabell 5.14: Trivsel og motivasjon

Tabell 5.14 tar for seg to pastander som gar pa trivsel og motivasjon. Pastand 12.8 spurte om
respondentene synes lonn er en viktig faktor for 4 trives pa arbeidsplassen. Her har 64,0%
svart at de er “helt enig” eller “noksé enig” 1 pastanden. 21,3% svarte at de er “verken enig
eller uenig”, og 13,3% er uenige. Bade median og modus befinner seg her pa “noksé enig”,
mens variasjonsbredden er pd 5. Den andre pastanden i tabellen, 12.13, undersokte om
respondentene selv synes at egen motivasjon kunne vert bedre. Svarene her varierte og 41,9%
sa at de er enige 1 at motivasjonen kunne veart bedre, mens 36,5% svarte at de er uenige i det.
21,6% sa seg “verken enig eller uenig”. Median er her “verken enig eller uenig” og modus

ligger pé alternativet “noksd enig”. Variasjonsbredden er i dette tilfellet pé 4.
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Helt | Noksd | Verken enig | Noksa | Helt Vet Total
uenig | uenig eller uenig enig enig ikke | respons

12.9 Jeg motiveres av ikke-
pengemessig belenning, som 2,7 % 4,0 % 26,7 % 30,7 % | 36,0% | 0,0 % 75
ros/klapp p4 skulderen osv

12.10 Ros fra kolleger motiverer

0,0% | 0,0% 1,3% 24,0% | 74,7 % | 0,0 % 75
meg

Tabell 5.15: Ikke-pengemessig belonning

o

Oppgaven onsket ogsd & kartlegge betydningen av ikke-pengemessig belenning hos
respondentene. Tabellen over inneholder to pastander om dette. Spersmélene baseres pa det
samme, men ble stilt pd en noe ulik méte. I pdstand 12.9 om man motiveres av ikke-
pengemessig belenning har 66,7% svart at de er enige. Kun 6,7% svarte “helt uenig” eller
“nokséd uenig”, og 26,7% svarte “verken enig eller uenig”. Median til pastanden ligger pa
“noksé enig”, modus pa “helt enig” og variasjonsbredden er pa 4. Dette indikerer at for mange
har ikke-pengemessig belonning en positiv effekt pa motivasjonen, mens for noen spiller dette
liten rolle. Pastand 12.10 undersekte 1 prinsippet det samme, men var litt kortere og enklere
formulert. I denne péstanden ble rosen begrenset til 8 komme fra kolleger, og uttrykket ikke-
pengemessig belonning ble utelatt. P4 pastanden om ros fra kolleger motiverer meg svarte
98,7% at de er “helt enig” eller “noksd enig” i det. Bdde median og modus er her pa
svaralternativet “helt enig”, og variasjonsbredden er pad 3. Andelen som sa seg enig har her
okt med 32,0% fra pastand 12.9. Det forsterker antakelsen om at ikke-pengemessig belonning

bidrar til motivasjon blant de ansatte.

Helt Noksa | Verken enig | Noksd Helt Vet Total
uenig uenig eller uenig enig enig ikke respons
12.7 Lonnsordningen min 39% [ 158% | 250% | 184% |355% | 13% 76
motiverer meg til hoyere innsats
12.11 En hoyere fastlonn vil fi | ) o | 3 9, 2,1% | 250% | 40.8% | 0,0% 76
meg til 4 yte heyere innsats

Tabell 5.16: Lonnsordningen

I tabell 5.16 er det tatt med to pdstander som gér pa respondentenes motivasjon knyttet til
lennsordningen. I pastand 12.7 ble respondentene spurt om lgnnsordningen motiverer dem til
hoyere innsats. 53,9% svarte at dette er de “helt enig” eller “noksa enig” 1. 25,0% stilte seg
neytral, og 19,7% svarte “helt uenig” eller “noksa uenig”. Median er “noksé enig”, modus er
pa “helt enig” og variasjonsbredden er 5. Litt over halvparten mener altsd at lennsordningen
motiverer til hoyere innsats. Dette gjelder respondentene som tidligere 1 undersgkelsen har
svart at de har kun fastlonn, en kombinasjon av fastlonn og provisjonslenn, og kun

provisjonslenn. Pastand 12.11 omhandlet hvorvidt respondentene mener de vil yte hoyere
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innsats dersom fastlennen egker. Her har 65,8% svart at de er enige i dette, mens 13,1% sa at
de var “helt uenig” eller “noksa uenig”. 21,1% svarte “verken enig eller uenig” i pastanden.
Ogsé her er median “noksa enig” og modus “helt enig”, mens variasjonsbredden er 4. Over
halvparten mener altsd at dagens lennsordning motiverer til heyere innsats, men ogsa at en
hoyere fastlonn vil gke innsatsen. Det er ogsa over 20,0% som stilte seg naytral 1 begge

pastandene.

Helt | Noksd | Verkenenig | Noksa | Helt Vet Total
uenig | uenig | eller uenig enig enig | ikke | respons

375% | 194 % 20,8 % 56% | 69% |9,7% 72

12.12 Provisjonslenn reduserer
min indre motivasjon

12.14 Jeg ville jobbet like godt
uten provisjon

203% | 95% 23,0 % 122% | 23,0% |12,2% 74

Tabell 5.17: Indre motivasjon og provisjon

I den siste tabellen under motivasjon ble det inkludert to pastander. De tok for seg forholdet
mellom indre motivasjon og provisjonslenn, som er en ytre motivasjonsfaktor. I pastand
12.12 ble respondentene spurt direkte om de mener provisjonslenn reduserer deres indre
motivasjon. Resultatene viser at 56,9% er “helt uenig” eller “noksa uenig” 1 dette. 20,8% stilte
seg neytral til pastanden og 12,5% svarte “helt enig” eller “noksd enig”. Median er “noksa
uenig”, modus er pd “helt uenig” og variasjonsbredden er pa 5. Litt over halvparten mener
altsa at provisjonslennen ikke gér pd bekostning av deres indre motivasjon. Pastand 12.14
stilte spersmél om respondentene mener de ville jobbet like godt uten provisjon. Her var
svargivningen spredt. 35,2% svarte at de er enige, 29,8% sa seg “helt uenig” eller “noksa
uenig” og 23,0% stilte seg noytral til pastanden. Median svarte her at de er “verken enig eller
uenig” og modus er pa bade “verken enig eller uenig” og “helt uenig”. Variasjonsbredden er
pa 5. Resultatet viser altsd at det er delte meninger pd om de ville jobbet like godt uten

provisjon. Her er det ikke skilt mellom hvilket lennssystem respondentene har.

Ja Nei Total
respons
13. Er det utfert tiltak for & eke din motivasjon?| 69,7 % 30,3 % 76
14. Hv1§ ja, okte dette motivasjonen din til 90.2 % 9.8 % 51
heyere innsats?

Tabell 5.18: Tiltak for a oke motivasjonen

Spersmal 13 og 14 undersgkte om det er gjennomfert noen tiltak for & eke de ansattes

motivasjon, og hvorvidt dette faktisk motiverte dem. Hensikten med disse spersméilene var a
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se om det er vanlig at det gjennomferes ulike motivasjonstiltak 1 en bransje som
friserbransjen. Videre ga det mulighet til & se om resultatene av disse spersmalene henger

sammen med resultatene fra holdningspastandene.

Tabellen over viser at det er 69,7% som svarte ja til at det er utfert tiltak for & oke
motivasjonen 1 deres salong. Videre er det 90,2% av de respondentene som har svart ja pa
dette sporsmalet, som mener at motivasjonstiltakene faktisk har gkt deres innsats. Bare 9,8%
svarte at de ikke opplevde at innsatsen bedret seg etter at tiltaket ble gjennomfert. For begge
pastandene er bade median og modus pé alternativet “Ja” og variasjonsbredden pa 1. Tabellen
over viser altsd at dersom det utferes ulike motivasjonstiltak er det klare tendenser til at disse

tiltakene faktisk forer til okt innsats i salongen.

5.2.4 Apne sporsmal

Som en avslutning pé sperreskjemaet ble det stilt to apne spersmal. Her skulle respondentene
svare pa hvilket lennssystem de ville foretrekke dersom de selv kunne velge, samt om de
avslutningsvis hadde en kommentar til dagens lennsordning. Disse svarene finnes 1 vedlegg 4

og 5.

15. Hvis du kunne velge, hvilket lonnssystem ville du foretrekke?

Dette spersmélet skulle som nevnt kartlegge hvilket lonnssystem respondentene selv ensket
dersom de kunne velge. Samtidig har man 1 sterre grad mulighet til & fange opp
respondentenes holdning til dagens lennssystem. Totalt var det 59 av 85 respondenter som

valgte & svare pa sporsmélet.

Svarene viste tendenser til at de fleste ensker & benytte lennssystemet hvor de far bade
fastlonn og provisjonslenn. Det er dette systemet som er mest utbredt i friserbransjen i1 dag.
Derimot ensker mange en hayere fastlonn, da de synes dagens fastlonn er for lav, og at den
tilherende provisjonslennen ferer til at friserer presser seg for hardt. Dermed foler mange at
dagens lennssystem gker risikoen for stress og belastningsskader. Det er ogsa noen av
respondentene som ensker & redusere dagens provisjonsgrense for & gke sannsynligheten for
at de klarer & oppnd de mélene som kreves. 70,5% av respondentene har svart at varesalg er

noe som inngdr 1 provisjonsberegningen, men av spersmil 15 kom det frem at noen flere ogsa
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ensker provisjon pa dette. Det viste seg ogsd at det er en del av respondentene som vil

foretrekke en ren fastlonn dersom de kunne velge lennsordning selv.

16. Avslutningsvis, har du noen kommentarer til dagens lonnsordning?

Spersmal 16 &pnet for at respondentene kunne uttrykke en siste og egendefinert mening om
dagens lennsordning, dersom de foler den ikke har kommet godt nok frem tidligere i
undersokelsen. Dette ble ansett som en god avslutning, og en mulighet til & fi viktig
informasjon som kunne veart glemt & underseke tidligere i sperreskjemaet. Det var 39
respondenter som valgte a besvare spersmaélet, som altsd er under halvparten av det totale
antallet av respondenter 1 undersgkelsen. Under dette spersmalet var det veldig varierte
meninger blant respondentene. Flere kommenterte at friserer tjener altfor darlig med tanke pa
at de gjor en handverksjobb. Mange ensker en hoyere fastlonn og provisjon, noe som stetter
den responsen som kom frem under spersmal 15. Noen skrev at de foler de jobber veldig mye
og likevel fir en ustabil og darlig lenn. Enkelte skrev ogsad at de er forneyd med dagens

lennsordning, som igjen kom frem under resultatene 1 pastand 10.4.

5.3 Krysstabeller

Videre 1 analysen presenteres diverse krysstabeller for & underseke flere funn 1 datamaterialet.
I undersgkelsen var det liten spredning pé forklaringsvariablene hos respondentene. 97,6% er
kvinner, over 60,0% er 1 aldersgruppen 17-29 &r og de fleste har et lonnssystem som bestér av
en fastlonn 1 tillegg til provisjon. Det er ogsd slik at de fleste som har fastlonn er lerlinger, og
disse har krav pa en viss timelenn under leerlingetiden. Det er derfor ikke s& mange relevante
forklaringsvariabler som kan brukes til & skille mellom ulike grupper. I forhold til
problemstillingen er det derimot nyttig & se pa hvilken effekt ulike lennssystem har pa
svargivningen til holdningsvariabler. Krysstabellene er delt inn 1 samme kategorier som

tidligere 1 analysen, altsa prestasjonslenn, multitasking og vridningseffekter, og motivasjon.

5.3.1 Prestasjonslonn

Under temaet prestasjonslonn presenteres fire krysstabeller som alle inneholder en

holdningsvariabel angdende prestasjonslonn knyttet opp til en forklaringsvariabel.
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5. Hvilket type lonssystem har du?
Kun fastlonn pr];:is:;ﬂnn. * pmvi:fun lonn | re rAntJa]l ter

Helt uenig 35,00 % 1,89 % 0,00 % 8

Nokséa uenig 5,00 % 7,55 % 0,00 % 5

. Verken enig eller uenig 10,00 % 16,98 % 16,67 % 12

101 Jeg ka“l];:;pav"ke BN Noksa enig 10,00 % 37,74 % 0,00 % P
Helt enig 40,00 % 35,85 % 83,33 % 32

Vet ikke 0,00 % 0,00 % 0,00 % 0

Antall respondenter 20 53 6 79

Tabell 5.19: Type lonnssystem og egen pavirkning

I den forste tabellen som presenteres ble det satt sammen spersmdl om hvilket type
lennssystem respondentene har, og hvor lett de foler de kan pdvirke egen lenn. Disse ble satt
sammen fordi det ville vaere nyttig & se om det er noen forskjell pa de som har fastlenn, og de

som har provisjon, 1 hvordan de mener de kan pavirke egen lonn.

Ut 1 fra tabellen over ser man at av de som har fastlenn er det 50,0% som svarte at de er enige
1 at de lett kan pédvirke egen lonn. Det er 40,0% som svarte at de er “helt uenig” og “noksa
uenig”. Av de respondentene som har kun prestasjonslenn er det 83,3% sa at de er “helt enig”
1 at de selv kan pdvirke egen lenn. 16,7% svarte at de er “verken enig eller uenig” og ingen er
uenige. Hvilke prestasjonsmél som faktisk benyttes ble kartlagt 1 spersmal 8. Fra de
respondentene som har en kombinasjon av fastlenn og provisjon var svargivningen noe mer
variert. 73,6% er likevel “helt enig” eller “noksa enig” 1 pastanden, 17,0% sa seg “verken enig
eller uenig” og 9,5% er uenige. Ogséd her kommer det frem at de fleste er enige 1 at de selv kan

pavirke lennen, men av de med kun fastlenn er det 1 tillegg mange som er uenige 1 pastanden.

5. Hvilket type lonssystem har du?

Fastloenn + Kun Antall
Kun fastlenn . .
provisjonslenn |provisjonslenn | respondenter

Helt uenig 0,0 % 11,5% 0,0 % 6

Noksa uenig 59% 19,2 % 16,7 % 12

0] o Verken enig eller uenig 41,2 % 212% 0,0 % 18

.4 Jeg er forneyd med min — S S 5

lonnsordning Noksa enig 17,7 % 19,2 % 16,7 % 14

Helt enig 353 % 26,9 % 66,7 % 24

Vet ikke 0,0 % 1,9 % 0,0 % 1

Antall respondenter 17 52 6 75

Tabell 5.20: Type lonnssystem og tilfredshet med ordningen

Tabellen over tar for seg en ny pastand om maling av lenn knyttet opp mot hvilket
lennssystem respondentene har. Disse ble satt sammen for & underseke om det er forskjell pa

hvor forngyd respondentene er med lennsordningen avhengig av hvilket lennssystem de har.
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Resultatene viser noe forskjell mellom lennssystemene. For respondentene med kun fastlenn
er det 53,0% som er enige i at de er forneyd med lennsordningen. 41,2% svarte “verken enig
eller uenig”, 5,9% er “noksa uenig” og ingen er “helt uenig”. Av de med kombinert fastlonn
og provisjon er det 46,1% som svarte at de er “helt enig” eller “noksa enig”, 21,2% stilte seg
neytrale og 30,7% svarte at de er uenige. For de med kun provisjonslenn er 83,4% “helt enig”
eller “noksa enig” og 16,7% er “noksa uenig”. Av de som har kun provisjonslenn er flest
enige 1 pastanden, og mange av de med kun fastlenn sier seg noytrale. Resultatene viser at det
er flest som er uenige 1 at de er forneyd med lennsordningen av de som har en kombinasjon

av fastlenn og provisjon.

9. Fastsettes lonnen etter en tariffavtale?
Ja Nei Vet ikke Antall
respndenter
Helt uenig 8,93 % 0,00 % 12,50 % 6
Noksi uenig 14,29 % 10,00 % 25,00 % 11
Verk ig ell i 25,00 % 10,00 % 37,50 % 18
10.4 Jeg er fornoyd med min crien o eTor nen's Z - ~
lonnsordning Noksé enig 16,07 % 40,00 % 12,50 % 14
Helt enig 33,93 % 40,00 % 12,50 % 24
Vet ikke 1,79 % 0,00 % 0,00 % 1
Antall respondenter 56 10 8 74

Tabell 5.21: Lonn etter tariff og fornayd med lonnsordning

Tabell 5.21 tar videre for seg pastanden om respondentene er forneyd med egen lenn, men nd
1 sammenheng med om lonnen fastsettes etter tariffavtale. Det ble her undersekt om en
tariffavtale har noen effekt pa hvor forneyd de ansatte er med sitt loannssystem. Fagforeningen
bidrar til & sikre medlemmene en fastsatt minstelonn som er gitt pd nasjonalt niva. Av

sporsmail 9 viste det seg at det var 41,0% av respondentene som svarte at de er medlem.

I tabellen kommer det frem at av de som far lenn etter tariffavtale er det 50,0% som svarte at
de er forneyd med lennsordningen. 25,0% svarte at de er “verken enig eller uenig” og 23,2%
svarte at de er “helt uenig” eller “noksé uenig”. Av de som ikke far fastsatt lonn etter tariff er
det 80,0% som sa seg enige 1 pastanden, 10,0% stilte seg noytral og 10,0% svarte “noksa
uenig”. Det er ogsa noen respondenter som ikke vet om lennen deres fastsettes etter tariff. Av
disse er det 25,0% som svarte at de er “helt enig” eller “nokséd enig”, 37,5% som svarte
“verken enig eller uenig” og 37,5% som er uenige 1 at de er forneyd med egen lennsordning.
Resultatene gir antydning til at de som har lenn etter tariffavtale er mindre forneyd med egen

lenn enn de som ikke har det. De respondentene som ikke vet om legnnen deres fastsettes etter
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tariff eller ikke er de som er minst forngyde, og dette forsterker pastanden om at informasjon

om lennssystemet er viktig 1 et ansettelsesforhold.

5. Hvilket type lonssystem har du?
Kun fastlenn Fa.st'lann' * .Kun " Amj‘“ "
provisj provisj n | resp

Helt uenig 6,25 % 36,54 % 66,67 % 24

Noksa uenig 0,00 % 26,92 % 16,67 % 15

10.7 Jeg vil foretrekke at provisj Verken enig eller uenig 31,25% 19,23 % 16,67 % 16
baseres pi salongens samlede omsetning, |Noksa enig 6,25 % 5,77 % 0,00 % 4
fremfor min individuelle inntjening Helt enig 6,25 % 3,85% 0,00 % 3
Vet ikke 50,00 % 7,69 % 0,00 % 12

Antall respondenter 16 52 6 74

Tabell 5.22: Type lonnssystem og teambasert provisjon

Den siste tabellen som presenteres under temaet provisjonslenn fremkommer i tabell 5.22. Ut
1 fra denne kan man se om det var forskjell pa hvilket lennssystem respondentene har, og
hvordan de forholdt seg til padstanden. Respondentene som har kun fastlenn har ikke provisjon
inkludert i lennen og det vil av den grunn ikke vare nedvendig & se pa disse svarene. Av
respondentene som har en kombinasjon av fastlenn og provisjon svarte 63,4% at de er “helt
uenig” eller “nokséd uenig” 1 at de heller vil ha teambasert provisjon. Kun 9,7% sa seg enige i
pastanden og 19,2% svarte “verken enig eller uenig”. Fra de respondentene med kun
provisjonslenn kom svarene enda tydeligere frem. Her svarte 83,4% at de er “helt uenig” eller
“noksé uenig”, og 16,7% svarte “verken enig eller uenig”. De som kun har provisjonslenn er i
stor grad uenige i1 pastanden, og over halvparten av de som har en kombinasjon er ogséd uenige
1 at provisjonen ber vaere teambasert. Resultatene indikerer at uavhengig av lennssystem er

respondentene enige om at individuell provisjon er & foretrekke.

5.3.2 Multitasking og vridningseffekter

Oppgaven har tidligere studert de pastandene som ble stilt til respondentene om temaet
multitasking og vridningseffekter. Under kommer to krysstabeller som ser pd forholdet
mellom type lonnssystem og to pastander som omhandler vridningseffekter og konkurranse

blant de ansatte.
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5. Hvilket type lenssystem har du?
Kun fastlonn Fastlonn + Kun Antall
provisjonslenn | provisjonslenn | respondenter
Helt uenig 0,0 % 2,0% 0,0 % 1
Noksa uenig 0,0 % 4,0 % 0,0 % 2
11.1 Provisjonen fir meg til 4 o e enig eller uenig| 33,3 % 32,0 % 0,0 % 21
fokusere ekstra mye pa de — = > >
arbeidsoppgavene som inngar i [[Noksa enig 6.7 % 34,0 % 50,0 % 21
denne beregningen Helt enig 20,0 % 22,0 % 50,0 % 17
Vet ikke 40,0 % 6,0 % 0,0 % 9
Antall respondenter 15 50 6 71

Tabell 5.23: Type lonnssystem og vridningseffekter

Tabell 5.23 sammenligner respondentenes svargivning pa type lennssystem, og hvorvidt de
mener provisjonslenn far dem til & fokusere ekstra mye pa de arbeidsoppgavene som inngér i
beregningen. For de med fastlonn vil denne pastanden ikke vare relevant, da de ikke har
provisjon. Tabellen viser at av de som har kun provisjonslenn mener 100% av respondentene
at provisjonen bidrar til at de fokuserer ekstra mye pa prestasjonsmélene. Av de som har en
kombinasjon av fastlenn og provisjon svarte 56,0% at de er enige i pastanden, 32,0% er
“verken enig eller uenig” og 6,0% sa seg “helt uenig” eller “noksé uenig”. Svargivningen var
noe annerledes nér respondentene har en kombinasjon av fastlenn og provisjon enn nér de har
kun provisjon. De med kun provisjonslenn feler i storre grad provisjonen bidrar til strategisk

tilpasning.

5. Hvilket type lonssystem har du?
+
Kun fastlenn Fa.st!ﬂnnl .I?un 1 Antf“
provisj provisj resp ter
Helt uenig 0,00 % 8,00 % 0,00 % 4
Noksé uenig 6,25 % 8,00 % 16,67 % 6
Verken enig eller uenig 18,75 % 26,00 % 16,67 % 17
11.5 Provisjonslenn skaper hoyere —
konkurranse mellom de ansatte Noksé enig 25,00 % 30,00 % 66,67 % 23
Helt enig 18,75 % 24,00 % 0,00 % 15
Vet ikke 31,25 % 4,00 % 0,00 % 7
Antall respondenter 16 50 6 72

Tabell 5.24: Type lonnssystem og konkurranse

Den siste krysstabellen som presenteres under dette temaet tar for seg konkurranse mellom de
ansatte og om ulikt lennssystem har effekt pa dette. Resultatene av undersgkelsen viser at det
var storre spredning 1 svarene hos de som har en kombinasjon av fastlonn og provisjon enn de
som kun har provisjonslenn. Av de som har kun provisjonslenn svarte 66,7% at de er “noksa
enig”, 16,7% svarte “verken enig eller uenig” og 16,7% svarte at de er “noksd uenig”. For
respondentene med kombinasjonslenn er det 54,0% som svarte at de er enige, 26,0% stilte seg

neytral, og 16,0% sa seg uenige. Som 1 forrige tabell vil de respondentene som har kun
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fastlonn ikke vere like relevante for pdstanden da den omhandlet provisjonslenn. Tabellen
viser at svarene var litt ulikt fordelt, men at de fleste sa seg enige i at provisjonslenn ferer til
hoyere konkurranse blant de ansatte. Dette gjelder bade for de ansatte med kun provisjonslenn

og de med en kombinasjon av fastlenn og provisjon.
5.3.3 Motivasjon

Sammenhengene 1 denne delen tar hovedsakelig for seg hvilket lennssystem respondentene
har og ulike péastander om motivasjon. Dette ble gjort for & se om prestasjonslenn har noen
pavirkning pd motivasjon. Under kommer noen naturlige sammensetninger av spersmil og

pastander for a se pa dette forholdet.

5. Hvilket type lonssystem har du?
Kun fastlenn Fa.st.lﬂnn.+ .Ifun 1 AmJa" "
provisy provisjy resp

Helt uenig 5,56 % 0,00 % 0,00 % 1

Noksi uenig 0,00 % 0,00 % 0,00 % 0

Verken enig eller uenig 11,11 % 19,61 % 0,00 % 12
12.1 Jobben i seg selv er motiverende Noksi enig 11,11 % 39,22 % 33,33 % 24

Helt enig 72,22 % 41,18 % 66,67 % 38

Vet ikke 0,00 % 0,00 % 0,00 % 0

Antall respondenter 18 51 6 75

Tabell 5.25: Type lonnssystem og motivasjon i selve jobben

Tabellen over ser pd forholdet mellom respondentenes lennssystem og om de mener at jobben
1 seg selv er motiverende. Resultatene 1 tabellen viser at 83,3% av respondentene som har kun
fastlonn er enige 1 at jobben i seg selv er motiverende, mens 5,6% svarte at de er “helt uenig”
1 pastanden. Av respondentene som har bade fastlonn og provisjonslenn er det 80,4% som
svarte at de er enige, og 19,6% sa at de er “verken enig eller uenig” 1 pastanden. Ingen av
respondentene har her svart “vet ikke” eller sagt seg uenige 1 pastanden. Av de som har kun
provisjonslenn er 100% av respondentene enige i at jobben i seg selv er motiverende.
Respondenter med kun provisjonslenn er altsd de som er mest enige i pastanden, men
uavhengig av hvilken lennsordning respondentene har, tilsier resultatene at de fleste friserene

mener at jobben i seg selv er motiverende.
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5. Hvilket type lonssystem har du?
+
Kun fastlenn Fa.st!annl .lfun 1 Antj‘“
provisj n | provisj n | resp ter

Helt uenig 5,26 % 3,92 % 0,00 % 3

Noksa uenig 10,53 % 19,61 % 0,00 % 12

B - . Verken enig eller uenig 31,58 % 21,57 % 33,33 % 19

o gen min —

motiverer meg til hoyere innsats Noksd enig 15,79 % 19,61 % 16,67 % 14
Helt enig 31,58 % 3529 % 50,00 % 27

Vet ikke 5,26 % 0,00 % 0,00 % 1

Antall respondenter 19 51 6 76

Tabell 5.26: Type lonnssystem og motivasjon til hoyere innsats

Na& presenteres sammenhengen mellom respondentenes lennssystem og om de foler at denne
ordningen motiverer til hoyere innsats. Resultatene viser at av de respondentene som har kun
fastlonn er det 47,4% som svarte at de er “helt enig” eller “noksé enig” 1 at lennsordningen
motiverer til hayere innsats. 31,6% svarte at de er “verken enig eller uenig” og 15,8% svarte
at de er uenige 1 pastanden. Av de respondentene som har fastlenn og provisjon er det 54,9%
som svarte at de er enige i pastanden, 21,6% svarte at de er “verken enig eller uenig”, mens
23,5% svarte at de er “helt uenig” eller “noksa uenig”. Derimot er det ingen med kun
provisjonslenn som er uenige i at lennsordningen motiverer til hoyere innsats, 33,3% svarte at
de er “verken enig eller uenig” og 66,7% svarte at de er “helt enig” eller “noksd enig” i
pastanden. Resultatene viser at det heller ikke her er noen store forskjeller mellom

respondentenes motivasjon til heyere innsats avhengig av hvilket lennssystem de har.

12. Er det utfort tiltak for & eke din motivasjon?
Ja Nei Antall
respondenter

Helt uenig 0,0 % 13,0 % 3

Noksé uenig 7,6 % 34,8 % 12

. . . [ Verken enig eller uenig 26,4 % 21,7 % 19
11.7 Lennsordningen {mn motiverer meg til Noksa enig 2.6% 87 % 12

heyere innsats

Helt enig 41,5% 21,7% 27

Vet ikke 1,9 % 0,0 % 1

Antall respondenter 53 23 76

Tabell 5.27: Utfort tiltak og motivasjon til hoyere innsats

Videre vises sammenhengen mellom spersmélet om det er utfert tiltak for & gke motivasjonen
og om lennsordningen motiverer til hgyere innsats. Det er ikke noen direkte sammenheng
mellom péstandene. Likevel ville det vare interessant & se pa om det er noen forskjell mellom
de som har oppgitt at det har blitt utfert motivasjonstiltak og de som ikke har det, og forholdet

dette har til lennsordningen som motivasjonsfaktor.
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Av de respondentene som svarte ja til utfert motivasjonstiltak er det 64,1% som har svart at
de er “helt enig” eller “noksa enig” 1 pastanden om at lennsordningen motiverer til hayere
innsats. 26,4% svarte at de “verken er enig eller uenig” og 7,6% svarte at de er “noksé uenig”
1 pastanden. Av de som har svart nei pa utfert motivasjonstiltak er det 30,4% som svarte at de
er enige i1 pastanden, 21,7% svarte at de er “verken enig eller uenig” og 47,8% svarte at de er
uenige. Man kan altsé se at det er en storre andel av de som har fétt utfert motivasjonstiltak

som mener at lonnsordningen deres motiverer dem til hoyere innsats.

5. Hvilket type lonssystem har du?
+
Kun fastlenn Fa.St!ﬂml, 'Kun ! Antall
provisj n | provisj n | respondenter
Helt uenig 29,41 % 36,73 % 66,67 % 27
Noksa uenig 5,88 % 24,49 % 16,67 % 14
N L. Verken enig eller uenig 17,65 % 24,49 % 0,00 % 15
B el o7 onig 5,88 % 4,08 % 16,67 %
min indre motivasjon
Helt enig 11,76 % 6,12 % 0,00 % 5
Vet ikke 29,41 % 4,08 % 0,00 % 7
Antall respondenter 17 49 6 72

Tabell 5.28: Type lonnssystem og indre motivasjon

Tabell 5.28 tar for seg sammenhengen mellom type lennssystem og om respondentene mener
at provisjonslenn reduserer den indre motivasjonen. Det ville vaere lite hensiktsmessig & se pa
hva de med kun fastlenn har svart pa pastanden, da disse ikke far provisjonslenn. Derfor sees
det bort fra svarene gitt av disse respondentene. De ulike lgnnssystemene testes opp mot
teorien som sier at provisjonslenn gar pd bekostning av den indre motivasjonen. Resultatene
viser at av de respondentene som har bade fastlenn og provisjonslenn er det 61,2% som svarte
“helt uenig” eller “noksd uenig” 1 at provisjonslennen reduserer indre motivasjon. 24,5%

[3

svarte at de er “verken enig eller uenig”, mens 10,2% sa seg enige i pastanden. Av
respondentene som har kun provisjonslenn er det 73,4% som svarte at de er uenige i
pastanden, og 16,7% som svarte “nokséd enig”. Resultatene viser her at respondentene 1 stor
grad er uenige 1 at provisjonslenn reduserer deres indre motivasjon, uavhengig av type

lennssystem.
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5. Hvilket type lonssystem har du?
Fastlenn + Kun Antall
Kun fastlonn . as 1
provisj n | provisj respondenter
Helt uenig 5,88 % 23,53 % 33,33% 15
Noksi uenig 5,88 % 7.84 % 33,33% 7
Verken enig eller uenig 11,76 % 27,45 % 16,67 % 17
12.14 Jeg ville jobbet like godt uten
provisjon Noksi enig 5,88 % 15,69 % 0,00 % 9
Helt enig 35,29 % 19,61 % 16,67 % 17
Vet ikke 35,29 % 5,88 % 0,00 % 9
Antall respondenter 17 51 6 74

Tabell 5.29: Type lonnssystem og holdning til provisjon

Tabell 5.29 presenterer hvilket lennssystem respondentene har og pdstanden om de ville
jobbet like godt uten provisjon. Dette var en interessant sammenheng da man far se hvordan
de med provisjonslenn mener provisjonen pavirker deres innsats. Ogsa her sees det bort fra de
svarene som er avgitt av de respondentene som har kun fastlenn. 66,6% av de respondentene
med kun provisjonslenn er “helt uenig” eller “noksa uenig” 1 at de ville jobbet like godt uten
provisjon. 16,7% svarte at de er “helt enig” og 16,7% svarte at de er “verken enig eller
uenig”. Av de respondentene som har bade fastlenn og provisjonslenn er det 31,3% som er
uenige, 27,5% svarte “verken enig eller uenig”, og 35,3% er enige. Resultatene viser altsa at
de med kun provisjonslenn 1 sterst grad er uenige i at de ville jobbet like godt uten provisjon.

Av de med bédde fastlonn og provisjon var svarene mer varierte.

5.4 Regresjoner

I oppgaven ble det satt sammen fire ulike lineare regresjoner for 4 teste statistiske
sammenhenger mellom variabler. Resultatene fra de utferte regresjonsanalysene skal na
presenteres. Regresjonene er basert pd de krysstabellene som ble presentert tidligere i
oppgaven. Dette for & bedre kunne argumentere for de resultater som fremkommer. Under
multivariat analyse 1 metodedelen ble noen av de viktigste antakelsene man tar ved
gjennomfering av en lineer regresjonsanalyse presentert. Det er viktig at disse
forutsetningene er oppfylt for & kunne stole péd resultatene som fremkommer av
regresjonsanalysen. I regresjonsmodellene 1 denne oppgaven er alle forutsetningene oppfylt,

med unntak av heteroskedastisitet, som forekommer 1 regresjon 1, 3 og 4. Bruddene ble sett

pa som problematisk & lgse, men regresjonene blir likevel benyttet.

For & utfore regresjonsanalysene ble programmet Statistical Package for the Social Sciences

(SPSS) tatt 1 bruk. Qualtrics transformerte resultatene fra sperreundersekelsen direkte inn i
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SPSS. Dette gjorde at det ikke ble nadvendig & plotte eller kode dataene manuelt, men det
matte gjores noen omkodinger for a tilpasse datasettet. For at svaralternativet “vet ikke” ikke
skulle gi skjev effekt i regresjonen ble det omkodet til “verken enig eller uenig”. Det antas da
at de som har svart “vet ikke” like gjerne kunne svart “verken enig eller uenig”, og slik ble det
unngatt at disse respondentene faller bort. I tillegg ble de som har svart “vet ikke” og “Jeg
onsker ikke & svare” pé spersméil 8 og 9 omkodet til “missing”. Dette gjaldt fa respondenter,
og ville derfor ikke utgjere noen betydelig effekt. I alle regresjonene ble ogsa de uavhengige
variablene omkodet til dummy-variabler. I tillegg ble kategoriene “fastlonn + provisjonslenn”
og “kun provisjonslenn” slétt sammen til en variabel kalt “provisjonslenn”. Dette for a bedre

kunne underseke forskjeller mellom fastlenn og provisjon.

5.4.1 Regresjon 1: Jeg kan lett pavirke egen lonn

Coefficients
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients ¢ Sig
B [ Std. Error Beta ’
(Constant) 2.957 321 9.210 .000
Dummy: Provisjonslenn .506 299 .183 1.690 .095
Dummy: Ja, utfert motivasjonstiltak 784 299 283 2.618 011
Model Summary
R Square Adjusted R Square F Sig.
110 .087 4.718 012

a Avhengig variabel: Jeg kan lett pavirke egen lonn

Tabell 5.30: Regresjon 1 - Jeg kan lett pavirke egen lonn

Den forste regresjonen tester om det er sammenheng mellom den avhengige pastanden “Jeg
kan lett pavirke egen lenn” og to uavhengige péastander. Disse er provisjonslenn og utfert
motivasjonstiltak. Modellen tester alternativhypotesen, Ha, om de uavhengige variablene

utgjor en signifikant forskjell pd den avhengige variabelen.

I tabellen over kan man se de uavhengige variablenes t-verdier og beregne om disse er
signifikante. Resultatene viser at t-verdien til provisjonslenn er 1.69, noe som betyr at
variabelen er signifikant pd 10% signifikansnivd, men ikke dersom man benytter et 5% niva.
Det betyr at det er en svak signifikant forskjell mellom de som har provisjonslenn og de som
har fastlenn 1 forhold til hvor lett de foler de kan pavirke egen lenn. Koeffisienten er positiv,
noe som tyder pd at de med provisjonslenn i sterre grad er enige 1 pastanden. t-verdien for ja
til utfert motivasjonstiltak er 2.618 og koeffisienten har en positiv verdi. De som har fatt
utfert motivasjonstiltak feler altsd at de lettere kan pavirke egen lonn i forhold til de som ikke

har fatt det, og denne forskjellen er signifikant pd 5% niva. I tabellen vises det ogsd at
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forklaringsgraden, justert R, er 0,087. De uavhengige variablene forklarer 8,7% av

variasjonen 1 den avhengige variabelen.

5.4.2 Regresjon 2: Jeg er forneyd med egen lennsordning

Coefficients

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients t Sig.

B [ Std. Error Beta
(Constant) 3.339 393 8.493 .000
Dummy: Provisjonslenn -.630 314 -223 -2.003 .049
Dummy: Ja, utfort motivasjonstiltak| 791 305 287 2.595 011
Dummy: Ja til tarifflenn 104 333 .035 310 157

Model Summary
R Square Adjusted R Square F Sig.
137 .101 3.763 014

a Avhengig variabel: Jeg er forneyd med egen lennsordning

Tabell 5.31: Regresjon 2 - Jeg er fornoyd med egen lonnsordning

I regresjon 2 er “Jeg er forneyd med egen lennsordning” brukt som avhengig variabel og
dummyer for tarifflonn, motivasjonstiltak og lennssystem er inkludert som uavhengige
variabler. Hy er her at det er en sammenheng mellom den avhengige og de uavhengige

variablene.

Resultatene 1 tabellen viser at t-verdien til variabelen for provisjonslenn er -2.003, noe som
betyr at man med 95% sikkerhet kan si at det er en signifikant forskjell mellom de med
provisjonslenn og de med fastlonn i hvor forneyd de er med egen lennsordning. Koeffisienten
er negativ og betyr at de med provisjonslenn er mer uenige i at de er forneyd med egen
lennsordning. Tabellen viser ogsa at det er en signifikant forskjell mellom de som har svart ja
til utfort motivasjonstiltak og de som har svart nei pa spersmalet. t-verdien er 2.595 og
koeffisienten til variabelen er positiv. Resultatet viser at de som har fétt utfort
motivasjonstiltak er mer forneyd med egen lennsordning enn de som ikke har fatt det. Den
siste dummyvariabelen som er inkludert i modellen har en t-verdi pa 0.310. Den kan derfor
ikke sies a vaere signifikant. Dette indikerer at hvor forneyd respondentene er med egen
lonnsordning ikke pavirkes av om lennen fastsettes etter tariffavtale. Modellens justert R er
0.101, og de inkluderte uavhengige variablene forklarer 10,1% av variasjonen i den avhengige

variabelen.
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5.4.3 Regresjon 3: Lgnnsordningen min motiverer meg til hgyere innsats

Coefficients
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients ¢ Sig
B [ Std. Error Beta ’
(Constant) 3212 429 7.481 .000
Dummy: Provisjonslenn 011 .286 .004 .039 969
Dummy: Ja, utfert motivasjonstiltak 1.071 298 403 3.593 001
Dummy: Ja til tarifflonn -.389 299 -.143 -1.301 198
Dummy: Mindre enn 5 ir -.044 283 -.018 -.157 .876
Model Summary
R Square Adjusted R Square F Sig.
0,182 0,136 3,955 0,006

a Avhengig variabel: Lgnnsordningen min motiverer meg til hgyere innsats

Tabell 5.32: Regresjon 3 - Lonnsordningen min motiverer meg til hoyere innsats

Her presenteres sammenhengen mellom den avhengige variabelen “Lennsordningen min
motiverer meg til hoyere innsats” og 4 dummyer som uavhengige variabler. Disse er type
lennssystem, utfert motivasjonstiltak, tarifflonn og om respondenten har jobbet mindre enn 5
ar 1 ndvaerende salong. Ogsa her testes alternativhypotesen om de uavhengige variablene

utgjor en signifikant forskjell pd den avhengige.

Resultatene viser at det kun er én av de inkluderte uavhengige variablene som er signifikant.
Dette er dummyen for utfert motivasjonstiltak. t-verdien pa variabelen er 3.593 og den er
derfor signifikant pd 1% nivd. Med andre ord er denne forskjellen sterk signifikant.
Koeffisienten er positiv noe som betyr at de som har svart ja til & ha fatt utfert
motivasjonstiltak i sterre grad er enige 1 pastanden om at lennsordningen motiverer til hoyere
innsats, enn de som har svart nei pa spersmalet. Dummyene for provisjonslenn har en t-verdi
pa 0.039, og er av den grunn ikke signifikant. Det er altsd ingen forskjell mellom de
respondentene med fastlonn og de med provisjonslenn i hvor stor grad de mener at
lennsordningen motiverer til hgyere innsats. t-verdien til variabelen ja til tarifflonn er -1.301
og det er derfor heller ingen signifikant forskjell 1 hvorvidt respondentene mener at
lennsordningen motiverer til hoyere innsats, avhengig av om de fér tarifflonn eller ikke. Den
siste dummyvariabelen som testes, sjekker om antall &r i salongen har noen effekt pa
pastanden. t-verdien er -0.157 og de som har jobbet mindre enn 5 ar i1 salongen er derfor ikke
signifikant forskjellig fra de som har jobbet mer enn 5 &r. Tabellen viser at regresjon 3 har en

forklaringsgrad pa 13,6%.
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5.4.4 Regresjon 4: Jobben 1 seg selv er motiverende

a Dependent Variable: Jobben i seg selv er motiverende

Tabell 5.33: Regresjon 4 - Jobben i seg selv er motiverende

Coefficients
Unstandardized Coefficients [Standardized Coefficients | t Sig.
B [ Std.Error | Beta [
(Constant) 4.200 295 14.221 .000
Dummy: Provisjonslenn -.262 208 -.147 -1.257 213
Dummy: Ja, utfert motivasjonstiltak| 287 217 159 1.322 .190
Dummy: Mindre enn 5 ir 136 209 .079 .654 516
Model Summary
R Square [Adjusted R Square | F [ Sig.
.050 [ .010 [ 1.245 [ .300

Den siste alternativhypotesen som testes er sammenhengen mellom péstanden “Jobben i seg

selv er motiverende” og dummyene for lennssystem, utfert motivasjonstiltak og antall ar i

navaerende salong. t-verdiene er henholdsvis -1.257, 1.322 og 0.654, altsa er ingen av de

uavhengige variablene 1 tabellen over signifikante. Resultatet av dette er at pastanden om at

jobben 1 seg selv er motiverende ikke pavirkes av noen av de inkluderte uavhengige

dummyvariablene. Det er altsa ingen forskjell pa hvilket type lennssystem respondentene har,

om det er utfort motivasjonstiltak eller hvor lenge de har jobbet i salongen, i hvor enige de er i

at jobben 1 seg selv er motiverende.
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6. DISKUSJON

6.1 Provisjon som lennssystem

Resultatene av undersokelsen har vist at provisjonslonn er et vanlig lennssystem i
friserbransjen 1 dag, hovedsakelig 1 form av en kombinasjon av fastlenn og provisjon, men
ogsa 1 form av kun provisjonslenn. Basert pd prinsipal-agentteori tar arbeidsgiver i bruk
prestasjonsbasert lenn som styringsverktoy for & ha mulighet til & styre de ansattes atferd i
onsket retning. Ved riktig bruk av insentiver kan arbeidsgiver gke bedriftens verdiskapning
gjennom pavirkning av de ansattes innsats. Det kan tenkes at friserer ikke har sterke
karrieremotiv 1 form av forfremmelse, da det er svaert f4 muligheter til forfremmelse 1
friserbransjen. Prestasjonslonn kan ogsé av den grunn ha betydelig pavirkning péd innsatsen.
En fordel med provisjon er at de spesielt flinke eller ambisigse friserene har mulighet til &
oppna en hey lenn. Den kombinasjonen av fastlonn og provisjon som benyttes i friserbransjen
inneberer at friserene far fastlonn opp til en satt provisjonsgrense, dette insentivsystemet
kalles ofte for gulvbonus. I felge Lazear & Gibbs (2009) kompenserer fastlennen for friserens
risiko som er knyttet til & ha en del av lennen som provisjon. Siden mennesker generelt er
risikoaverse vil sikkerheten ved fastlonn som oftest verdsettes av arbeidstaker. I friserbransjen
kan risikofaktorer som er utenfor friserens kontroll for eksempel vare sesongvariasjoner i
antall kunder eller nedgangstider. Disse forholdene kan vere med & forklare hvorfor en
kombinasjon av fastlenn og provisjon i1 sd stor grad benyttes i1 bransjen 1 dag. Det er ogsa
denne typen lennssystem flest av respondentene svarte at de vil foretrekke dersom de kunne

velge selv.

Pa& pastand 10.4 svarte halvparten av friserene at de er forneyd med lennsordningen sin.
Krysstabell 5.20 sa péd dette i sammenheng med det lonnssystemet friserene har. Her kom det
frem at de med kun fastlenn og de med kun provisjon 1 sterst grad er enige i at de er forneyd
med lennsordningen. Blant respondentene som har en kombinasjon av fastlenn og provisjon
var svargivningen mer spredt. Selv om det ogsa her er mange som er forneyd med
lennsordningen, er det ogsa en del som sier seg uenige. 69,3% av alle respondentene har en
kombinasjon av fastlenn og provisjon, og det vil av den grunn vare viktig & se pa variasjonen
innad 1 gruppen. Spredningen kan skyldes at det ved utforming av lennssystem vil vare
utfordrende for arbeidsgiver & finne en balanse mellom andel av fastlonn og andel av

provisjon som passer for alle. P4 grunn av ulik holdning til risiko vil det ikke finnes ett
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system som tilfredsstiller alle. Det prestasjonsmélet som velges vil gi ulike insentiveffekter
hos friserene, og styrken pa insentivet vil avhenge av hvordan den enkeltes prestasjon ligger i
forhold til prestasjonsmalet. Noen friserer vil kunne anse provisjon som lett oppnéelig, mens
andre vil kanskje synes den er uoppnéelig. Dette ble ogsa uttrykt 1 spersmél 15 og 16, hvor
det kom frem at mange synes at nar en kombinasjon av fastlenn og provisjon benyttes er
andelen av fastlenn for lav. Flere av friserene mener at provisjon far dem til & arbeide hardere,
noe som samsvarer med prinsipalens enske ved bruk av prestasjonslenn. Samtidig kan dette

medfere stress og okt risiko for belastningsskader.

Videre ble pastand 10.4 sammenlignet med type lennssystem i en regresjonsmodell, hvor
friserene med kun provisjonslenn og de med en kombinasjon av fastlenn og provisjon er slatt
sammen til én kategori. Regresjonsmodell 2 viste at de som far fastlonn er signifikant mer
forneyd med lonnsordningen sin enn de som far provisjonslenn, kontrollert for
motivasjonstiltak og tarifflonn. Av de med kun fastlenn er 60,0% lerlinger og dette vil ha
pavirkning péd resultatene fra regresjonsanalysen. Larlinger befinner seg i en litt annen
situasjon enn ferdigutdannede friserer. De er 1 en tidlig fase i1 karrieren, og vet at det
lennssystemet som benyttes er midlertidig under lerlingetiden. Det er positivt at lerlinger er
forneyde med sin lennsordning, og at mange av friserene som har en kombinasjon av fastlenn
og provisjon ogsé er det. Likevel var det kun halvparten av friserene som sa seg enige 1 at de
er forneyd med lennsordningen, og dette indikerer at det foreligger et forbedringspotensial

ved utforming av lennssystem i friserbransjen.

For at provisjonslenn skal fungere optimalt er det viktig at de ansatte foler at de har mulighet
til & pavirke resultatet de blir malt etter. Kuvaas (2006) hevder at en klar kobling mellom egen
innsats og resultat vil fore til gkt direkte insentiveffekt. Det vil vere naturlig & anta at det er
lettere for de som har provisjon & péavirke egen lonn enn de med fastlonn. Dersom dette ikke
er tilfelle kan det veare et tegn pé at prestasjonsmalene ikke reflekterer den ansattes prestasjon
pa en god mate, eller inneholder ukontrollerbare stoyvariabler. Undersekelsen viste at de
fleste friserene mener at de forstdr hva som skal til for & oppna provisjonslenn, at de lett kan
pavirke lennen, og at det er deres innsats som har sterst betydning for salongens omsetning.
Det ser altsa ut til at de oppgavene som inngér i friserenes lennsberegning egner seg godt som
prestasjonsmél, og at friserene ser en kobling mellom innsats og provisjonslenn. Regresjon 1
tok for seg sammenhengen mellom lennssystem og pavirkning av egen lenn. Den viste en

svak signifikant forskjell mellom de med provisjon og de med fastlenn, kontrollert for de som
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har fétt utfert motivasjonstiltak. Forskjellen viste at de med provisjonslenn mener de lettere
kan pavirke egen lenn. Dette tyder pa at provisjonslennen inneholder faktorer som friserene
kan kontrollere, og dette vil i folge Lazear & Gibbs (2009) vaere viktig for at provisjonen skal
fungere som en insentivordning. Dette forsterker antydningen om at prestasjonsmalene som
benyttes 1 friserbransjen 1 dag er velegnede. At sammenhengen ikke er sterkt signifikant kan
ha med at oppgavene som inngér i provisjonen ogsa inngar 1 det daglige arbeidet til de med
kun fastlenn. Oppgavene ma av den grunn utferes uavhengig av hvilket lennssystem de har,

og vil 1 sterre grad veere avhengig av hva kunden ensker.

For at prestasjonsmélene skal ha motiverende effekt, er det 1 folge Locke & Lathams (2002)
malsettingsteori viktig at mélene forteller konkret hva man mé gjere for & oppna resultater.
Effekten kan forsterkes ved at den ansatte har tilstrekkelig informasjon, og at prestasjonsmalet
ikke blir for komplisert. Basert pa pastandene ser friserene ut til & vaere forneyd med den
tilgjengelige informasjonen de har, og de mener det ikke foreligger noen betydelig usikkerhet
1 lennen. Dette betyr at informasjonen om lennsberegningen blir videreformidlet pa en
forstielig méte, og det kan ha en positiv pavirkning pa friserenes motivasjon og innsats. For &
oppna en stabil lenn er det 1 tillegg viktig at friserer har en stabil kundemasse. Dette er noe
som kan ta tid & opparbeide seg, og gjor at nye ansatte i noen tilfeller vil oppleve en periode
med mer svingninger i lennen tidlig 1 karrieren. Bade tilstrekkelig informasjon og mulighet til
a pavirke egen lonn kan gjore det enklere for hver enkelt ansatt & pa forhdnd ha kontroll pa
hvor mye de far 1 lonn hver méined. Dette kan for eksempel vare enskelig for noen i forhold

til planlegging av den kommende méneden, faste utgifter eller sparing.

6.2 Effekter av provisjonslenn

I friserbransjen er det flere prinsipal-agent forhold. Disse finnes bdde mellom de ansatte og
daglig leder og mellom daglig leder og eier av salongen. I oppgaven ble kun det forstnevnte
arbeidsforholdet studert. I folge Holmstrom (1979) vil agentens innsats ikke vere fullstendig
observerbar for prinsipalen. Det vil derfor vere viktig at prinsipalen tilegner seg tilstrekkelig
med informasjon for & redusere problemer med moralsk hasard. Holmstrém og Milgrom
(1991b) mener at en individuell evaluering kan fere til vridningseffekter, noe som kan fa
konsekvenser for produktiviteten og bedriftens verdiskapning. Undersokelsen viste at det i
friserbransjen benyttes individuelle prestasjonsmal, og at mange av de viktigste oppgavene til

frisorer inngédr her. Det kom frem av pdstandene at de ansatte mener at det forekommer
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strategisk tilpasning blant friserer. Oppgavene som neglisjeres kan vere oppgaver som
vasking, rydding og lignende, og dette kan pavirke kundenes helhetlige kundeopplevelse.
Krysstabell 5.28 viste at de med kun provisjonslenn 1 sterre grad neglisjerer oppgaver enn de
med bade fastlonn og provisjon. En grunn til dette kan vaere at de med kun provisjonslenn i
starre grad er avhengige av en hay provisjon, da de ikke har noen garantert minstelenn. De vil
derfor kunne motiveres til & prioritere provisjonsoppgavene for & oppnd en ensket
lennsutbetaling. Friserene er avhengige av at kundene er forneyde og ensker & komme
tilbake, og det er derfor viktig at innsatsen ikke vris bort fra oppgaver som er viktige for den

helhetlige kundeopplevelsen.

Som fremstilt av Hoff m.fl. (2009) mé& det ved utforming av insentivsystemer foretas en
avgjerelse mellom individuell- eller teambasert evaluering. Resultatene viste at friserbransjen
1 dag bruker individuell evaluering og at uavhengig av lennssystem er friserene enige i at de
ogsa ensker en slik belenning. Dette kan vare et tegn pa at de er forneyde med de
prestasjonsmalene som benyttes i dag. Resultatet henger trolig ogsd sammen med at de
arbeidsoppgavene en friser gjor, og som inngdr i provisjonen, er naturlig & belonne
individuelt. Det kan vere vanskelig & finne gode prestasjonsmal pa teamniva i dette yrket, da
alle jobber med hver sine kunder, og det ofte oppstar personlige relasjoner mellom friser og
kunde. Det kan ogsd vare at de ansatte frykter at en teambasert bonus kan fere til
gratispassasjerproblemer. Derimot ber medarbeidernes mulighet til & sanksjonere hverandre
innad 1 salongen vere store. Friserer jobber tett sammen, og dette kan gjere problemet mindre
alvorlig. En annen konsekvens av teambonus kan vare at salongens samlede omsetning
reduseres da det ifolge Kuvaas (2006) er slik at den direkte insentiveffekten til hver ansatt blir
mindre. Egen inntjening vil métte deles pé antall ansatte, og egen lonn vil avhenge av hvordan
de andre presterer. Dette kan medfere at friserene opplever en svakere kobling mellom egen
prestasjon og lenn. Kontroll over egen lonn vil da kunne reduseres, og dette kan vaere en drsak

til at friserene foretrekker individuelle prestasjonsmal.

Individuell prestasjonslonn kan ifelge Holmstrom og Milgrom (1991b) ogséd fere til
konkurranse mellom medarbeiderne fremfor samarbeid. Det kan bli viktigere for de ansatte a
4 okt lonn enn & samarbeide og hjelpe de andre friserene 1 salongen. Hoy konkurranse kan
fore til dérlig arbeidsmiljo, noe man ensker & unngd. Det er derfor en fordel at bruken av
provisjon ikke skaper alt for hey konkurranse mellom de ansatte. Litt konkurranse kan likevel

vere sunt og nedvendig for at de ansatte skal yte sitt beste. Fa respondenter har oppgitt at
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salongens totale omsetning inngar i provisjonen. Prestasjonsmalet som benyttes i1 dag gir altsa
lite insentiv til samarbeid. Krysstabell 5.24 antydet at det individuelle prestasjonsmalet forer
til heyere konkurranse blant friserene, uavhengig av type lennssystem. Provisjonen som
benyttes er en absolutt evaluering, og en slik evaluering skal 1 felge teorien fremme
samarbeid. Det er ikke gitt at det faller friserer naturlig & samarbeide om alle
arbeidsoppgavene, som for eksempel kundebehandling. Det er rimelig & anta at konkurransen
hovedsakelig gjelder nye kunder for & opparbeide seg en fast kundemasse. Til tross for
konkurranse sa friserene seg uenige i at provisjon géar pa bekostning av samarbeidet mellom
de ansatte. Dette indikerer at frisorene foler de kan samarbeide, og at provisjon ikke skaper en

ufordelaktig konkurranse innad 1 salongen.

6.3 Provisjonens pavirkning p4 motivasjon

Fra sperreundersekelsens resultater virker det som at den typiske friser 1 Bergen 1 stor grad er
motivert. Fra pdstandene var det klare signaler om at friserene opplever jobben sin
motiverende, spennende og viktig, feler de har stort ansvar, og at de ser et utviklingspotensial
1 jobben. Disse motivasjonsfaktorene vil ut 1 fra jobbkarakteristikamodeller skape trivsel 1 den
grad de er til stede, og veare avgjerende for om de ansatte utnytter sitt optimale
motivasjonspotensial. Generelt mener frisorene at de har gode muligheter til & utvikle
kunnskap og ferdigheter. Dette kan komme av at de mé holde seg oppdatert pd nye moter og
trender. De jobber tett pd sine kunder, noe som gir dem mulighet til & fa direkte og rask
tilbakemelding pa arbeidet de utferer. De fér stor grad av sosial omgang nar de er pa jobb, og
dette er noe mange kan sette pris pd. Dette kan vare egenskaper ved jobben som kan ha

bidratt til at friserene oppfattes som svart motiverte.

I prinsipal-agentteori tas provisjon i1 bruk for & eke de ansattes innsats i enskelig retning.
Regresjon 3 viste sammenhengen mellom lennssystem og om lgnnsordningen motiverer til
hoyere innsats. Her kom det frem at det ikke er noen signifikant forskjell mellom de med
provisjonslenn og de med fastlenn, kontrollert for motivasjonstiltak, tarifflenn og antall ar i
salongen. Provisjonen ser altsa ikke ut til & ha hatt noen betydelig motiverende effekt. Det kan
vere fordi flere av de som har provisjonslenn feler at provisjonsgrensen er uoppnéaelig. Noen
kan ogsd mene at de utferer de arbeidsoppgavene som kreves av dem, og derfor ikke ensker a
yte hgyere innsats selv om de far provisjon. En annen arsak kan vare at noen anser fastlonn

som en gave, og at fastlenn av den grunn kan bidra til & gke de ansattes motivasjon. Fastlonn
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kan 1 tillegg tolkes som en tillitserkleering fra arbeidsgiver som arbeidstaker ensker &

gjengjelde 1 form av gkt innsats.

I folge Deci og Ryan (1985) forekommer det to ulike former for motivasjon, ytre og indre.
Det kom frem fra pédstandene at friserene skirer heyt pa ulike indre motivasjonsfaktorer.
Derimot mener litt over halvparten at deres indre motivasjon ikke pavirkes av provisjonen
som inngar 1 lennsordningen. Dette strider 1 mot Deci og Ryans (1985) mening om at ytre
motivasjon kan g pa bekostning av indre motivasjon. Ogsa i Titmuss (1970) studie av
blodgivere, viste resultatene at den indre motivasjonen til a gi blod ble redusert ved innfering
av pengemessig belenning. Lazear og Gibbs (2009) presenterer i sin prinsipal-agent modell en
typisk situasjon hvor den indre motivasjonen til agenten er lavere enn prinsipalens enske. Han
kan da benytte prestasjonslenn for & motivere agenten til ensket innsats. I regresjon 4 ble det
testet om de som far provisjonslenn er mindre indre motivert enn de som far fastlenn.
Regresjonen viste ingen signifikante forskjeller mellom lennssystemene, kontrollert for
motivasjonstiltak og antall &r 1 salongen. Friserene fremstdr som indre motiverte og
lennssystemet ser ikke ut til & ha noen vesentlig pavirkning pa dette. Likevel svarte mange av
respondentene pé pastand 12.14 at de ikke ville jobbet like godt uten provisjon. Dette tyder pa
at friserene mener de blir motivert til heyere innsats ved & ha provisjon inkludert i
lennsordningen, noe som motsier resultatet som fremkom av regresjon 3. Undersgkelsen viste
altsd at det virker som at bade ytre og indre motivasjon er til stede, og at begge kan motivere

til heyere innsats uten a gé pa bekostning av hverandre.

I folge McClelland og Atkinson (Busch & Vanebo, 2003) har alle mennesker ulike
motivasjonsbehov som er viktig a ta hensyn til ved utforming av motivasjonstiltak. Man kan
anta at ved gode motivasjonstiltak feler de ansatte seg anerkjent og kan av den grunn bli
motivert til heyere innsats. Lennssystemet kan da vere av lavere betydning. De utforte
regresjonene viste flere signifikante forskjeller mellom de som har fitt utfort
motivasjonstiltak og de uten. De som har fatt utfert motivasjonstiltak er mer forneyd med
egen lennsordning, de foler 1 storre grad at lennsordningen motiverer dem til hgyere innsats
og de foler at de lettere kan pévirke egen lenn. P& bakgrunn av dette ser det ut til at
motivasjonstiltakene har hatt en positiv effekt. At friserene i storre grad er forngyd med
lennsordningen kan vere knyttet til at tiltakene har tatt utgangspunkt i lennssystemet. Dette
kan vere tiltak som interne konkurranser, bonus utover provisjon, eller andre premier som

bidrar til ekt konkurranseinstinkt og oppmerksomhet rundt lennsordningen. En slik
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oppmerksomhet viser at arbeidsgiver engasjerer seg i1 de ansattes arbeid, og kan gjere
lennssystemet mer spennende. Det er ikke undersekt hvilke tiltak som er blitt utfert pa
respondentene, men ofte kan oppmerksomhet fra arbeidsgiver vaere nok, og dette kan forklare

den positive effekten av motivasjonstiltak.

Det er ikke nedvendigvis slik at alle anser lonn som den viktigste motivasjonsfaktoren. I folge
behovsteori har mennesker ogsé behov for sosial aksept og anerkjennelse fra andre. Dette er
ikke-pengemessige belenninger, og ber tas hensyn til nar det utformes insentiver. Markhams
m.fl. (2002) studie om premier og oppmerksomhet fra arbeidsgiver viste at dette hadde en
motiverende effekt og bidro til a redusere fravaeret 1 organisasjonen. Av pastandene kom det
frem at frisarene mener de motiveres av andre faktorer enn pengemessige belenninger, som
for eksempel skryt og ros fra kolleger. I et yrke som friser kommer skryt og tilbakemeldingen
forst og fremst fra kunden selv, og det er rimelig & anta at denne tilbakemeldingen vil ha sterst
betydning for friseren. Man kan tenke seg at skryt og forneyde kunder vil gi mestringsfolelse
og ha en motiverende effekt, men at ogsa skryt og ros fra kolleger eller arbeidsgiver vil virke
motiverende. Bruk av dette insentivet krever lite ressurser fra arbeidsgiver og det kan vare

lite som skal til for & fa friserene til & yte hagyere innsats.

Til tross for at friserene 1 stor grad virker motiverte og forngyde, er det ogsd en del som
mener at egen motivasjon kunne vert bedre. Det kan tyde pa at mange ser potensiale til & gke
motivasjonen ytterligere. Andre mener derimot at motivasjonen deres ikke kunne vart bedre.
Dette er friserenes egne oppfatninger av hvor hey deres motivasjonen er. I folge kognitiv
forventningsteori gjor arbeidstakere en neye overveielse om verdien av gkt innsats overgér
innsatskostnaden. Noen friserer kan da konkludere med at belenningen ikke vil ha stor nok
verdi 1 forhold til hva det koster & yte ekstra innsats. Ser man dette 1 lys av prinsipal-
agentteori, kan konsekvensen vere at arbeidsgiver péaferes en kostnad fordi friserene ikke yter
full innsats. Dette kan for eksempel vere gjennom lavere verdiskapning for bedriften.
Utfordringen til arbeidsgiver vil derfor vaere & lage et insentivsystem som fér alle ansatte til &

yte optimal innsats.
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7. KONKLUSJON

Malet med utredningen har vaert & f4 dypere innsikt i bruken av prestasjonslenn som
styringsverktoy 1 friserbransjen. Oppgaven ensket forst og fremst & se pa hvilken effekt dette
har pé friserenes motivasjon. Datamaterialet ble samlet inn ved hjelp av en
sporreundersgkelse. Undersgkelsen ble utformet i programmet Qualtrics og sendt ut via e-post
samt utlevert til de ulike salongene. For & analysere datasettet ble dataverkteayet SPSS

benyttet. Hensikten med masteroppgaven har vart a besvare felgende problemstilling:

«Hvilken effekt har provisjonslonn pd motivasjonen til de ansatte i frisorbransjen? »

Undersokelsen har tatt for seg detaljer om friserenes lennsordning og hva som er mest utbredt
1 bransjen 1 dag. Det kom frem at prestasjonslenn 1 stor grad benyttes, og den vanligste
formen er en kombinasjon av fastlenn og provisjon. Provisjonen oppnas som regel som en
prosent av omsetningen over en gitt provisjonsgrense. Frisgrene ensker en kombinasjon
dersom de selv kunne velge, derimot er de med fastlonn mer forneyd med lennssystemet. Her
bestir de fleste respondentene av larlinger. Pa de faktorene som ber ligge til rette for en god
lennsordning sa respondentene seg enige 1 at disse er til stede. Det virker som at de far
tilstrekkelig med informasjon om lennsberegningen og at de generelt foler at det ikke
foreligger mye usikkerhet rundt den. Friserene mener hovedsakelig at det er lett & pavirke
egen lenn, men av regresjon 1 kom det frem en svak signifikant forskjell som viser at de med

provisjonslenn feler de lettere kan péavirke egen lonn enn de med fastlenn.

Forst og fremst benyttes individuelle prestasjonsmal i1 lennsberegningen. Dette har trolig en
sammenheng med at frisegrer stort sett jobber individuelt, og de ensker ikke & gé over til et
felles prestasjonsmal. Individuelle prestasjonsmél forer med seg noen konsekvenser. Mange
av friserene svarte at de er enige 1 at provisjonen forer til hoyere konkurranse og at de vrir
oppmerksomheten sin mot de oppgavene som inngar i prestasjonsmalet. Til tross for disse
potensielle negative konsekvensene sa de fleste friserene at samarbeidet i salongen ikke

reduseres og at provisjonen far dem til & yte hagyere innsats.

Undersgkelsen har ogsa kartlagt hvordan motivasjonen péavirkes av prestasjonslenn. Friserene

ser ut til & vaere svart motiverte da de sa seg enige i at en rekke viktige motivasjonsfaktorer er
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til stede. Dette indikerer at det foreligger indre motivasjon blant friserene. De far ytre
motivasjon gjennom provisjonen, og de svarte at denne ikke gar pa bekostning av den indre.
Dette er positivt og tyder pa at provisjon kan benyttes 1 friserbransjen uten at det far negative
konsekvenser for den indre motivasjonen. En annen ytre motivasjonsfaktor som har
motiverende effekt pa friserer er ikke-pengemessige belonninger. Friserene er enige 1 at
belenninger som ros og anerkjennelse fra kolleger og arbeidsgiver bidrar til gkt motivasjon.
Dette er belonninger som krever lite ressurser fra arbeidsgiver, og det er derfor viktig at man
er oppmerksom pa effekten det har. A benytte en kombinasjon av pengemessige og ikke-
pengemessige belonninger kan bidra til & motivere de ansatte pa en bedre mate. 70% har fatt
utfert motivasjonstiltak og det kommer tydelig frem at disse har hatt en motiverende effekt.
Motivasjonstiltak ser ut til & vare et velegnet verktoy for a4 eke friserenes motivasjon

ytterligere.

Basert pé resultatene ser det ut til at den lennsordningen som er mest benyttet er et godt
system som inkluderer flere gode prestasjonsmal. Provisjonen har en motiverende effekt og
bidrar til & gke friserenes innsats. Det finnes likevel et forbedringspotensial. Provisjonen forer
med seg vridningseffekter og okt konkurranse blant friserene. Det er viktig at dette ikke
utvikler seg negativt, da det kan fore til feil fokus hos de ansatte. Frisorene hadde
avslutningsvis ulike kommentarer til dagens lennsordning. Her svarte de blant annet at de
ensker en hoyere fastlonnsandel eller en lavere provisjonsgrense. Undersegkelsen viser at det
er noen som ikke er like forngyde og motiverte, men generelt oppleves friserene som en
motivert gruppe med godt arbeidsmilje. Fra bade arbeidsgiver og arbeidstakers perspektiv ser

det ut som at en kombinasjon av fastlenn og prestasjonslenn er en god ordning.

Oppgaven utvalget bestar hovedsakelig av respondenter fra ulike kjedesalonger. Vi kunne
dermed ikke se pa forskjeller mellom kjeder og enkeltstdende salonger. Dette er noe som ville
veert interessant 4 undersoke videre. Noe som ogsa kunne vert interessant & se na&ermere pi, er
de ulike salongenes resultater. Vi kunne da sammenlignet de ansattes motivasjon mot
lennsomheten til salongene. Dette kunne i tillegg vert knyttet opp til kundenes tilfredshet. I et
slikt tilfelle hadde det vart behov for informasjon om hvilken salong respondentene jobbet 1,

og deres anonymitet ville dermed blitt redusert.

38



8. REFERANSELISTE

Beker

Ackert, L. F. & Deaves, R. (2010). Behavioral Finance: Psychology, Decision-Making, and
Markets. Kapittel 11. South-Western, Cengage Learning.

Busch, T. & Vanebo, J. O. (2003). Organisasjon og ledelse — Et integrert perspektiv, 5.
utgave. Universitetsforlaget. s. 118-124, 242-248.

Deci, E. L. & Ryan, R. M. (1985). Intrinsic Motivation and self-determination in Human

behavior. Kapittel 2, 3 og 5. Plenum Press New York.

Demski, J. S. (1997). Managerial Uses of Accounting Information. Kluwer Academic
Publishers, Second printing. s. 465-486.

Dillon, W. R. & Goldstein, M (1984). Multivariate analysis, methods and application, s. 209,
229, Wiley, 1% edition.

Eikemo, T. A. & Clausen, T. H. (2007). Kvantitativ Analyse med SPSS, Tapir Akademisk
Forlag, 1. Utgave, s. 112 — 133,28

Gripsrud G., Olsson U. H. & Silkoset R. (2010). Metode og dataanalyse: Beslutningsstatte for
bedrifter ved bruk av JMP, Hayskoleforlaget AS 2.utgave. s. 38-53, 94-128, 129-148.

Halvorsen, K. (2003). 4 forske pd samfunnet - en innforing i samfunnsvitenskapelig metode,

Cappelen Damm AS. 4. Utgave, s. 12-13, 71, 97-100, 103-105, 21-38, 26-27, 113-126, 39-48.

Haraldsen, G. (1999). Sparreskjemametodikk: etter kokebokmetoden, s. 140-144, 150-151.
Ad Notam Gyldendal, 1. utgave & 1. opplag.

Hendrikse, G. (2003). Economics and Management of Organizationg, Co-ordination,
Motivation and Strategy, McGraw-Hill, 1* edition. s. 89-101. 105-148.

89



Herzberg, F., Mausner, B. & Snyderman, B. B. (2005). The Motivation to Work — With a New
Introduction by Frederick Herzberg. Transaction Publishers, Eight printing 2005, kapittel 12

Hoft, K. G., Bragelien, 1., Holving, P. A., Strem, R. @. & Vea, E. (2009) Fra «Strategisk
Okonomistyring». Universitetsforlaget, s. 423-446.

Johannessen, A., Tufte, P. A. & Christoffersen, L. (2004). Forskningsmetode for okonomisk-
administrative fag, Abstrakt Forlag AS. 1. utgave.

Kaufmann, A. & Kaufmann, G. (2009). Psykologi i organisasjon og ledelse, 4.utg
Fagbokforlaget. s. 93-114, 209-286

Maslow, A. H. (1954). Motivation and Personality. Harper & Row, Third Edition, kapittel 2
Mayo, E. (1945). The Social Problems of an Industrial Civilization. Division of Research,
Graduate School of Business Administration, Harvard University; Third printing (7945). s.

68-87.

Ouchi, W. G. (1979). 4 conceptual framework for the design of organizational control
mechanisms. Management Science. Vol. 25, No. 9, published Sept 1979. s. 833-848

Ringdal K. (2007). Enhet og Mangfold, 2.utg, s. 361-381, Fagbokforlaget Vigmostad &
Bjorke AS

Titmuss, R. M (1997). The Gift Relationship: From Human Blood to Social Policy. Edited by
Oakley, A. & Ashton, J. New Press.

Ubee, J. (2008). Statistikk for okonomifag, s. 185-190, 243-273, Gyldendal Norsk Forlag AS,
3. utgave, 1. opplag.

Wooldridge, J. M. (2009). Introductory Econometrics: A Modern Approach, kapittel 7, South-

Western Cengage Learning, 4. utgave.

90



Artikler

Akerlof, G. A. (1970). The Market for “Lemons”: Quality Uncertainty and the Market
Mechanism. The Quarterly Journal of Economics, Vol. 84, No. 3 (Aug, 1970), s. 488-500

Alchain, A. A. & Demsetz, H. (1972) Production, Information Costs, and Economic
Organization. The American Economic Review. Vol. 62, No. 5, (Dec. 1972), s. 777-795.

Baker, G. Gibbons, R. & Murphy, K. J. (1994). Subjective Performance Measures in Optimal
Incentive Contracts. The Quarterly Journal of Economics, Vol. 109, No. 4, (Nov. 1994), s.
1125-1156.

Ellingsen, T. & Johannesson, M. (2007). Paying Respect, Hele artikkelen

Fehr, E. & Falk, A. (2002). Psychological foundations of incentives, Hele artikkelen

Gneezy, U. & Rustchini, A. (2000). A Fine is a Price. The Journal of Legal Studies. Vol.
XXIX (January 2000). s. 1-17

Gneezy, U., Meier, S. & Rey-Biel, P. (2011). When and why Incentives (Don’t) Work to
Modify Behavior. Hele artikkelen

Hackman, J. R. & Oldham, G. R. (1976). Motivation through the Design of Work: Test of a
Theory. Organizational Behaviour and Human Performance 16, s. 250-279.

Holmstrém, B. R. (1979). Moral Hazard and Observability. Bell Journal of Economics. Vol
10, No. 1.s. 74-91.

Holmstom, B. & Milgrom, P. (1991a). Multitask Principle-Agent Analyses: Incentive
Contracts, Asset Ownership, and Job Design, s. 24-52

Holmstrém, B. & Milgrom, P. (1991b). The Firm as an Incentive System. The American
Economic Review. Vol. 84, No. 4, (Sept. 1994), s. 972-991.

Itoh, H. (1992). Cooperation in Hierarchical Organizations: An Incentive Perspective. Journal

of Law, Economics, and Organization. Vol. 8, No. 2, (Apr. 1992), s. 321-345.

91



Jensen, M. C. & Meckling, W.H. (1976). Theory of the Firm: Managerial Behavior, Agency
Costs and Ownership Structure. Journal of Financial Economics, October, 1976, Vol. 3, No.
4, s.305-360

Kuvaas, B., (2006) Work Performance, Affective Commitment, and Work Motivation: The
Roles of Pay Administration and Pay Level. Journal of Organizational Behaviour. Vol. 27,

No. 3, (May 2006), s. 365-385

Lazear, E. P. & Gibbs, M. (2009). Pay for performance.

Lazear, E. P. (2000). Performance Pay and Productivity. The American Economic Review.

Vol. 90, No. 5, (Dec. 2000), s. 1346-1361.

Locke, E. A. & Latham, G. P. (2002). Building a Practically Useful Theory of Goal Setting
and Task Motivation — A 35-year odyssey. American Phsycologist, 57, 705-717.

Markham, S. E., Scott, K. D. & McKee, G. H. (2002) Recognizing Good Attendance: A
Longitudinal, Quasi-Experimental Field Study. Personnel Psychology: Autumn 2002. s. 639-
660.

Meyer, M. A. & Vickers, J. (1997) Journal of Political Economy, Vol. 105, No. 3 (June
1997), s. 547-581

Prendergast, C. (1999). The Provisions of Incentives in Firms, Journal of Economic

Literature, 37(1), s. 7-63

Shearer, B. (2004). Piece Rates, Fixed Wages and Incentives: Evidence from a Field
Experiment. The Review of Economic Studies (2004) 71. s. 513-534.

Stajkovic, A. D & Luthans, F. (2003) Behavioral Management and Task Perfomance in
Organizations: Conceptual Background, Meta-Analysis, and Test of Alternative Models.

Personnel Psychology: Spring 2003. s. 155-194.

92



Rapporter/Internett

Bragelien, 1. (2011). Belenninger som styringsverkteay - Nér ber toppledelsen holde fingrene
av fatet? Magma, Econas tidsskrift for okonomi og ledelse. s. 31-43. Hentet fra:

https://www.magma.no/belonninger-som-styringsverktoy-nar-bor-toppledelsen-holde-

fingrene-av-fatet

Frisoren, host 2014, Fagforbundet, 7. September 2015, side 2 - Fagforening

http://www.frisorene.no/

Jordfald, B. (2013), Frisorundersokelsen 2013, (Fato-rapport 2013:34) s. 7-14
http://www.fafo.no/images/pub/2013/20324.pdf

Lunde, H. & Grini, K. H. (2007). Bonus — hvor mye og til hvem? (2007/18). Statistisk
Sentralbyra. Hentet fra:
https://www.ssb.no/a/publikasjoner/pdf/rapp 200718/rapp _200718.pdf

Statistisk Sentralbyrd, (2014) “Tabell: 10327: Sysselsatte per 4.kvartal, etter kjonn og yrke (4-
siffernivd)”. I sysselsettingsstatistikk 2014. Oslo. 5. Oktober. Hentet fra:
https://www.ssb.no/statistikkbanken/SelectVarVal/Define.asp?MainTable=SyssKjYrk&Kort

NavnWeb=regsys&PLanguage=0&checked=true

Bodding, K. (2012, 06.06). Valg av tariffavtale. Hentet 08.10.2015, fra:

http://www.arbeidslivet.no/Lonn/Tariffavtaler/Valg-av-tariffavtale/

93



9. VEDLEGG

Vedlegg 1: Sperreundersagkelsen

Sperreundersekelse 1 forbindelse med masteroppgave ved NHH, host 2015

Sigrid Thynes Villa
Marte Vatle

Hei, og tusen takk for at du tar deg tid til & hjelpe oss med var masteroppgave ved NHH.
Denne oppgaven handler om hvordan provisjonslenn pavirker ansattes motivasjon i
friserbransjen. Svarene du gir i forbindelse med denne sperreunderseokelsen vil vaere helt
anonym og vil derfor ikke kunne tilbakefores til deg. Undersgkelsen inneholder 15 sparsmél
og pastander, og det burde ta rundt 5-10 minutter & svare pd denne. Igjen, tusen takk for at du
tar deg tid til & svare pd denne undersgkelsen.
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1. Alder:

Q 17-29 ar
Q 30-39 ar
Q 40-49 ar
Q 50-59 ar
Q Over 50 ar

2. Kjonn:
QO Mann

QO Kvinne

3. Hvilken stilling har du?
O Lerling

QO Friser
QO Senior Friser
QO Annet

4. Antall ar 1 navaerende salong:

5. Hvilket type lonnssystem har du?
O Kun fastlenn

Q Fastlonn + provisjonslenn
O Kun provisjonslenn

6. Hvis du har provisjonslenn, hvilke oppgaver inngér 1 beregningsgrunnlaget? Her kan du
krysse av pa flere alternativ.
Klipp

Farge/striping

Salg av produkter
Extention
Makeup/neglepleie
Bryn/vipper

Salongens totale omsetning
Annet

(I Ry WO Iy Iy Iy Wy

7. Kan du kort beskrive hvordan din lenn beregnes? (for eksempel fastlonn og prosentvis
provisjonslenn)
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8. Er du medlem 1 fagforening?
Q Ja

O Nei
O Jeg onkser ikke a svare

9. Lenn fastsettes etter tariffavtale:
O Ja

O Nei
O Vet ikke

10. Nedenfor kommer en rekke pastander om maling av lenn. I hvilken grad er du enig i
folgende péstander? Kryss av pa det som passer best for deg.

Helt Noksé Verken | Noksa enig Helt Vet ikke

uenig uenig | enig eller enig
uenig

10.1 Jeg kan lett pavirke egen o o o o o o
lonn
10.2 Det er lett a forsta de
faktorer som bestemmer min o o o o o O
utbetalte lonn
10.3 Informasjon om eget salg o o o o o o
er lett tilgjengelig
10.4 Jeg er forneyd med min o o) O O O O
lennsordning

10.5 Det er forst og fremst
gndre faktorer enn min egen o o o o o o
innsats som bestemmer hvor
mye salongen selger for

10.6 Jeg synes min lenn er

konkurransedyktig Q Q Q O Q Q
10.7 Jeg foler jeg har fatt

tilstrekkelig med informasjon ) o o o ) O

om hvordan min lenn beregnes

10.8 Jeg vil foretrekke at
provisjonslennen baseres pa
salongens samlede omsetning, ) o o o ) O
fremfor min individuelle
inntjening

10.9 De ansattes innsats er den
storste driveren for salongens o O] o o ) O
omsetning

10.10 Jeg er hver maned veldig o o o o o o
usikker pd hva jeg vil fa i lonn
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11. Nedenfor kommer det en rekke pastander. I hvilken grad er du enig i felgende pastander?
ss av pa det som passer best for deg.

Helt Noksé Verken enig Noksé ‘ Helt Vet ikke

uenig uenig eller uenig enig

enig

11.1 Provisjonen far meg til
a fokusere ekstra mye pa de o o o o o o
arbeidsoppgavene som

inngar i denne beregningen

11.2 Provisjonen far meg til

a negllsjefe Fle oppgaver som o o o o o o
ikke inngér 1 denne

beregningen

11.3 Jeg foler at

provisjonslenn reduserer o ©) o o o o

kreativiteten min

11.4 Jeg foler at
provisjonslennen skaper o ©) o o o o

samhold 1 salongen

11.5 Provisjonslenn skaper
heyere konkurranse mellom o ©) ) o o o
de ansatte

11.6 Provisjonslenn gjer at
jeg samarbeider mindre med ©®) o ) o o o
mine kolleger

12. Nedenfor kommer en rekke pastander om din motivasjon. I hvilken grad er du enig i

folgende pastander? ss av pa det som passer best for deg.
Helt Noksa Verken Noksa enig | Helg Vet ikke
uenig uenig enig eller enig

uenig

12.1' Jobben i seg selv er o o o o o o
motiverende

12.2 Jobben min er spennende o o ) ) o o
12.3 Jobbenjeg gjor er viktig o o o o o o
og meningsfull

12.4 Jobben jeg gjor er

utfordrende og krevende Q Q Q Q Q O
12.5 Jeg har stort

utviklingspotensialet i jobben o o o ) o o
min

}2.6 Jeg fﬂler et stort ansvar 1 o o o o o o
jobben min

97



12.7 Lennsordningen min
motiverer meg til hoyere o o o
innsats

12.8 Lonn er en viktig faktor
for min trivsel pa ©) o o
arbeidsplassen

12.9 Jeg motiveres av ikke-
pengemessig belenning, som ©) o Q
ros/klapp pa skulderen osv.

12.10 Ros fra kolleger

. ©) o )
motiverer meg
12.11 En hoyere fast}gnn vil f4 o o) o
meg til & yte hoyere innsats
1%.12 Prov1spnslqnn reduserer o o o
min indre motivasjon
12.13 Motivasjonen min
kunne vert bedre Q Q O
12.14 Jeg ville jobbet like godt o o o

uten provisjon

13. Er det utfort tiltak for & gke din motivasjon?
QO Ja
QO Nei

14. Hvis ja, okte dette motivasjon til hayere innsats?
QO Ja
QO Nei

15. Hvis du kunne velge, hvilket lonnssystem vil du foretrekke?

16. Avslutningsvis, har du noen kommentarer til dagens lennsordning?




Vedlegg 2: Svar pa spersmal 4

Text Response

2ar

17

21/2

0

5

15

1

30

1,53r

9 mnd

1 ar (senter dpnet for et ar siden)

9 mnd

15

6 mnd

lar

4ar

9ar

0ar

lar

6ar

5 mnd

64ar

6ar

2mnd

9mnd

Bare méaneder

3ar

104&r

0,5 ar

6ar

303ar

7 ar

4,5 ar

6,5 ar

9 mnd

4ar

Ingen, men 4 i samme kjede

2mnd

7mnd

2ar

30 ar med 4 ars pause

34arog1mnd

2ar

12&r

0ér

3

51/2

203r

8 méneder

4ar

1

5ar

1ar

31/24ar

3mnd

40

2,5

2

6
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Vedlegg 3: Svar pé spersmal 7

Text Response

Jeg er eier av salong og Ignn er avhengig av inntak

Fastlgnn timer (tariff) , men provisjonslgnn pa 37% (minus varekost) viss oppnadd en gitt sum hver mnd.

Fastlgnnen er tariff og tar du inn over den er provisjonen pa 37% etter mva og de trekker fra noe
varekostnader. Vet ikke hvor mye.. har ikke fatt svar pa det.

fast grunnlgnn sa 37% av alt over 500kr gjennomsnitt i timen

Prosent vis provisjon

Har ein sikkerhetslgnn som er tariff men far provisjonslgnn over det eg har tatt inn. S far alltid det. Tar alltid
inn over kravet far a fa provisjonlgnn

Fastlgnn+ 10% av salg og 5% av behandlings omsetning.

Grunn lgnn pa 146 kr + 37% av det som er over 550 kr i behandling pa kunder. Salg har vi ingen provisjon

Fastlpnn etter tariffavtale.
80% stilling, provisjon regnes ut etter hvor mye behandling jeg tar inn.

Prosent av inntent behandling etter varekost er trukket . Far Ikkje Ignn pa salg av produkter

far 37% av det som taes inn i behandling. tillegg til timeslgnn. far ikke provisjon pa salg. Kun behandling.

Min Ignn beregnes fra fastlgnn og provisjonslgnn. Vi far provisjon av behandlinger som kommer over en viss
sum i mnd og salg av produkter til behandlende kunder.

35% provisjon nar man har kommet over provisjonsgrensen. 10-20% provisjon av salg av produkter til
behandlende kunder.

Beregnes utifra fastlgnn og provisjon og frisgrsalg. Provisjon av alle frisgrsalg og 21%, med omsetning pa 50
839kr

Fastlgnn

Ingen aning

Min Ignn avgjer fra hvor lenge jeg har vaert leerling

Har fastlgnn. Deretter far vi provisjon hvis vi nar en viss sum, da far vi % av det som kommer over den summen.

Fastlgnn + prosenter av det du tjener over ett viss bilgp

Vanlig fastlgnn. Provisjonslgnn regnes ut nar man nar en viss sum i maneden, sé far vi ekstra penger

Lgnn utifra likviditet siden jeg eier salongen selv

Lgnn utifra likviditet siden jeg eier salongen selv

Beregnes ut fra fastlgnn + provisjon + salg av produkter

Fastlgnn + provisjon etter hvor mye vi klipper

Fast Ignn kvar méned. Bestemt fgr eg tok jobben

Nar du har opparbeidet din grunnlgnn, sa gér du over pa 36% provisjonslgnn og har en "gulrot" (ikke vanskelig
& nd) som gjgr at du far 38% av alt du har tatt inn. /% av fgrste krone pa salg.

36% av behandlingsomsetning minus mva og vareforbruk + 7% av produktsalg. Dersom mindre enn tariff, far
jeg tarifflonn

Har fast timelgnn, nar du har tatt inn en viss sum begynner provisjonen og telle inn og Ignnen stiger litt

far normal leerlinglgnn

Ja, si det du?? Selve hvor mye vi far gar via tariffavtalen pa leerlinger, s& har salongen gjort det slik at hvis vi
oppnar en hvis sum i Ignna, vil vi fa 20% av det intjente. og om du far mer enn 80% i frisgrservice far du 5% av
det solgte, som ikke er mye, men blir en liten del ndr du er en fattig leerling.

10% av det jeg tar inn pa behandling (etter jeg har nadd en viss sum som varierer med timer pr mnd) kommer i
tillegg til grunnlgnn. 5% av varesalg fra fgrste salg.

Fastlgnn

162 pr time i fastlgnn, 36% provisjon pa behandling, 7% provisjon pa varesalg, 38% provisjon etter
provisjonsgrunnlaget som er over 71 000 kr i mnd

36% av det man tar inn i omsetning, 7% av varesalg

Daglig leder. Fast Ignn og provisjon over et satt belgp

Tariff og provisjon hvis man tar inn over 70 000 i mnd.

Grunnlgnn - 145kr pr time + provisjon. 26% etter moms nar inntjening til salong utgjorde 488 kr pr time.

Timelgnn + 35% over en viss provisjonsgrense

37% av alt jeg tar inn over 800 kr i timen far jeg 38%

Ikke sikker

Lgnnen beregnes etter timer og fraveer

Pga at jeg er avdelingsleder har jeg fastlgnn na, men provisjon pa salg

Trappetrinnslgsning. Jo mer inntak, jo hgyere % i provisjon

Regn provisjon

Fastlgnn = timer
En hvis prosent av det du tar inn netto

Timelgnn = mindre bra méned (ingen provisjon)
Provisjonslgnn = god/bra omsetning (37%)

Tariff

Eg far fastlgnn/timelgnn om ikkje eg kjem over en viss prosent p& inntekt, om ikkje far eg provisjon

Jeg har en fast timelgnn

Fast Ignn. Pluss 26% over en viss inntjening

har Ignn etter hvor mye jeg jobber - times betalt lzerlinglgnn

Siden hgy alder far jeg fast Ignn

fastlgnn + provisjon 10% av behandlings omsetning

har timelgnn

fastlgnn etter tariff og provisjon 37% av netto inntjening utover dette
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Vedlegg 4: Svar pé spersmal 15

Text Response

Provisjon

Har gatt i 15 ar pa provisjonslgnn, skiftet til daglig leder for ca 1 ar siden, da med fastlgnn. Andre ting er
viktigere for jobben min enn Ignna...

Timelgnn i grunn, hgyere provisjons prosent. Evt uten disse trekkene for forbruk av farge/slitasje. Det burde
vert enklere & oppna provisjon. OG bonuser

Provisjonlgnn liker jeg godt a jobbe pa. Men grunnlgnnen i bunn burde vaert hgyere enn minstesats tariff. Og
provisjonprosenten skulle veert hgyere, gjerne gradert etter hvor mer du tar inn jo hgyere prosent. Og
prosentsats etter hvor mangen prosent man jobber. Jobbet pa det fgr. Og provisjon pa varesalg syns jeg var en
god motivasjon der jeg jobbet fgr.

Definitivt hggare grunnlgnn,men i og med at det er som det er,litt hggare provisjonslgnn og at me skulle fatt
provisjon for salg og.

Fastlgnn hvis den er god. Eventuelt Fastlgnn +provisjon hvis Fastlgnn er rimelig trygg og god og at provisjon er
fornuftig og rettferdig.

Forngyd med ditt. Har godt med kunder sa forngyd med mitt. Men vi vil vel alltid ha bedre uansett

den jeg har i dag

Grunnlgnn +provisjon. Men ogsa pa salg.

hggare fastlgnn og provisjon

Er lzerling og far kun fast Ignn. Ikke provisjon fgr jeg er ferdig som frisgr. Gar greit det.. :)

Fastlgnn pluss provisjon

Jeg er forngyd, slik det er den dag i dag.

Fastlgnn som er en god del hggre en teriff

Fast og provisjon

Ren fastignn

Hgyere fastignn, lavere provisjonsgrense

Fastlgnn + provisjon eller provisjonsbasert Ignn

Hgyere Ignn

Fast Ignn

Fast Ignn

Vet ikke. Mye hgyere Ignn

Sann vi har det

Fast Ignn, har jobbet med provisjon tidliger

samme som nd, men hgyere grunnlgnn og hgyere provisjon pa varesalg

Fastlgnn + provisjonslgnn (men med hgyere fastlgnn)

Det jeg har idag. Evt en hgyere fastlgnn, hvor jeg feks kvartalsmessig kunne oppné bonuser

Samme som no, men hgyere fastlgnn. Fortere provisjonsordning for laerlinger.

Vanskelig & svare p3, da det er positive og negative sider. Men jeg heller mer mot fastlgnn da provisjon fgrer til
at vi presser oss selv mer og risikoen for belastningsskader gker.

Fastlgnn hver mnd ingen provisjon, det skaper usikkerhet, i forhold til hvor mye jeg far fra mnd til mnd

Vet ikke, har kun lzrliglgnn og det skal eg ha i to &r, sa vet ikke s& mye om forksjellige Innssystemer enda

Forngyd med det vi har nd

Timesbetalt, og provisjonslgnn ved oppn&dd hgy omsetning.

fastlgnn + provisjon

Fastlgnn (med bonus)

Men at fastlgnn hadde flere trinn for ansinitet i faget. No stig den ved 1 ar, 5 ar, 10 &r. Burde ha 15 ar og 20 &r
ogsa, da frisgrar blir lenger i faget enn fgr

Fastlgnn + provisjon

Fastlgnn for en leder, provisjon og fastlgnn pa de ansatte

Fastlgnn + provisjon

Hgyere fast Ignn

Det jeg har n3, kanskje hgyere timelgnn

Fast lgnn med hgy provisjon

Liker fastlgnn + provisjonssystemet. Men det er tar tid 4 jobbe opp nok kunder til a na provisjonsgrensen

Fast Ignn

Vet ikke

isalongen jeg jobber i dag er jeg veldig forngyd med & ha fastignn. | en salong der kundetilstrgmningen var
stgrre ville jeg gjerne hatt provisjonsignn

Hgyere tarifflann

Provisjonslgnn

provisjon

Fastlgnn

Hgyere timesats.
Timelgnn.

Fastlgnn + provisjon

Eg ville foretrekt provisjonslgnn

timelgnn og provisjon

Grunnlgnn med provisjon og hjerne en ekstra bonus system

fsst manedslgnn + prov

grunnlgnn pluss proisjon

timelgnn og proisjon

Fastlgnn. Men basert pa hvor god man er og hvor stor kundemasse/inntjening man har i salongen. Liker &
jobbe provisjon da eg ser eg styrer Ignnen min etter innsats. Men hadde jo vert kjekt & kunne vite ka ein skal fa
utbetalt fgr siste dag i mnd slutt.
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Text Response

For & ikke skape mer "dgdtid" og negativ arbeidsmoral, bgr prestasjonslgnn vedvare.

Virker motiverende nar det er travle tider. Ma bemanne riktig som leder...

Den er grei, men man ma ha ganske fulle lister konstant for & fa se stabile gode Ignningene. Sa selv om man
fgler man star pa og jobber det man kan, eg Ignningene til tider sma. Ivertfall nar man begynner a nerme seg
30arene og trenger en stabil inntekt

Jeg syns frisgrignnen er skremmende darlig desverre. Og skjgnner alle som ma omskolere seg ofte pga det gar
ikke lenger..

Frisgrar har altfor darlig grunnlgnn med tanke pa den jobben me gjer,at me har ei utdanning men andre uten
utdanning kan tene mykje bedre enn oss(i andre jobber)og at me bruke veldig mykje av oss sjgl i jobben ,bade
mentalt og fysisk er det eit tungt yrke sa me burde definitivt ha hggare Ignn!

Den fgrer til stress og egoistisk holdning

Sku fatt Ignn for salg ikkje 3 mnd bonus. For der e det for hgye krav, fa som klarer det kanskje 1-2 ganger i aret.
Skal strekke seg men e mate pa.

Den er bra, men kunne blitt hgyere om bruker hadde betalt mer.

Darlig. Hadde tjent mer om eg hadde jobbet pa en dagligvarebutikk.

Overlever. Lerlinglgnn er ikke sa mye a skryte av akkurat

Ingenting mer a tilfgye

Vi sliter oss ut for og fa en grei lgnn. Er Ikkje rart frisgrer sliter med helsa

Tarifflgnnen for frisgrer bgr gkes til samme som handverksyrkene. Flere steg etter 10 ars ansinitet, 15 ar, 20 ar,
25 &r osv.

Darlig. Altfor lite Ignn.

H@YERE FASTL@NN!

Hgyere fast lgnn

Darlig

Siden jeg er medeier i salongen, er jeg selv ansvarlig for min egen lgnn

Siden jeg er medeier i salongen er jeg selv ansvarlig for min egen lgnn

Lgnnen er for lav

Forngyd

Den er bra.

Forngyd / er helt ok med dagens Ipnnsordning, men kunne gnske hgyere fastlgnn ved tanke pa at frisgrer tross
alt gjgr en handverksjobb

Er du effektiv, kan du oppna veldig hgye Ignninger i vare salonger

Bra, men kunne gnske leerlinger far provisjon pa produktsalg fra begynnelsen av.

Frisgrlgnn er veldig lav, sa uten dagens Ignnsordning hadde jeg ikke klart meg pa tarifflgnn, dermed er den bra
for meg akkurat n3, men i lengden (se over).

Jeg begynner med provisjon etter 1ar som lzerlig. Har provisjon nar jeg jobber ekstra.

Som laerling i frisgrfaget s hadde det vaert en fordel for oss, siden vi jobber 100% alle dager, a fa dobbelt eller
hgyere Ignn om helgene. Som lzerling tar vi AAALT for ofte dritt arbeidet, og egentlig ikke far sa mye kredit for
deg. Sa & matte i tillegg jobbe helger, s hadde det veert koseligere og mer motiverende om a fa hgyere Ignn i

helgene.

Forngyd

Fastlgnn + provisjon som na

Hgyere fastlgnn og provisjon

Nei

Kunne tenkt meg litt hgyere fastlgnn

Kunne veert bedre

Hgyere lgnn hos frisgrer

Leerlinger tjener for lite

Den er OK

Meget bra og motierene

nei
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