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Forord

Denne utredningen er et resultat av det selvstendige arbeidet innen hovedprofilen @konomisk
Styring (BUS) ved Norges Handelshoyskole. Utredningen er skrevet i varsemesteret 2019, og
har som formal 4 undersgke sammenhengen mellom insentivsystemer og motivasjon, samt &

kartlegge bruken av provisjon som styringsverktey i friserbransjen.

Arbeidet har vert larerikt og gjennom oppgaven har vi tilegnet oss nye kunnskaper og
ferdigheter om motivasjonsteori og insentivsystemer. Vi har fatt en dypere innsikt i hvordan
provisjonsordninger brukes pd tvers av en bransje, i tillegg til & bli bedre kjent med

friserbransjen.

Vi vil rette en takk til vér veileder Trond E. Olsen som har bistatt med diskusjoner,
tilbakemeldinger og gode rad. Videre vil vi ogsé benytte anledningen til & takke alle som svarte

pa sperreskjemaet virt, i tillegg til alle som bisto med fasiliteringen av undersekelsen.

Vi haper dere som leser oppgaven finner den interessant, og at den kan bidra med ny innsikt

innenfor temaet og bransjen.



Sammendrag

I dette studiet undersekte vi hvordan prestasjonsbasert lonn brukes som styringsverktoy i
friserbransjen, og om det er en sammenheng mellom prestasjonsbasert lonn og motivasjon. Vi
brukte kvantitativ metode, i form av et sporreskjema, som vi distribuerte ved hjelp av
Facebook-gruppen ««Kun for» Friserer i Norge». Dette resulterte i 236 svar, som dannet

grunnlaget for undersokelsen.

Vi fant at variabel lonn er svert utbredt i friserbransjen, og mer enn 8 av 10 har en form for
prestasjonsbasert lonn. Flertallet av friserene har en kombinasjon av fast- og variabel lonn, der
prestasjonsevalueringen bestar av to maltall: behandlinger og salg av produkter. De maéles
individuelt, og inntrer insentivsonen etter & ha overgatt et provisjonsgulv. Dataet vart indikerer
at provisjonslennen benyttes for & vri oppmerksomheten og heve motivasjonen til de ansatte,

tiltrekke og beholde dyktige ansatte, og for & skape konkurransedyktige salonger.

Frisegrene virker samlet sett & vaere indre motiverte for & utfere arbeidsoppgavene sine, og 1
mindre grad motivert av ytre insentiver, med unntak av ros og anerkjennelse. Vi fant ingen
statistiske signifikante ssmmenhenger mellom prestasjonsbasert lenn og motivasjon. Likevel
finner vi en statistisk signifikant sammenheng mellom hvor ofte friserene mottar provisjon og
ytre motivasjon, der de som sjeldent oppgir & motta provisjon er mer ytre motiverte enn de
som alltid mottar provisjon. Samtidig finner vi ogséd en statistisk signifikant sammenheng
mellom kjedetilknytning og ytre motivasjon, der friserene som er tilknyttet en kjede er mer

ytre motivert enn de som arbeider i en frittstdende salong.
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1. Introduksjon

I en rekke leserinnlegg publisert i Dagens Naeringsliv 1 mai og juni i 2018 debatterte NHHs
Iver Bragelien og Bls Bard Kuvaas med ulike standpunkter om bruken og effektene av
bonusordninger. Begge henviste til forskning og rapporter, men konkluderte ulikt om temaet.
Debatten engasjerte oss til & sikte masteravhandlingen vér inn péd belenningstemaet, for &

kunne utforske uenigheten i dybden og leere mer om fagfeltet.

Bérd Kuvaas startet debatten med et innlegg skrevet i DN i 2017, der han argumenterte for at
bonusordninger skaper rigide, ekonomiske relasjoner mellom arbeidsgiver og -taker, som
forer til darligere prestasjoner sammenlignet med sosiale relasjoner. Gjennom et studie av
nesten 500 ansatte i finansbransjen fant Kuvaas en sammenheng der respondentene som
mottok mer prestasjonsbasert belonning i lapet av to ar, hadde en sterkere ekonomisk relasjon,
og en svakere sosial relasjon til sin arbeidsgiver. Samtidig var sammenhengen mellom
mengden fastlonn mottatt i lopet av to &r og relasjonene motsatt, og Kuvaas konkluderte derfor

med at dette er en negativ konsekvens av prestasjonsbasert belenning (Kuvaas, 2017).

Iver Bragelien vedgikk at mange bonusordninger kan ha de negative effektene Kuvaas
identifiserte, men argumenterte for at det ogsa er signifikante positive effekter og at bonuser 1
snitt er prestasjonsfremmende. Bragelien pekte pa forskning som konkluderte med at begge
formene for motivasjon var like viktig for prestasjoner, og at bonusen kan vare effektiv
dersom totalsummen er positiv. Videre pekte Bragelien pa andre fordeler, som tiltrekking av,
og muligheten til & beholde gode arbeidere, samt at lennen kan brukes som en stabilisator

under skiftende ettersporsel (Bragelien, 2018).

Debatten mellom Bragelien og Kuvaas engasjerte ogsa flere forskere til & ta til orde i Dagens
Neringsliv, blant annet Olav Haraldseid og Ola Kvaley. Haraldseid skriver under tittelen
“Bonus er bra - om den treffer blink™ at bonuser kan skape vinn-vinn-situasjoner dersom
selskaper far de ansatte til & tenke som eiere, gjennom & sette fokus pd de oppgavene som i
storst mulig grad pévirker verdiskapingen. Utfordringen knyttet til bonusordningene handler
om hvordan prestasjonene kan males pd mest mulig rettferdig og riktig méte (Haraldseid,
2018).

Kvaley legger ogsé vekt pa méleproblemene knyttet til bonusordninger, og peker pa disse som
en mer sannsynlig drsak til problemene knyttet til bonuser, enn motivasjonsproblemer. Hvert

enkelt bidrag lar seg ikke madle, og gruppebaserte bonuser har vert en lesning pa dette
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problemet. Gjennom gruppebaserte ordninger vil bedriften kollektivt belenne sine ansatte, noe
som kan spare bdde tid og kostnader. Likevel sverger mange bedrifter til individuelle
ordninger, ettersom disse vil ha en mer direkte insentiveffekt. Kvaloy kommenterer videre at
disse kan fungere “for godt”, noe som ferer vridningseffekter og overdrevent fokus pa

oppgavene som males (Kvaloy, 2018).

Uavhengig av debatten har bruken av provisjonsordninger sett en dramatisk ekning (Hoff,
2016), og av 212 store selskaper benyttet 85,6% en eller annen form for ekonomiske
bonusordninger ifalge en undersegkelse fra 2016 (Loe og Lindahl, 2016). Dette er ogsa tilfellet
for friserbransjen, der rundt 85% av respondentene har en form for bonus i arbeidskontrakten

sin, ifelge en undersegkelse fra 2013 (FAFO, 2013).

Friserbransjen er kjent for bruken av provisjonsordninger, men er en mindre studert bransje. I
2018 omfattet bransjen 18 615 ansatte fordelt pa 8 620 bedrifter, jevnt fordelt mellom kjeder
og frittstdende salonger (SSB, 2018). Bransjen er forholdsvis tradisjonell og er sammensatt av

friseringstjenester og annen skjennhetspleie.

1.1 Formal

Gjennom dette studiet onsker vi & gi interessegruppene i friserbransjen en dypere forstielse av
sammenhengen mellom prestasjonsbasert lonn og motivasjonen til friserer. Samtidig foretar
vi en kartlegging av hvilke lonnssystemer som er mest brukt i bransjen. Resultatene vil deles
med NFVB og Fagforbundet Frisorene, som er arbeidsgiver- og arbeidstakerorganisasjoner 1
friserbransjen. I dette studiet skal vi utforske hva som ligger til grunn for debatten, og fa

muligheten til & sammenligne resultatene vire med tidligere studier og teori.

1.2 Presentasjon av problemstilling og forskningsspersmal
Vi sa det interessant & undersgke om det er en sammenheng mellom provisjonsordninger og
motivasjon i en bestemt bransje. Valget falt péd friserbransjen, som er kjent for sin utstrakte

bruk av provisjonsordninger. Vi formulerte folgende problemstilling:
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Hvordan brukes prestasjonsbasert lonn som styringsverktey i friserbransjen, og er det en

sammenheng mellom prestasjonsbasert lonn og friserenes motivasjon?
Problemstillingen bestar altsd av to forskningsspersmal:

1) Hvordan brukes prestasjonsbasert lonn som styringsverktay i friserbransjen?

2) Er det en sammenheng mellom prestasjonsbasert lonn og friserenes motivasjon?

Det forste forskningsspersmalet besvarer vi ved 4 samle inn informasjon om hvilke
lonnssystemer friserene har. Deretter, ser vi nermere pd beskrivende egenskaper ved

provisjonsordningen, og diskuterer hvorfor og hvordan det brukes.

Det andre forskningsspersmalet besvarer vi ved a operasjonalisere begrepet motivasjon.
Basert pd dette har vi utviklet flere hypoteser som tar til sikte pd & skaffe en dypere innsikt 1
sammenhengen mellom lennssystem og motivasjon, hvor den forste hypotesen vektlegges.
Hypotesene er presentert i kapittel 3.7. For & kunne underseke om det er en sammenheng
mellom prestasjonsbasert lonn og motivasjon, vil vi bruke respondentene med fastlenn som

kontrollgruppe.

1.3 Avgrensninger og presiseringer

Vi ensket a gjennomfoere et studie hvor vi kunne generalisere funnene til hele populasjonen.
For a kunne gjor dette matte vi ha et representativt utvalg for populasjonen, men som folge
oppgavens omfang og tidshorisont, ble vi nedt til & samle inn data elektronisk gjennom en
Facebook-gruppe. Som folge av feilkildene som har oppstatt har dette fort til at utvalget ikke
er representativt for populasjonen, og vi kan neppe generalisere funnene utenfor utvalget vart.
Likevel mener vi at studiet gir en unik innsikt i en bransje det har vart gjort lite ekonomisk
forskning pa tidligere. Oppgaven omhandler et sensitivt tema, lenn, og vi har valgt & holde
alle respondentene anonyme. Videre har vi unngétt de mest sensitive omradene, for a f& en sa
hey svarprosent som mulig. Dette gjor at vi ikke kan finne forskjeller pa spesifikke salonger,

eller om ulikheter skyldes absolutt lennsniva.

Oppgaven ble 1 utgangspunktet planlagt & omfatte bade arbeidsgivere og -takere, for & kunne

sammenligne intensjonene fra arbeidsgiverne med arbeidstakernes opplevelse av tiltakene. I
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analysen og diskusjonen bestemte vi likevel & kun fokusere pd arbeidstakerne, gitt omfanget

av undersgkelsen og tidshorisonten til oppgaven.

1.4 Oppgavens struktur

Oppgaven er konstruert for & vare oversiktlig, og bestar av syv deler. Vi starter med a
presentere relevant teori som omfatter prestasjonsbasert lonn, styringsverktoy og motivasjon.
Til sammen danner dette det teoretiske rammeverket for oppgaven. Videre redegjor vi for
tidligere empirisk forskning som har vaert gjort pa omrddet prestasjonsbasert lonn og
motivasjon. Dette brukes for & danne en forventning av hvilke funn vi kommer til & gjore, og
for 4 sammenligne vare resultater. | metodekapittelet begrunner og presenterer vi metoden bak
oppgaven, datakvaliteten og metoden for analyse. Deretter, presenterer vi resultatene av
sparreskjemaet i analysedelen, og diskuterer funnene og forskningsspersmélene i diskusjonen.
Til slutt, besvarer vi problemstillingen i konklusjonen og kommer med forslag til videre

forskning basert pd vére funn.
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2. Teori

I dette kapittelet presenterer vi det teoretiske grunnlaget for oppgaven, som vi senere skal
bruke i diskusjonen rundt problemstillingen. Her vil vi presentere teoretiske modeller som kan
forklare strukturen av provisjonsordninger, logikken bak bruken og de enskede effektene

arbeidsgiveren héper 4 oppna.

2.1 Prinsipal-agent-teori

I dette delkapittelet presenterer vi prinsipal-agentteori, som er blant de mest brukte
okonomiske rammeverkene for & analysere incentivproblemer (Lazear og Gibbs, 2014).
Prinsipal-agent-modellen gir et innblikk i hvordan vi kan bruke insentiver, i form av lenn, for
a pavirke hvor hardt det blir jobbet, hvilke arbeidsoppgaver som prioriteres og hvilke
beslutninger som tas. Den enkleste prinsipal-agent relasjonen bestér av to personer; en person
(prinsipalen) ansetter en annen person (agenten) for a utfere en bestemt oppgave. Forholdet
mellom dem blir regulert av en kontrakt som er valgt og utformet av prinsipalen. Deretter,
velger agenten selv om han vil godta denne kontrakten, eller ikke. Til slutt, bestemmer agenten
et innsatsnivd han velger a yte, etter & ha godtatt kontrakten (Hendrikse, 2003). Prinsipalen
kan observere resultatet av innsatsen til agenten, men ikke agentens innsats direkte. For at
problemstillingen skal vere interessant i1 et teoretisk perspektiv, ma det vare
interessemotsetninger mellom prinsipalen og agenten (Hoff, 2016). Dette forer til at det
oppstér tre ulike prinsipal-agent problemer, som vi ensker 4 se nermere pa i de folgende

delkapitlene; ulik malstruktur, ulik risikoaversjon og asymmetrisk informasjon.

2.1.1 Ulik malstruktur

En standard prinsipal-agent modell antar at bdde prinsipalen og agenten er nyttemaksimerende
individer (Jensen og Meckling, 1976). Dette forer til at agenten og prinsipalen har ulik
maélstruktur. Prinsipalen ensker & maksimere sin egen velferd, mens agenten prever &
maksimere sin egen inntekt, samtidig som han minimerer innsatsen, som kan betraktes som en
kostnad for agenten (Andresen og Idse, 2016). Kontrakten mellom prinsipalen og agenten er
ikke en fullstendig kontrakt, og den kan gi agenten rom for & ivareta egne mél. Dersom agenten

arbeider mot méal som ikke er avklart med prinsipalen, kaller vi dette opportunistisk atferd.
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Som et resultat av at prinsipalen og agenten har interessemotsetninger oppstar det

agentkostnader. Disse kan vi dele inn i to grupper (Hoff, 2016):

- Avvikskostnader er kostnader forbundet med at agenten opptrer i strid med
prinsipalens interesse.

- Systemkostnader er kostnader som prinsipalen péadrar seg for & redusere
avvikskostnader. Dette kan for eksempel vare kostnader i forbindelse med lenn,

overvakning eller kontroll.

2.1.2 Asymmetrisk informasjon

Prinsipalen og agenten har ulike oppgave- og kontaktflater i organisasjonen. En naturlig
konsekvens av dette er at de mottar ulik informasjon, og vi sier at informasjonen blir
asymmetrisk fordelt mellom partene. Prinsipalen kan ikke vite om agenten utever en atferd
som er i samsvar med kontrakten som er inngétt (Busch og Vanebo, 2003). Dette forholdet
muliggjer opportunistisk atferd, da agenten har vanligvis bedre informasjon om dagligdagse
aktiviteter i organisasjonen enn prinsipalen. For eksempel, kan det vere vanskelig for
prinsipalen & avgjere om resultatet skyldes hey innsats eller fordelaktige omgivelser.
Prinsipalen kan begrense muligheten for informasjonsasymmetri ved 4 samle inn og
kontrollere informasjon om beslutningene fra underordnede, men dette innebarer kostnader,

sa nettoeffekten er ikke nedvendigvis positiv (Hendrikse, 2003).

Som folge av informasjonsasymmetrien i prinsipal-agent-modellen oppstar det ytterligere to
problemer; ugunstig utvalg og moralsk hazard. Vi har et ugunstig utvalg hvis agenten har mer
informasjon om sine egne egenskaper enn prinsipalen for kontrakten inngds (Hendrikse,
2003). Til tross for at prinsipalen mangler informasjon ma han velge om han vil tilby agenten
en kontrakt. Moralsk hazard oppstér i situasjoner hvor agenten har mulighet til & begé skjulte
handlinger, som bryter med den inngatte kontrakten. Slik vi skrev tidligere, kan agenten og
prinsipalen ha ulik malstruktur, og som folge av at partene har asymmetrisk informasjon, kan

agenten utfore skjulte handlinger som strider mot prinsipalens interesse.
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2.1.3 Ulik risikoaversjon

Risikoaversjon kan betraktes som motvilje til & ta risiko. De fleste enkle prinsipal-agent-
modeller forutsetter at agenten er mer risikoavers enn prinsipalen (Eisenhardt, 1988). Agenten
har kun én inntekt, og kan ikke diversifisere denne. Prinsipalen kan velge & diversifisere
investert kapital, og dermed spre risikoen. Dette forer til at vi betrakter agenten som
risikoavers, og prinsipalen som risikoneytral. Som felge av ulik risikoaversjon kan agenten
handle i strid med prinsipalens beste interesse. En sterre bruk av variabel lonn forer til at noe
av risikoen overfores til agenten, derfor vil agenten kreve en risikopremie for & bare noe av

risikoen.

2.1.4 Presentasjon av en prinsipal-agent-modell

I dette avsnittet presenterer vi en enkel prinsipal-agent-modell basert pd Hoff (2016) og
Milgrom og Roberts (1992). Lonnskontrakten som prinsipalen tilbyr agenten ma tilfredsstille
to betingelser: frivillig deltagelse (arbeidskontraktens betingelser ma vere minst like attraktive
som det agenten kan oppna i alternativt arbeid) og frivillig innsats (prinsipalen kan kun
observere resultatet av innsatsen til agenten, og derfor ma belenningsstrukturen motivere
agenten til & gjore det som prinsipalen ensker). Videre antar vi at agenten er risikoavers og at

prinsipalen er risikoneytral, og ensker & maksimere forventet profitt.

Virksomhetens bruttoprofitt (ir), fer lennen til agenten, er en lineer funksjon av agentens

innsats (e) og stey (¢). Stey er uventede forhold eller hendelser, som pavirker virksomheten.
mT=e+ ¢

Vi antar at det er en kostnad for agenten & oke innsatsen utover et visst minsteniva. Alt annet
like, vil agenten foretrekke 4 yte minimal innsats, ved a arbeide saktere eller mindre forsiktig.
Denne kostnaden kaller vi ulempen av innsats, c(e). Agentens kostnader er gkende og

konvekse 1 innsats.

c(e)

Prinsipalen kan observere profitten, r, men ikke innsatsen, e, og ma derfor basere kontrakten
pa profitten. Hun tilbyr en linear lonnskontrakt, med en fastlenn(a) i bunn, og en andel av

profitten(f3). Agentens formue er lik w. Vi far da et uttrykk for agentens lonn:



18

w = Lgnn = a + fn(e)

Vi antar at steyleddet er normalfordelt med en forventning lik null, og at agenten har en negativ

eksponentiell nyttefunksjon, hvor r er et mél pa agentens risikoaversjon og w er agentens

sluttformue:

Uw)= —e™ ™

Dette gir oss sikkerhetsekvivalenten:

CE=EWw) — gvar(w)

for agenten, der siste ledd er lik risikokostnaden. Basert pa dette har Milgrom og Roberts

(1992) utledet den optimale insentivstyrken for denne lgnnskontrakten:

1

= 1+ ro2c’(e)

Fra likningen ser vi at optimal insentivstyrke, B*, er avhengig av fire forhold:

Den inkrementelle ekning av profitt, i, skapt av ekstra innsats, som illustrert ved 1
her.

Agentens risikoaversjon.

Krumningen pé kostnadsfunksjonen, c¢’’(e), som kan betegnes som
insentivfelsomheten.

Steyen, representert ved variansen til stoyleddet, 62.

Ved a se nermere pa disse fire forholdene, kan vi {4 en dypere forstdelse for hva som pévirker

den optimale insentivstyrken. Det forste forholdet er lannsomheten av gkt innsats. Det er ingen

grunn til 4 padra seg ekstra kostnader ved a stimulere til okt innsats dersom resultatene likevel

ikke er profitable. Dette kalles den inkrementelle ekningen av profitt, og i vr modell er dette

illustrert ved 1. Det andre forholdet er agentens risikoaversjon. Desto mer risikoavers agenten

er, desto mindre blir insentivstyrken, fordi risikopremien som agenten krever for & pata seg

ekstra risiko ved & ha variabel lonn, ogsé eker. Risikopremien som betales til agenten i denne

modellen utledet vi fra sikkerhetsekvivalenten, og er:

1
ET.BZO.Z
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Det tredje forholdet som pavirker insentivstyrken er krumningen pa kostnadsfunksjonen.
Desto mindre krum kostnadsfunksjon, desto mer effekt vil en ekning i insentivstyrken fore til
i form av ekt innsats. Dette betyr at hoyere marginalkostnad for agenten, forer til lavere
optimal insentivstyrken. Vi kan betegne dette som agentens insentivfelsomhet, og en lite
elastisk marginalkostnad gjer at en ekning i insentivstyrken forer til lite okt innsats.
Tilsvarende vil en elastisk marginkostnad fere til at en liten ekning i insentivstyrke kan eke
innsatsen betraktelig. Ifelge insentivstyrkeprinsippet til Milgrom og Roberts (1992), skal
insentivstyrken vaere hoyest hvis agenten er 1 stand til  respondere til insentivene. Det fjerde
forholdet er presisjonen av hvordan prestasjonen males. Lav presisjon tilsvarer en hgy varians,

og basert pd modellen for optimal bonus tilsier dette en lav insentivstyrke.

2.1.5 Oppsummering

Prinsipal-agent-teorien demonstrerer hvordan forhold, som skiller 1 malstruktur,
risikoaversjon og asymmetrisk informasjon, kan fore til ineffektivitet og malforskyvning i en
organisasjon. Ved ansettelser overforer prinsipalen ansvar og tillit til agenten, som igjen kan
pavirke den videre driften. Gjennom utledningen av teorien kan vi demonstrere viktigheten

bak utformingen av kontrakter, og gi et godt bilde av hvorfor kompensasjoner benyttes.

Videre skal vi se nermere pa bruken- og utformingen av belgnninger.

2.2 Beleonning

Insentiver innebarer at en person, eller en gruppe personer, mottar en belonning som resultat
av vedkommendes aktiviteter, eller beslutninger. Belonningene pévirkes direkte av det den
enkelte gjor, og atferden pavirkes av belenningene. Kaplan og Atkinson (2014) skiller mellom
to ulike former for belenning; indre og ytre belenning. Indre belenninger er ikke-fysiske
belenninger som kommer innad fra individet. Dette kan vere tilfredshet ved & utfore en god
jobb eller ved & handle pd en méte som er i samsvar med indre verdier eller trosretninger.
Organisasjoner kan tilrettelegge slik at de ansatte kan erfare indre belenninger, gjennom a
utarbeide et hensiktsmessig jobbdesign, kultur eller lederstil. Ytre belenninger er belenninger
som en person gir til en annen. Dette kan vere anerkjennelse, utmerkelser eller

prestasjonsbasert lonn. Videre i1 dette kapittelet vil vi fokusere pa ytre belenning og skiller
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mellom implisitte eller eksplisitte insentiver. Eksplisitte insentiver kan vare resultatlenn,
bonus eller provisjonslenn. Implisitte insentiver kalles ogsd for karrieremotiver, og kan

komme i form av gkt fastlenn, forfremmelser eller bedre betingelser utenfor organisasjonen.

2.2.1 Belonning som styringsverktoy

Insentivordninger er designet for & oppna bedre samsvar mellom maélene til ansatte og eiere,
og omfatter mer enn kun monetere belonninger (Kaplan og Atkinson, 2014). En ansatt kan
for eksempel fa ros for & ha gjort en god jobb, bli belonnet med nye interessante
arbeidsoppgaver, mer autonomt arbeid, fa mer lederansvar eller fa en ny tittel (Hoff, 2016).
Vi skiller mellom tre ulike styringsmekanismer; autoriteere mekanismer, sosiale mekanismer
og beleonningsmekanismer. I dette kapittelet vil vi fokusere pa belenningsmekanismer.
Belgnningsmekanismer er i hovedsak forbundet med ytre belenninger. Disse betraktes som en
mindre tidkrevende styringsmekanisme, da belonning kan baseres pa resultatet, og ikke pa hva
som blir gjort. Bonusordninger kan baseres pa ulike typer informasjon, og ressursinnsatsen
avhenger av hva som maéles (Hoff, 2016). Kriteriene som males kan vare basert pa variabler

eller skjennsmessige vurderinger.

Bruk av bonusordninger som styringsverktey, har flere negative og positive effekter. Dette
kan for eksempel vare; oppmuntre til samarbeid, motivere/skremme til 4 ta risiko, gi en folelse
av at virksomheten verdsetter den ansatte, sette fokus pd oppgaver, tiltrekke og beholde
attraktive medarbeidere og gjore virksomheter mer konkurransedyktige. I dette kapittelet gér

vi n&rmere inn péd noen av effektene prestasjonsbasert lonn har som styringsverktoy.

Vridningseffekt/Multitasking

Utformingen av insentivordningen, og hvilke maltall bonusen baseres pd, kan pévirke de
ansattes prioriteringer. Ved & inkludere noen spesifikke oppgaver i beregningen av
belenningen, kan arbeidsgiver fa arbeidstaker til & rette fokus pa oppgaver som er strategisk
viktige for verdiskapingen i organisasjonen. En konsekvens av dette kan vere at oppgaver som
ikke inngdr i1 beregningen blir nedprioritert. For eksempel kan en beregning i en
samlebandsbedrift inkludere et mal pa antall produserte enheter. Det kan da vare tenkelig at
den ansatte fokuserer pa a produsere flest mulig enheter, samtidig som han nedprioriterer andre

oppgaver, som i utgangspunktet ogsa er en del av den daglige aktiviteten, og som mé gjeres
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for langsiktig verdiskapning. Hoff (2016) poengterer at dette kan veare uheldig i virksomheter
hvor viktige aktiviteter ikke kan males pa kort sikt. Videre skriver han at vridningseffekten er
den sterste utfordringen for en leder som skal innfere bonusordning, men samtidig er det ogsa
den sterste styrken ved insentivordninger. En hensiktsmessig insentivordning bidrar til at

mottakeren arbeider mer effektivt, smartere og tar bedre beslutninger (i prinsipalens interesse).

Kompetente arbeidstakere

Bragelien (2018) skriver at bonus brukes for 4 tiltrekke seg kompetente arbeidstakere, uten at
arbeidsgiver forplikter seg til & betale ut hey lonn, om det viser seg at vedkommende ikke gjor
en god jobb likevel. Det & ikke binde seg til hoye kostnader kan vere viktigere, desto mer
komplekse oppgavene er, siden det da er vanskelig & forutse hvordan arbeidstakeren vil
prestere over tid. Haraldseid (2018) poengterer at bonusordninger differensierer basert pa
ulikheter i prestasjoner; dersom du ikke differensierer lonn basert pa prestasjoner, risikerer du
over tid & beholde de som presterer darligst, og miste dem som presterer best. Videre skriver
han; dersom du ikke tar vare pa dine beste arbeidere, er det sikkert noen andre som gjor det -

inklusive konkurrenter.

Konkurransedyktighet

Ved 4 ha heye bonusutbetalinger og lavere andel fastlonn vil selskapet vare mer
konkurransedyktig i teffere perioder (Haraldseid, 2018). En sterre andel av kostnadene til
virksomheten vil variere med resultatene, dersom dette er inkludert i malekriteriene. Nar
inntektene gar ned, vil lennskostnadene ogsa gd ned. Samtidig papeker Haraldseid (2018) at
det ikke er urimelig at et selskap, som gar med overskudd, deler dette med de som har bidratt
til & skape det. De fleste eiere onsker & dele litt av overskuddet, men de ensker ikke 4 binde

seg til 4 betale hoye faste kostnader for fremtiden, som er alternativet ved & oke fastlennen.

2.2.2 Ulike former for avlenning

I dette kapittelet vil vi presentere tre sentrale former for avlenning som er aktuell i dette studiet.
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Fast lonn

Arbeidstaker mottar et fast arlig belop som er avtalt pa forhédnd, og som i utgangspunktet er
updvirket av innsats pa kort sikt. En fordel med bruk av fastlenn, er en relativt lav risiko for
arbeidstaker, men til tross for at fastlonnen er fast pd kort sikt, vil en slik ordning ogsa kunne
veare variabel pd lang sikt, og ekes gjennom lennsforhandlinger. For arbeidsgiver kan fastlonn

sees pa som en forpliktelse over tid - uavhengig av resultater.

Linecere insentivordninger

Ved line@re insentivordninger knyttes oppnadd bonus direkte til mélekriteriene 1 et lineaert
forhold. Det betyr at desto bedre prestasjoner (uavhengig av hva som maéles), desto hoyere
belenning oppnas. Et klassisk eksempel pa en linezr bonusordning er X antall kroner per
produserte enhet i en samlebandsbedrift. I en ren linezr insentivordning finnes det ingen
grense for hvor mye bonus en ansatt kan oppnd. Samtidig betyr dette at bonusen ogsé kan bli
negativ, og at arbeidstakeren ma tilbakebetale deler eller hele lennen sin. I figur 2.1 er det
illustrert et tilfelle hvor en ansatt har en bonusordning som utelukkende er en linezr funksjon
av driftsresultatet i virksomheten. Vi ser at selskapet har et mél om et positivt driftsresultat,

men gar i minus. Dette forer til at den ansatte far en negativ bonus.

Bonus

Oppnadd

VE] Resultatmal

Figur 2.1: Linear insentivordning

Slik vi skrev i prinsipal-agent-teori, antar vi at de fleste agenter er risikoaverse. Det betyr at
de ferreste ville inngétt en lennskontrakt med en slik insentivordning, hvor de risikerer & miste
hele inntekten. De fleste ansatte ma ha penger til husvare, mat og kler (Hoff, 2016). Et
alternativ er & tilby en kontrakt hvor belenningen er begrenset til et spekter. Et gulv kan bli

innfert i insentivordningen for & redusere den ansattes risikoeksponering. Dette gulvet, setter
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en grense for hvor lav bonusen kan bli. Hvis gulvet er uoppnéelig for arbeidstakeren, kan dette
fore til at insentivordningen mister den tiltenkte effekten. I figur 2.2 er det illustrert en
insentivordning hvor den ansatte ikke kan fa negativ bonus, men samtidig ma han oppna et
visst resultatmél for den linezre opptjeningen av belenning starter. Hvis den ansatte presterer
bedre enn gulvet i resultatmalet, inntrer han insentivsonen, hvor det beregnes bonus lineart
basert pa resultatmadl. I denne insentivordningen er det ogsa et tak pd maksimalt oppnadd
belonning. Hoff (2016) skriver at taket ikke er like opplagt, for eksempel kan det tenkes at
arbeidsgiver innforer et slikt tak for & ta heyde for at ordningen kanskje virker annerledes enn
forventet, eller for & dempe eller hindre kritikk fra eiere, politikere og media, som kan vere
kritiske til at noen far svert mye penger pa kort tid. En insentivordning med gulv og tak kan
regulere en ikke-perfekt insentivordning til en viss grad, samtidig som det fortsatt skal vere

mulig & betale en konkurransedyktig lenn.

Bonus

Tak Insentivsone

Gulv Resultatmal

Figur 2.2: Lineer insentivordning med gulv og tak.

Stegvise insentivordninger

Alternativt kan bonusordningen utformes ved a bruke stegvise belenninger, slik at et bestemt
bonusbelep utleses nar resultatméilet er over en viss terskelverdi (Hoff, 2016). Dette kalles
ogsd Lump sum. Et stegvist innslag kan ogsa kombineres med et lineaert element, og hvis
bonusordningen ikke inneholder et lineart element, brukes gjerne flere trinn. I figur 2.3 er det
illustrert en insentivordning med to steg. Denne ordningen betaler ut et moderat belep ved
terskel 1, og et hoyt belop ved terskel 2. Slike stegvise ordninger har den fordelen at de er
sveert enkle, og gir et sterkt fokus pa 4 na et bestemt mél, men insentiveffekten blir borte nar
malet er nddd (Hoff, 2016). Et problem med en slik ordning, er at de oppmuntrer til strategisk
tilpasning. For eksempel; hvis en ansatt har oppnadd begge stegene, eller ser at han ikke kan

oppna neste steg, kan han utsette salg til neste regnskapsperiode.
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Bonus

Resultatmal

Terskel 1 Terskel 2

Figur 2.3: Stegvis insentivordning

2.2.3 Individuell og kollektive insentivordninger

En insentivordning kan vare basert pa individuelle, grupper eller en kombinasjon av disse. De
ulike variantene gir ulike fordeler og ulemper, og blir med andre ord en viktig vurdering ved
valget av utforming. Individuelle insentivordninger fungerer godt hvis mélet er 4 oke innsatsen
til den enkelte, noe som grunnes i at en lettere kan observere sammenhengen mellom egen
innsats og eventuell provisjon. Nedsiden med denne formen, samt hovedfordelen med

gruppebaserte ordninger, er fokuset pd samarbeid innad i gruppen.

Kollektive ordninger fungerer godt der bedriften er avhengig av koordinering og samarbeid
for & oppna resultater, men kan likevel fore med seg problemer knyttet til synligheten til den
enkeltes innsats. Her oker ogsé sannsynligheten for gratispassasjerer og ansvarsfraskrivelse
innad i gruppene. Enkelte bedrifter benytter kombinasjoner av disse ordningene for a redusere
enkelte av disse ulempene, gjerne gjennom bruk av sammensatte maltall bade fra individuelle

og gruppebaserte mélsettinger.

2.2.4 Prestasjonsevaluering

Prestasjonsmdling er det mest utfordrende med en velfungerende insentivordning, men
antageligvis ogséd den viktigste delen (Lazear og Gibbs, 2014). En ideell prestasjonsméling,
kaprer alle effektene arbeidstakerens handlinger har pé selskapets verdi. Slik vi skrev tidligere,
har arbeidsgiver ufullstendig informasjon om den ansattes innsats, og det er vanskelig a fi et
mél pad en medarbeiders bidrag til selskapets verdi. En neyaktig prestasjonsmaling kan vere

kostbar og kreve mye tid. Dersom prestasjonsméaling ikke reflekterer den ansattes bidrag, kan
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det f4 negative effekter, som nevnt under gruppebaserte insentivordninger og som vi vil
spesifisere senere i kapittelet. Ved utformingen av en insentivordning er det derfor viktig a
finne hensiktsmessige mal. I dette delkapittelet skal vi se pa to ulike former for maltall;

kvantitative og kvalitative.

En annen vurdering ved utformingen av méltallene er hvor mye som skal méles. Dersom en
provisjonsordning er basert pé for fa, eller feile méltall, vil ikke ordningen kunne lede til de
onskede effektene. Arbeidsgiver ensker a fa et riktig bilde av den enkeltes innsats, slik at kun
gode prestasjoner belgnnes, og skjevheter eller smutthull i provisjonsordningen ikke leder til
belenning. Hvis arbeidsgiver derimot maler for mye, eller planlegger et komplekst mélesystem
kan en vere utsatt for Multitasking-problemet. Arbeidshverdagen til en ansatt bestar av en
rekke oppgaver, noe som gjor det vanskelig for arbeidsgiver & male deres relative prestasjoner
i sin helhet. Dette angar bade hvilke maltall som skal males og hvor mye hver av disse ber

vektes.

Kvantitative mdltall

Kvantitative maltall er konkrete numeriske verdier som brukes for a evaluere en arbeidstakers
prestasjoner, som for eksempel omsetning, aksjekurs eller salgstall. Disse méltallene har flere
fordeler; de er numerisk verdier som lett kan knyttes opp mot kompensasjon, de er som regel
lett tilgjengelige, ses pa som objektive méd og kan benyttes som betingelser i en kontrakt. I
tilfeller der arbeidstaker ikke presterer som forventet, vil dermed arbeidsgiver ha muligheten

til & holde dem ansvarlige (Lazear og Gibbs, 2014).

Det er likevel negative sider ved bruk av kvantitative maltall. Numeriske verdier er brede
maltall, som blir pavirket av forhold som er utenfor arbeidstakerens kontroll. Samtidig fanger
de ikke opp alle aktiviteter som bidrar til langsiktig verdiskaping for selskapet, da de ofte
knyttes til finansielle maltall i1 inneverende periode. Disse forholdene kan virke

demotiverende og lite inspirerende for arbeidstakeren (Lazear og Gibbs, 2014).

Kvalitative maltall
Kvalitative maltall, ofte kalt subjektive, er et alternativ til kvantitative méltall. Ved a bruke

subjektive prestasjonsevalueringer kan lederen begrense de negative effektene ved
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kvantitative méltall, som Multitasking-problemet (Lazear og Gibbs, 2014). Kvalitative maltall
baseres pa skjonn og kan dermed fange opp andre dimensjoner enn dem som kun kan méles
med tall, som kreativitet, samarbeid og lederskap. Dette forer til mer fleksibilitet, og
kompensasjonen til arbeidstakeren kan i sterre grad baseres péd forhold som arbeidstakeren
selv har kontroll over. Gjennom ekt fleksibilitet kan arbeidsgiveren motivere de ansatte til a
foreta investeringer og tiltak, som vil gi resultater over tid, til tross for at fordelene ikke kan
maéles pa kort sikt. Multitasking-problemet reduseres dersom de subjektive méltallene gir en
mer helhetlig vurdering, slik at arbeidstakeren kan prioritere og utfere de riktige oppgavene

(Kvaley, 2015).

Ogsd ved bruk av kvalitative maltall vil en vere utsatt for ulemper. Subjektive
prestasjonsevalueringer vil delvis eller helt baseres pé relasjoner, da subjektivitet krever tillit.
Dette kan skape utfordringer rundt favorisering eller opportunistisk atferd, ettersom lederen
skal foreta en vurdering av arbeidstakeren. Prestasjonsevalueringen vil ogsd kreve storre
innsats og mer tid, da den ikke kan utferes ved & sammenligne tall direkte (Kvalgy, 2015).
Lazear og Gibbs (2014, s.218) beskriver arbeidet med evaluering av subjektive maltall som
“Perhaps the most painful job for a manager [...]”. Handhevingen av prestasjonsevalueringer
som er fastsatt i en arbeidskontrakt kan ogsa by pé utfordringer, da eksterne ikke har samme
muligheten til & vurdere hvorvidt malene folges eller ikke. I tilfeller der kontrakten ikke
opprettholdes vil det derfor vaere vanskelig a ta saken til retten, da slike kontrakter vil anses
som ufullstendige. Til slutt, vil denne formen for prestasjonsevaluering kreve mer kompetanse

fra lederen (Kvalay, 2015).

2.2.5 Oppsummering

I dette kapittelet har vi sett at prestasjonsbasert lonn kan brukes som et styringsverktoy,
gjennom & pavirke fokuset til mottakerne, beholde og tiltrekke seg talenter, og skape
konkurransedyktige organisasjoner. Deretter presenterte vi tre former for avlenning av
medarbeidere, og fordelene/ulempene ved disse. Til slutt understreket vi viktigheten av
prestasjonsevaluering og at dette kan vare det mest krevende aspektet ved utforming av
insentivordninger. Prestasjonsevalueringen ber velges slik at den sammenfaller med
jobbdesignet til arbeidstakeren, og kan bestd av bade kvantitative og kvalitative maltall.
Kuvaas (2008) skriver at det er vanlig & male medarbeidere langs 20-30 KPI-er. Dette

illustrerer kompleksiteten av prestasjonsevalueringen i en insentivordning.
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2.3 Motivasjonsteori

Motivasjon stammer fra det latinske ordet movere, som betyr “a4 bevege”. Begrepet er
sammensatt av en rekke egenskaper og innbefatter flere teoretiske retninger. Motivasjon kan
beskrives som en drivkraft med en gitt retning og intensitet. Motivasjon som drivkraft viser til
kraften som fér et menneske til & gjore noe, enten det er 4 spise sunt, eller & gjore jobben en er
ansatt til & gjere. Oppgavene som prioriteres avhenger av hvilke hensikter eller mal en har satt
seg, noe som gir motivasjonen retning. Til slutt kan ogsd graden av innsats fortelle noe om

intensiteten til motivasjonen (Kaufmann og Kaufmann, 2015).

I dette kapittelet vil vi presentere et utvalg av teorier som kan skape et sammensatt syn pa hva
som driver motivasjon i arbeidssituasjonen. Vi baserer motivasjonsteorien vir pad Kaufmann
og Kaufmanns firedelte, teoretiske grunnlag, som vi senere skal benytte 1
motivasjonsdiskusjonen vér. Dette inkluderer behovsteori, kognitive teorier, sosial teori og
situasjonsteori. Behovsteoriene handler om at udekkede behov motiverer til handling.
Kognitive teorier ser pa hvordan forventningene om et resultat eller en belonning skaper
motivasjon, mens sosiale teorier ser pd motivasjon som et resultat av (u)likhet og
(w)rettferdighet tilknyttet goder eller arbeidsforhold. Situasjonsteorier baserer seg pé hvilke
elementer 1 selve jobben som skaper motivasjon, eller eventuelt mistrivsel (Kaufmann og
Kaufmann, 2015). Mélet bak forskningen pé dette fagfeltet handler om & skaffe en dypere
forstaelse om hvorfor mennesker med like premisser viser ulike grader av motivasjon og

innsats i oppgavene de utforer.

2.3.1 Maslows behovsteori

A. H. Maslow star bak en av de mest kjente og brukte teoriene innen motivasjonsforskning,
behovshierarkiet. Maslow identifiserte fem grunnleggende behov som han mente styrer
motivasjonen var. Han skilte mellom behov for underskuddsdekning og behov for
vekstmuligheter. Behovene for underskuddsdekning baserer seg pa mangler, og dekker de tre
grunnleggende behovene i hierarkiet. Mangler blant de grunnleggende behovene skaper et driv
for & tilfredsstille dem, som vil tilta all den tid behovene ikke dekkes. Et eksempel pé dette
kan vere et sultende menneske, som gradvis vil bli mer desperat etter & skaffe seg nering. Det

er forst ndr de grunnleggende behovene er dekket at behovene for personlig vekst tiltrer. Pa
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toppen av hierarkiet er behovene som dekker vekstmuligheter, disse kan sees pd som en indre

drivkraft mot méalet om selvrealisering (Sander, 2019).

Maslow skiller mellom fem behov; fysiologiske, sikkerhets-, sosiale, anerkjennelses- og
selvrealiseringsbehov. Fysiologiske behov er de mest grunnleggende behovene for
overlevelse, og dreier seg om biologiske behov som naring, vann, varme og luft. Disse
etterfolges av sikkerhetsbehov som trygghet, beskyttelse og fravaer av frykt. Sosiale behov
innbefatter relasjoner, kjerlighet og tilherighet. Disse tre utgjer de grunnleggende behovene,
og tankegangen til Maslow er at behovene lenger oppe i hierarkiet, tiltrer etterhvert som
behovene under er dekket i en akseptabel grad. Anerkjennelsesbehovet er det forste av
vekstbehovene, og innebarer to typer behov: selvrespekt og anerkjennelse fra andre.
Selvrealisering er det siste behovet i hierarkiet, og omhandler utvikling og realisering av sitt

sanne potensiale i form av egenskaper, kunnskap og evner (Kaufmann og Kaufmann, 2015).

2.3.2 Kognitiv motivasjonsteori

Der Maslows behovsteori omhandler underliggende, indre behov som styrer for motivasjonen,
handler kognitiv motivasjonsteori om valg mennesker tar bevisst og rasjonelt.
Forventningsteori er en kognitiv motivasjonsteori, som baserer seg pa hvordan en forestilling
om et resultat, eller en belonning fra en handling, driver mennesket til 4 utfore den.
Forventningen fungerer som en kobling mellom innsats og utfall, og kan motivere til handling.
Bak vurderingen av handlingen foreligger det tre grunnelementer: subjektive forventninger,

instrumentelle overveielser og valensvurderinger (Kaufmann og Kaufmann, 2015).

Subjektive forventninger handler om selve forventningen til, og forstaelsen av at innsatsen vil
fore med seg resultater. Instrumentelle overveielser er en vurdering av om innsatsen faktisk
kommer til & fore med seg belonninger. Dette kan for eksempel vaere 1 situasjoner der innsats
ikke anerkjennes, noe som i verste fall kan fore med seg en oppfatning av at innsatsen egentlig
ikke betyr noe. Valensvurderinger handler om evalueringen av om belenningene for innsatsen
faktisk verdsettes. Dersom en tilbys belenninger som ikke har verdi, enten om det faktisk er
verdilest, eller om det ikke verdsettes spesielt av mottakeren, vil heller ikke motivasjonen eke

(Kaufmann og Kaufmann, 2015).

Disse tre elementene fungerer i et multiplikativt samspill, der alle elementene til en viss grad

mé veare positive for at et menneske skal motiveres til handling (Kaufmann og Kaufmann,
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2015). Dette betyr for eksempel at dersom en forventer at de nedvendige resultatene kan
oppnas, og det foreligger en overbevisning om at innsatsen vil belennes, sé vil ikke dette vare
nok for & motivere til innsats. Motivasjonen er ogsd avhengig av valensvurderingen av

belenningen.

Forventningsteorien er sarlig interessant i diskusjonen om bruken av belenninger i form av
prestasjonsbaserte lonnsordninger. Fra forventningsteori kan vi utlede to krav for
insentivordninger; gode prestasjoner méd kompenseres med belenninger av positiv valens, og
mottakeren av ordningen ma kunne observere sammenhengen mellom egen innsats og
belenning. Dersom kravene oppfylles vil det vare naturlig & forvente at ordningen kan ha en

signifikant effekt pa atferden til mottakeren (Kaufmann og Kaufmann, 2015).

2.3.3 Selvbestemmelsesteori

Selvbestemmelsesteori (SDT) er en kognitiv motivasjonsteori utviklet av Richard Ryan og
Edward L. Deci. De har publisert en rekke artikler om motivasjon, og er blant de mest refererte
forskerne innen fagfeltet. Deci og Ryans var blant de tidlige forskerne av skillet mellom indre
og ytre motivasjon. Indre motivasjon er handlinger som utferes pa grunn av gleden og
velbehaget en fir av handlingen i seg selv, heller enn ytre insentiver. Denne formen for
motivasjon knyttes til menneskets tendens til & utfordre seg selv, samt & bruke, utvikle og lere
nye egenskaper - alt for & dekke menneskelige behov. I jobbsammenhenger knytter SDT indre
motivasjon til bedre prestasjoner og gjennomforingsvilje, i tillegg til en storre grad av

tilfredshet og kreativitet (Deci og Ryan, 2002).

Ytre motivasjon innbefatter atferd som er styrt av separate utfall, heller enn selve aktiviteten.
Et eksempel pa dette er ogsd tema for oppgaven, nemlig kompensasjon mottatt for utferelse
av arbeid. Arbeidet i seg selv oppleves som et redskap for & nd belonningen, heller enn & vere
noe en utferer for egen tilfredsstillelse. En person kan vere indre og ytre motivert for a gjore
en oppgave, men dersom det introduseres et ytre motiverende element til en oppgave som
tidligere var rent indre motivert, vil dette kunne svekke indre motivasjon (Deci og Ryan,

2002).

Selvbestemmelsesteorien beskriver hvordan mennesker, basert pd tre psykologiske behov,

motiveres til & utfere handlinger. Sagt pd en annen méte kan en si at vart behov for & oppfylle
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udekte behov vil bestemme vér atferd. De tre typene av indre psykologiske behov ble empirisk

utledet, og bestar av (Deci og Ryan, 2002):

1. Autonomi/Selvbestemmelse
2. Kompetanse

3. Tilherighet

I forskningen antas behovene & vere universelle og medfedte. Forfatterne argumenterer for at
forhold som stetter om disse tre behovene, vil fostre den mest effektive formen for motivasjon,
i tillegg til & ha en stor pdvirkning pd menneskers velferd. Dette skyldes bdde nysgjerrighet, et
medfedt behov for selvutvikling og ensket om a utfordre seg selv (Deci og Ryan, 2002).

Autonomi henviser til folelsen av selvbestemmelse, der kilden til egen oppfersel oppfattes a
vare selvvalgt. Mennesker far gkt indre motivasjon gjennom involvering, tildeling av ansvar
og gjennom folelsen av a ha et valg om hva en selv skal gjore. Kompetanse kan knyttes til
selvrealisering, ensket om & lykkes nér det oppstér utfordringer og muligheten til 4 nd enskede
utfall. Her kan ansatte motiveres til 4 tenke selv, finne nye losninger og tildeles tilstrekkelig
mengder opplaring. Motivasjonen knyttes i stor grad til mestringsfolelsen, samt den
personlige utviklingen. Tilherighet handler om en gjensidig respekt til, og avhengighet av

menneskene rundt seg (Deci og Ryan, 2002).

Tilfredsstillelsen av disse behovene vil vaere med pa & forme motivasjonen var, og i hvilken
grad oppgaver blir internalisert og autonome. Internaliseringsprosessen vil beskrives under
OIT senere i kapittelet. Over tid har Selvbestemmelsesteorien utviklet seg til 4 innbefatte seks
subteorier som beskriver ulike deler av teorien (Deci og Ryan, 2002). I denne oppgaven vil vi
benytte to av disse, kjent som Kognitiv evalueringsteori og Organismisk integrasjonsteori.

Disse utforsker egenskapene ved henholdsvis indre og ytre motivasjon.

Kognitiv evalureringsteori (CET)
Kognitiv evalueringsteori (CET) ble utviklet for & forklare indre motivasjon, og hvordan ytre

insentiver pavirker den.
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En mate & definere indre motivasjon pa er ved a bruke begrepet locus of control, som forklarer
hvor personen kan plassere drsaken til en hendelse (Svartdal, 2013). Indre motivert atferd vil
oppfattes som kontrollert av seg selv, mens ytre motiverte handlinger vil ha en variabel grad
av styring utenfor personens kontroll. P4 grunn av dette kontrollelementet kan ytre insentiver
ha en direkte undergravende effekt pad indre motiverte oppgaver, kalt
undergravelsesfenomenet. Likevel vil muntlige tilbakemeldinger, som vil kunne anses som et

ytre insentiv, kunne styrke indre motivasjon (Deci og Ryan, 2002).

CET forklarer hvordan ytre insentiver utformet som kontrollerende kompensasjoner vil
pavirke de psykologiske behovene autonomi og kompetanse. Disse behovene utgjor
menneskets evaluering av oppgaver, samt graden av indre motivasjon. Autonomi beskriver
hvordan ytre initiativer som oppleves kontrollerende pa valget og utferelsen av oppgaver vil
underminere den indre motivasjonen, noe som vil ha en stor betydning for hvordan béde selve

jobben, og de tilherende kompensasjonssystemene ber utformes (Deci og Ryan, 2002).

Kompetanse handler om tilrettelegging for personlig vekst og opplevd kompetanse, noe som
kan ha en direkte og positiv effekt pd indre motivasjon. I jobbsammenheng kan dette vaere
tilstrekkelig tilbud om kurs, og tilrettelegging for at ansatte kan utvikle seg. CET viser altsd
hvordan indre motivasjon bestemmes gjennom et kontrollerende og et informasjonsbasert
aspekt, som har en effekt pd henholdsvis den opplevde autonomien og kompetansen. Det
kontrollerende aspektet vil underminere, mens det informasjonsbaserte vil bygge opp indre
motivasjon, og forholdet mellom disse kan avgjere hvor sterk indre motivasjonen for

oppgaven vil vare (Deci og Ryan, 2002).

Det tredje psykologiske behovet, tilherighet, spiller en noe mindre rolle enn de andre to
behovene, men Deci og Ryan spesifiserer at behovet for tilherighet kan ha stor betydning i

visse situasjoner (Deci og Ryan, 2002).

Organismisk integrasjonsteori (OIT)

Organismisk integrasjonsteori skiller ytre motivasjon i fire ulike typer, og gir en bedre oversikt
over egenskaper, forlop til, og konsekvenser av de ulike typene. Som tidligere nevnt vil ytre
motiverte handlinger kun utferes dersom det knyttes en ytre belenning for fullfering av

oppgaven.
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OIT beskriver fenomenet internalisering, som i denne konteksten omhandler hvordan en
person tilegner seg ytre motivasjon, og gjer oppgaven autonom. Graden av internalisering
avgjer 1 hvilken grad oppgaven utferes autonomt, slik den gjeres ved indre motivasjon. En kan
fremstille dette som et kontinuum: desto mer en aktivitet er internalisert, desto mer beveger
den seg fra 4 vare ytre regulert til & vare integrert og selvbestemt. Innenfor dette spekteret
finner vi fire varianter av ytre motivasjon som varierer i graden av internalisering. Fra lavest
til hoyest har vi ekstern regulering, intern regulering, identifisert regulering og integrert

regulering. Ytterpunktene er amotivasjon og indre motivasjon (Deci og Ryan, 2002).

/Idennflsert

regulering

Ytre
regulering

Integrert
regulering

Mangel pa Styrt av Selvbilde Viktighet av Sammenheng Interesse og

intensjonell belenning betinget mal, verdier mellom mal, glede ved

regulering og straff av prestasjon; og reguleringer verdier og oppgaven
egoinvolvering reguleringer

Mangel pa Kontrollert Moderat Moderat Autonom Innebygget

motivasjon motivasjon kontrollert autonom motivasjon indre
motivasjon motivasjon motivasjon

Figur 2.4: Ytre motivasjon i organismisk integrasjonsteori (Olafsen, 2018).

Amotivasjon er mangel pa intensjon til handling, eller total mangel pa motivasjon ved utforelse
av en oppgave. Hverken oppgaven i seg selv, eller belonningen som folger, er motiverende
eller interessant for akteren. Ekstern regulering henviser til den minst autonome formen for
motivasjon, der akteren kun er motivert av utfallet av aktiviteten - den typiske definisjonen av
ytre motivasjon. Motivasjonen knyttet til slike aktiviteter beskrives som kontrollert
motivasjon. Intern regulering inneberer aktiviteter som har blitt delvis internalisert. Denne
formen for motivasjon knyttes til press, regulering og selvbilde, oftest i form av frykten for
konsekvensene av a ikke utfore en oppgave og effektene dette har pa eget selvbilde (Deci og

Ryan, 2002).

Identifisert regulering oker graden av selvbestemmelse, frihet og egen vilje, da mélene vil
passe bedre overens med egne mal og verdier. Dette er en sterkere form for motivasjon enn de

to foregdende, da akteren i sterre grad kunne gjort samme handling av egen vilje, noe som
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oker den opplevde graden av selvbestemmelse. Et eksempel pa identifisert regulering kan vere
belenninger for mer miljovennlig drift, noe ogsa arbeidstaker kan fole behovet for. Integrert
regulering er den sterkeste formen for ytre motivasjon. Her vil mélene passe overens med egne
maél, behov og verdier, og aktiviteten vil integreres helt. P4 mange méter minner denne formen
for motivasjon om indre motivasjonen, men ettersom handlingen er knyttet til utfallet heller

enn handling selv, kategoriseres dette som ytre motiverte handlinger (Deci og Ryan, 2002).

Autonomi, kompetanse og tilhorighet innenfor OIT

En av grunnantakelsene innenfor Selvbestemmelsesteorien, handler om hvordan menneskers
soken etter & dekke de tre psykologiske behovene autonomi, kompetanse og tilherighet vil
pavirke deres motivasjon, atferd og velferd. Innenfor OIT anvendes den samme antakelsen
spesifikt rettet mot hvordan og hvorvidt mennesker internaliserer motivasjonen i ellers mindre

interessante oppgaver (Deci og Ryan, 2002).

Behovet for selvbestemmelse kan ha stor betydning for internalisering. Som tidligere nevnt,
vil kontrollerende oppgaver eller omgivelser ha en negativ effekt pd motivasjon, noe som
kommer til synet gjennom svekket grad av internalisering. Desto sterre grad en greier a
fremme autonomi i presentasjonen/utformingen av oppgaver, desto mer sannsynlig er det at
en ansatt vil kunne vurdere at den gitte oppgaven passer med egne verdier og ensker (Deci og

Ryan, 2002).

Tilherighetsbehovet nevnes ogsd som en viktig driver i menneskers grad av internalisering.
For oppgaver uten ytre insentiver, som ellers ville vart uinteressante, kan nare relasjoners
utforelse av arbeidet inspirere en person til & internalisere en slik oppgave. Dette stammer fra
menneskets behov for 4 fole en tilherighet til en person eller gruppe, noe som gker

motivasjonen til & utfere oppgaven (Deci og Ryan, 2002).

Behovet for kompetanse vil ogsa kunne pavirke graden av internalisering. For atferd som
oppleves som mindre interessant vil en oppfatning av manglende kompetanse fore til at
oppgaver ikke internaliseres i samme grad. I felge OIT-teorien vil forbedret fasilitering av
kompetansebygging i sterre grad fore til at mennesket responderer med internalisering av

atferden (Deci og Ryan, 2002).
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Selvbestemmelsesteoriens betydning for utforming av insentivsystemer

Selvbestemmelsesteorien gir en dypere forstdelse av dynamikken mellom indre motivert
atferd, og atferd som skapes utenfor menneskets kontroll. Teorien gir et bilde av hvordan
belenninger vurderes og hvordan de kan motivere, noe som kan ha store implikasjoner for
hvordan en insentivordning ber utformes. Malet for enhver bedrift er & skape motiverte,
effektive og dyktige ansatte, noe som ifglge selvbestemmelsesteorien krever autonome former
for motivasjon. Gjennom riktig stimulering av menneskers psykologiske behov, kan oppgaver
og belenninger utformes pa mater som eker viljen til a yte bedre, veere mer kreative og legge

en stgrre innsats 1 arbeidet.

2.3.4 Sosial motivasjonsteori

Sosial motivasjonsteori utvider motivasjonsbegrepet, og diskuterer hvordan rettferdighet og
likeverd sammenlignet med menneskene i omgivelsene, kan styre motivasjonen. J. Stacy
Adams utviklet pa 60-tallet en teori som kalles Likeverdsteorien, som sier at mennesker vil
vurdere egen belonning bade i absolutte og relative verdier. Sistnevnte vurderes som en brek
av forholdet mellom egen innsats og utbyttet fra denne innsatsen. Dette forholdet
sammenlignes med tilsvarende forhold hos menneskene i omgivelsene, som medarbeidere og

andre i tilsvarende stillinger (Kaufmann og Kaufmann, 2015).

Adams beskriver tre tilfeller som har opphav 1 den relative sammenligningen:
likeverdstilstand, og likeverdsspenning i form av over- og underbelenning. Likeverdstilstand
er den enskelige situasjonen, der belenningen som tilbys oppfattes som rettferdig og riktig
sammenlignet med andre i lignende situasjoner, noe som oppfattes som tilfredsstillende for
mottakeren. I situasjoner der en person opplever likeverdsspenning, i form av underbelenning,
oppleves misngye, redusert motivasjon, risiko for konflikter og mulighet for eventuell
oppsigelse gker. Blant respondentene med ulikheter i form av overbelenning kan effekten
variere. Mottakeren kan oppleve ubehag, i form av skyldfelelse, overfor personene den
sammenligner seg med, men kan ogsd oppleve situasjonen som mindre pressende enn i en

situasjon med underbelonning (Kaufmann og Kaufmann, 2015).
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2.3.5 Situasjonsteori

Situasjonsteori er fokusert pa hvordan egenskaper ved selve jobben, heller enn ved personen,

pavirker prestasjonene og motivasjonen til arbeidstakeren.

Herzbergs tofaktorteori

Frederick Herzbergs tofaktorteori, er et rammeverk som ble utviklet for & avdekke hvilke
forhold som skaper trivsel pd arbeidsplassen. Teorien er basert pa et skille mellom
motivasjons- og hygienefaktorer, som er egenskaper som pavirker henholdsvis trivsel og
mistrivsel. Den ble utviklet gjennom dybdeintervjuer der respondentene ble bedt om & fortelle
om situasjoner som skapte trivsel og mistrivsel, dette gav Herzberg et grunnlag for a
klassifisere egenskaper innen de to kategoriene. Skillet mellom faktortypene forteller ogsa at
Herzberg ikke vurderte typene som motsetninger, men heller ulike steder en ber undersgke for

a forstd trivsel pd arbeidsplassen (Kaufmann og Kaufmann, 2015).

Motivasjonsfaktorene er egenskaper som skaper trivsel dersom de er tilstede, men ikke
nedvendigvis mistrivsel dersom de ikke er tilstede. Disse omfatter egenskapene ved selve
arbeidet, og sammenfaller med flere av behovene fra Maslows behovspyramide, som

prestasjoner, anerkjennelse, ansvar, vekst og utviklingsmuligheter.

Hygienefaktorene mé vare pd plass for & hindre mistrivsel, men vil ikke skape trivsel 1 seg
selv dersom de er tilstede. I likhet med motivasjonsfaktorene kan flere av Maslows
identifiserte behov identifiseres som hygienefaktorer, som fysiske og sosiale arbeidsforhold,

lonnsforhold, status og jobbtrygghet (Kaufmann og Kaufmann, 2015).

Tanken bak modellen er & oppmuntre til 4 eliminere hygienefaktorene og a oke tilfredsheten
blant de ansatte. Farstnevnte handler om & forstd jobbsituasjonen til de ansatte og a avdekke
hvilke forhold som oppleves begrensende, forhindrende eller plagsomme. Dette kan vere
forhold knyttet til blant annet lederstiler, avlenning, eller rutiner og regler. Jobbmotivasjonen
kan gkes gjennom tiltak som forbedrer selve jobben, som tilegning av ansvar, ekt grad av

utfordringer og rom for de ansatte til & bruke evnene og kompetansen sin.

2.3.6 Oppsummering motivasjonsteori

I dette kapittelet har vi presentert fire retninger for motivasjonsforskning som vil danne

grunnlaget for deler av forskningen i denne oppgaven. Hovedfokuset vil dreie seg om Deci og



36

Ryans klassifisering av motivasjon som indre og ytre motivasjon, ettersom vi skal utforske
hvilke effekter prestasjonsbaserte lennsformer kan ha pa motivasjonen til de ansatte i
friserbransjen. Deler av teorien presenteres for & gi en sterre oversikt over fagfeltet og for

dermed & kunne legge til rette for en mer komplett diskusjon mot slutten av oppgaven.

2.4 Frisgrbransjen

Friserbransjen er en tjenesten@ring sammensatt av friseringstjenester og skjennhetspleie. I
2018 viste tall fra Statistisk Sentralbyra at naringen bestod av 18 615 ansatte fordelt pa 8620
bedrifter - en ekning pa 1,3 prosent fra 2015, og hele 15 prosent siden 2011. Dette inkluderer
alle bedrifter som er tilknyttet kroppspleie og fysisk velvare - ikke utelukkende friserbedrifter
(SSB, 2018).

Bransjen har en jevn fordeling av enkeltstiende salonger og kjeder, der Nikita er Norges
storste med sine 70 salonger (Nikita Hair, 2019). Friserundersekelsen 1 2013 fant at cirka tre
av ti av medlemsbedriftene til NFVB, bransjens sterste arbeidsgiverorganisasjon, var en del
av en kjede, mens resten stod som frittstdende salonger. Dette er en signifikant ekning siden
den samme undersgkelsen ble utfert i 2003, da mindre enn én av ti var tilknyttet en kjede.
Videre var andelen av salonger i byer med flere enn 20 000 innbyggere hoyere for kjeder enn
frittstdende, med henholdsvis 70 prosent og rett i overkant av 50 prosent (FAFO, 2013). Dette

indikerer en toffere konkurranse for de enkeltstiende salongene i de mer befolkede byene.

Ettersom frisering og skjennhetspleie er fysiske tjenester er aktorene i bransjen i mindre grad
pavirket av digitalisering, internasjonalisering og handel fra utlandet. FAFO (2013) bemerket
dette og kalte bransjen for en “skjermet sektor”. Videre vil lav arbeidsledighet og positiv
lonnsvekst vere fordelaktig, ettersom tjenestesalget naturlig vil svekkes ved en svakere

okonomi.

Bransjen har sett fa storre innovasjoner og omveltninger, for i oktober 2015, da Cutters
etablerte seg med et mal om & revolusjonere bransjen. Med sitt drop-in-konsept med 15-
minutters hirklipp for en fastpris pd 299 kroner, uansett kjonn og harlengde, har kjeden raskt
etablert seg som en av de storste akterene i markedet (Cutters, 2019). Selskapet har satt en
mélsetning om & ha etablert 200 salonger i lapet av 2020, noe som trolig vil gjere dem til en

klar markedsleder (Cutters, 2016).
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I FAFOs undersgkelse i 2013 ble 247 friserer spurt om hvilket lennssystem de benyttet. Her
fant foreningen at om lag 75% mottok fast lenn i kombinasjon med en form for
provisjonsordning, 10% fikk kun fastlenn, og 10-15% fikk kun provisjon. Her var det ogsa
mindre skiller mellom kjedene og de frittstdende salongene, dog med en mye storre andel ren
fastlonn blant de frittstdende. Mellom stillingstitlene fant FAFO at fastlonn var mye mer
utbredt blant lerlingene med oppunder 30%, sammenlignet med kun 5% blant friserene

(FAFO, 2013).
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3. Metode

I dette kapittelet redegjor vi for de metodologiske valgene vi har gjort for & kunne svare pa
problemstillingen. Vi vil forst presentere de generelle karakteristikkene om metoden vér, for
vi begrunner valgene knyttet til sperreskjemaet, diskuterer forhold som angér datakvaliteten

og presenterer hvordan vi skal analysere datamaterialet.

3.1 Forskningsfilosofi

Forskningsfilosofi refererer til et system av tro og antagelser om utvikling av kunnskap
(Saunders mfl., 2016). Filosofi involverer a tenke pa spersmaél, foreta tolkninger og & undre pa
hvordan konsepter faktisk fungerer. I lopet av en forskningsprosess vil en foreta antagelser om
menneskelig kunnskap (epistemologi), virkeligheten (ontologi) og i hvilken grad forskerens
egne verdier pavirker forskningsprosessen (axiology). Forskningsfilosofien var er basert pa
positivisme. Positivisme kjennetegnes ved at forskeren arbeider med observerbare sosiale
realiteter, for & skape generaliseringer basert pd universelle regler (Saunders mfl., 2016). Selv
om litteraturen og ekonomer er uenige 1 hvilken effekt prestasjonsbasert lenn har pa
motivasjon (se kapittel 4), ensker vi & benytte oss av eksisterende teori for & utvikle hypoteser.
Disse hypotesene skal vi teste, og om mulig bekrefte, og formalet er at hypotesene skal fore

til videre utvikling av teori, som igjen kan testes i senere forskning.

3.1.1 Tilnzrming til teori

Saunders mfl. (2016) skiller mellom tre mater en forsker kan forholde seg til teori pa:
induksjon, deduksjon og abduksjon. Vi tar utgangspunkt i allerede eksisterende teori for a teste
dette pa en ny bransje. Dette er en deduktiv tilnerming til teori, hvor vi gar fra teori til empiri.
Deduksjon handler om & foreta hypotesetesting for 4 bekrefte, eller avkrefte antagelser pé

omradet hvor det finnes mye forhandskunnskaper (Sander, 2017c¢).

3.2 Forskningsdesign

Forskningsdesignet er den overordnede planen pd hvordan en vil ga frem for & svare pa

forskningsspersmalet. Designet skal inneholde klare mal utledet fra forskningsspersmalet,
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spesifisere hvilke kilder du planlegger & samle inn data fra, fremgangsmate for innsamling av
data, hvordan du skal analysere data, diskusjon av etiske problemer og begrensninger du vil
mote underveis 1 forskningsprosjektet (Saunders mfl.,, 2016). Utformingen av
forskningsdesignet avhenger av hva som er formélet med studiet, altsd hvor mye vi vet om
omrédet og hvilke ambisjoner vi har, med hensyn til & analysere og forklare sammenhenger
(Gripsrud mfl., 2016). Saunders mfl. (2016) skiller mellom fire ulike formal; eksplorativt
(utforskende), deskriptivt (beskrivende), forklarende og evaluerende.

Formalet med studiet vért er 4 beskrive hvordan situasjonen er i friserbransjen, ved & anvende
allerede eksisterende teorier og rammeverk. Dette er et deskriptivt formal, som ofte utfores
med strukturerte sporreskjemaer, distribuert til et representativt utvalg respondenter fra en

maélgruppe (Gripsrud mfl., 2016).

3.2.1 Metodologiske valg/forskningsmetode

Saunders mfl. (2016) definerer kvantitativ data som numerisk data, og kvalitativ data som
ikke-numerisk data. Kvalitative data blir som regel brukt til analytiske forméal og forstielse av
sammenhenger, mens kvantitative data gjerne benytter statistiske metoder til 4 generalisere
funnene (Gripsrud mfl., 2016). Problemstillingen og formélet bestemmer hvilken metode som
ber benyttes i studiet. I situasjoner der forskeren har en grunnleggende forstéelse av

problemomradet og det finnes etablerte teorier, vil kvantitativ metode vere foretrukket.

Formalet med studiet er & besvare problemstillingen, og forskningsspersmalene vi presenterte
1 1.2. For & kunne gjore dette innen oppgavens tidshorisont benytter vi kvantitativ metode, 1
form av et sporreskjema. Pa denne maten kan vi samle inn data fra et stort antall respondenter,

som vi senere vil utfere statistiske analyser pa.

3.2.2 Tidshorisont

Tidshorisonten avhenger av forskningsspersmaélet og tidsrammen til studiet. Vi skiller mellom
tverrsnittstudier og longitudinelle studier. Tverrsnittstudier utferes pa et bestemt tidspunkt, og
de fleste masteroppgaver er tverrsnittstudier som folge av begrensningen i tid. Longitudinelle
studier utfores over en periode, eller pa flere bestemte tidspunkter (Saunders mfl., 2016). Vi

samler inn datamateriale pé et bestemt tidspunkt og utferer derfor et tverrsnittstudie.
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3.2.3 Datakilder

For & besvare en gitt problemstilling kan en bruke bade primer- og sekundaerdata. Primerdata
er datamateriale som forskeren selv samler inn. Sekund@rdata er data som er samlet inn av
andre, og ofte med andre formal, bruken av dataet blir dermed en sekundeer anvendelse. Den
store fordelen med sekunderdata er at de allerede foreligger, samtidig er ulempen at
validiteten er lavere hvis de er samlet inn til et annet analyseformal (Gripsrud mfl., 2016). Vi
besvarer problemstillingen ved & samle inn primardata gjennom et sporreskjema, men vi
benytter oss ogsa av sekundardata i form av tidligere akademiske oppgaver, tidligere
forskning, bransjeforhold fra SSB og FAFO sin undersgkelse for NFVB, for a f4 en bedre

innsikt i forskningsomradet.

3.3 Sperreskjema

Vi undersgker provisjonsordninger og motivasjon i friserbransjen. Basert pa ekonomisk- og
motivasjonsteori har vi utviklet flere forskningsspersmal, se 1.2. Vi gnsker & trekke relativt
sikre konklusjoner pa hypotesene, og for & kunne gjore dette har vi utviklet et sperreskjema.
Sperreskjemaet er et instrument for & samle inn informasjon som gjer at kommunikasjonen
mellom intervjueren og respondentene blir standardisert (Gripsrud mfl., 2016). Alle
respondentene blir stilt de samme spersmalene, i den samme rekkefolgen, og de fir de samme
svaralternativene. Ved & distribuere sporreskjemaet pa internett ensker vi a né et stort utvalg

respondenter, innen tidshorisonten pa forskningsstudiet vart.

3.3.1 Nettbasert sporreskjema

Utformingen av sperreskjemaet avhenger av hvordan dataen leveres, returneres og samles inn
(Saunders mfl., 2016). Vi benytter oss av et sparreskjema som blir fullfert av respondentene
selv. Sperreskjemaet er utarbeidet i det nettbaserte verktoyet Questback. Det er flere fordeler
med & benytte et nettbasert sperreskjema: storre muligheter for geografisk spredning, vi nddde
flere respondenter effektivt, vart nerver ville ikke pavirke respondentenes svar og

respondentene kunne velge a svare pé sperreskjemaet da de hadde tid.
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3.3.2 Oppbyggingen av sperreskjemaet

I dette avsnittet gar vi nermere inn pa hvorfor sperreskjemaet er utformet slik det er, og

hensikten bak spersmélsrekkefolgen.

Innledende tekst

Det forste som meter respondentene i sporreskjemaet er en innledende tekst, ogsd kalt et
folgebrev (Selnes, 1999). Den innledende teksten er vedlagt sammen med sperreskjemaet i
Vedlegg 1. Vi starter med a papeke at undersekelsen er helt frivillig, for & sikre at vi kun far
svar fra friserer som egnsker & svare pa sperreskjemaet, da vi antar at det er disse som vil svare
mest oppriktig. Videre forklarer vi kort formalet med oppgaven. Vi opplyser om at resultatene
kan vare verdifulle for friseryrket, og fremtidige lonnsforhandlinger, da vi senere skal dele
resultatene med Norske frisor- og velvarebedrifter (NHO-organisasjon) og Fagforbundet
Frisgrene. Dette er ment for & skape et ekstra insentiv for & fullfere sperreskjemaet. Videre
papeker vi at det ber ta under 5 minutter a svare pa spersmélene. Vi skriver ogsa at alle svarene
er konfidensielle, ingen personlige data vil bli lagret og at identiteten er skjult. Dette skaper

en trygghetsfolelse blant respondentene, og forhapentligvis bidrar til at de svarer oppriktig.

Formalet med den innledende teksten er & sikre en hey svarprosent, slik at flest mulig av de
som har trykket inn pa lenken tar seg tid til & fullfere sperreskjemaet. Samtidig skal det ogsa

oke reliabiliteten.

Todelt sporreskjema
For vi gar inn pé hvordan spersmalene er utformet, og hvilken informasjon vi ensker a samle

inn, presiserer vi en fundamental inndeling av sperreskjemaet.

I litteraturgjennomgangen oppdaget vi at det var nedvendig & dele respondentene opp i tre
hovedkategorier; daglig leder/eier, frisor med kun fastlenn og friser med et variabelt element
i lennen. Dette skillet gjorde det mulig & samle respondentene med like lennssystemer, og
forhindre at respondentene métte svare pd mindre relevante spersmél. Slik unngar vi
problematikken med at respondentene blir irritert over & matte hoppe over for mange sporsmél

(Saunders mfl., 2016). I figur 3.1 har vi illustrert inndelingen av sperreskjemaet.

I etterkant av datainnsamlingen innsa vi at vi fikk for f& arbeidsgivere som respondenter, og

kombinert med en samlet vurdering av studiets- tidshorisont og omfang, valgte vi derfor 4 kun
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fokusere pa arbeidstakere. I de tilfeller vi bruker datamaterialet fra arbeidsgivere vil det kun

veare for & stette oppunder funn fra arbeidstakere.

Arbeidsgiver

1. Hva er stilingstittelen din?

2. Hvor gammed er du?

Arbeidstaker

16. Er salongen cin &n dal av en kjeda?

17. Hvilken lonnsordning har hovedvelaen av de
ansatie | Gn /dine salonger?

18. Er du ansvarig/madansvariyg for utarbecelss
av lonnsavtaler?

19. Hvor stor andel av de ansattes lonn er
prestasjonsbasert (anslag)?

20. Hvorfor innferte dere of varabelt clement
1 lonnen?

21, Mar dere vurdent effeiien av prestasionsbasert
lonn tidigere?

22. Hvordan vurdens dere effekten. og hva fant
dere ut?

23. Hvordan opplever du konkurmansestuasjonen?

24, Mvordan tror du prestasjonsbasert leon plvirker
de ansatte?

24 Benyter virksomheton cin NOeN andre insentiver
for & oke de ansaties jobmotivasion?

3. Hvor lenge har du jobbet | insortransjen?
4. Hvor lenge har du jobbet | navaerende salong?

5. Er salongen din en del av en ijede?

| & Hviket lonnssystem har du | dag?

Prestasjonsbasert lonn
7. Hvor stor del av lonnen din bestir av peobisjon

(cirka gjennomsnitt) 7

8. Hva basares peovisionen din pa?
9. Ma du Kare ef budspett for & oppnd provision?
10 Hva inngér | provisjonsberegningen dn?

11. Hvor ofte hender det at du ke mottar provisjon?

Fast lann og prestasjonsbasert lenn

12. Vurder feigende pd en skala fra 1 1 7
(Indre motvason)
13. Vurder folgende pa en skala fra 18 7
(Yire motivasgon)
14, Vurder felgende pd en shala fra 161 7
(Styringsverkioy og belonning)

15. Helt 1 siutt; har du noen kommentarer ¥
dagens lonnsordning?

Figur 3.1: Sperreskjemaets oppbygning.

Sperreskjemaets to forste spersmal besvares av samtlige respondenter. I spersmal 1 skilles

arbeidstakerne fra -giverne, og forstnevnte sendes videre til spersmél 3-6. Respondentene med

alle former av variabel lonn svarer heretter pad samtlige spersmél mellom 3 og 15, mens

respondentene med ren fastlonn kun besvarer 3-6 og 12-15. Arbeidsgiverne besvarer spersmal

16-24, noe som i praksis betyr at arbeidsgivere og arbeidstakere svarer pd to forskjellige

sperreskjema.
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Datavariabler
Vi skiller mellom tre ulike typer datavariabler som kan samles inn i et sporreskjema: fakta og
demografiske, holdninger og meninger, og atferd og hendelser (Dillman mfl., 2014). I

sperreskjemaet vart samler vi inn de to ferstnevnte datavariablene.

Fakta og demografiske variabler inneholder data som er lettfattelig for respondentene. Dette
kan for eksempel veare alder, kjonn, utdanning og sivilstatus. Vi samler inn fakta og
demografiske variabler i spersmél 1-11 og 16-19. Dette gjor vi for 4 kunne underseke hvordan
holdninger, meninger, atferd og hendelser kan variere pd tvers av fakta og demografiske data
variabler. Holdnings- og meningsvariabler inneholder data som krever at respondentene méa
gjore seg opp en mening for de svarer. Vi samler inn disse variablene i spersmal 12-15 og 20-
24,

Sporsmdlsrekkefolge

Saunders mfl. (2016) poengterer at det er en god ide a bruke tid pa & vurdere rekkefolgen og
flyten i spersmalsfremstillingen. Det skal vaere en logisk rekkefolge for respondentene, og det
er viktig & tenke over bias som kan oppstd som folge av rekkefolgen péd spersmalene. Dette
sammenfaller med Selnes (1999) som sier at det spesielt er to forhold vi ma tenke pd 1

forbindelse med rekkefolgen av spersmal:

- Spersmélsrekkefolgen kan vere med pa & bygge opp motivasjonen til & svare og
fullfore sporreskjemaet.

- Spersmélsrekkefolgen kan pévirke svarene.

I forkant av distribusjonen av sperreskjemaet testet vi rekkefelgen i et pilotstudie, se 3.3.5. Vi
valgte & organisere sporreskjemaet likt som i en samtale, og grupperte derfor spersmalene som
dekker det samme temaet. Den tematiske inndelingen hjelper respondentene ved at relevant
informasjon er top-of-mind, og vi unngar at de ma veksle mellom ulike problemstillinger

spoarsmaél for spersmal (Dillman mfl., 2014).

Vi startet sporreskjemaet med & stille noen enkle, lettfattelige speorsmal, for & sette
tankeprosessen til respondentene 1 gang. Det var derfor naturlig & starte med spersmélene som

maéler fakta og demografiske variabler, for vi gikk over til spersmal som omhandler holdninger
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og meninger. Ved 4 stille disse til slutt er det mer sannsynlig at respondentene som allerede

har brukt tid pa & svare pd spersmél fullferer sperreskjemaet.

Visuell fremstilling

Saunders mfl. (2016) mener at visuell presentasjon er viktig for sperreskjema som
respondenten selv fyller ut. Sperreskjemaet ma fremstd som ryddig og oversiktlig, slik at den
som skal fylle det ut slipper a lete unedvendig mye. Et ryddigere sporreskjema reduserer ogsa

faren for frafall (Selnes, 1999).

Questback tilbyr moderne og oversiktlige maler, noe som gav oss et godt visuelt inntrykk,
uavhengig av hvilken enhet respondentene bruker. I de tilfellene hvor vi mente det var
nedvendig med presiseringer, skrev vi dem overfor spersméilet. Hvis et sparsmal hadde flere
svaralternativer, var dette presisert i parentes. Vi forsgkte & gjore sporreskjemaet sé kort som
mulig, samtidig som vi samlet inn den informasjonen vi trengte for & besvare
problemstillingen. Vi benyttet oss derfor av sidedelinger i sperreskjemaet, og matriser i
sparsmal 12, 13, 14 og 24, slik at sperreskjemaet skulle fremstd som enkelt og ryddig for

respondentene.

3.3.3 Konstruksjon av spersmaél

I denne delen av kapittelet onsker vi & redegjore for hvordan vi har utformet spersmélene 1
sperreskjemaet. Vi benyttet oss av en variant av Selnes (1999) sin modell for konstruksjon av
sperreskjema. Modellen tar utgangspunkt i at vi (1) lister opp den enskede informasjonen, (2)
foretar en begrepsanalyse og (3) operasjonaliserer. I dette kapittelet gar vi forst gjennom
hvilken informasjon vi ensker i sperreskjemaet, spersmélsformulering og til slutt

begrepsanalyse og operasjonalisering.

Onsket informasjon
Noe av det vanskeligste i1 forskningsstudier er 4 finne frem til hvilken informasjon som ma
samles inn for & kunne svare pa problemstillingen (Selnes, 1999). I vart studie ensker vi &

undersegke om det er en sammenheng mellom prestasjonsbasert og motivasjon blant friserer,
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samt & kartlegge bruken av variabel lonn i bransjen. I litteraturgjennomgangen kom vi frem til
sentrale begreper som matte klargjores: demografisk segmentering, lonnssystem, motivasjon

og styringsverktay.

Sporsmdlsformulering

Utformingen av hvert spersmal bestemmes av hvilken type data vi ensker & samle inn.
Saunders mfl. (2016) skriver at ordleggingen krever neye vurdering for a vaere sikker pa at
svarene er valide — at de maler det de faktisk skal méle. Samtidig er det viktig at spersmalene
motiverer respondentene til & svare. Gripsrud mfl. (2016) gir noen retningslinjer for
formulering av spersmal som vi har fulgt i konstruksjonen av spersmalene. Disse er: bruke
enkle og klare ord, unngd implisitte antakelser, unngé generaliseringer og unngd doble

spersmal

Vi métte ogsa vurdere om respondenten har den nedvendige informasjonen for & kunne svare
pa spersmalene vi stilte. Dette ansd vi ikke som et problem i sperreskjemaet vart, da de fleste
spersmélene omhandlet personlige fakta og meninger/holdninger. Vi ansé ikke at spersmalene
ville kreve for mye av respondentene, noe Selnes (1999) papeker som en utlesende faktor for

at respondenten lar vaere 4 fullfere sperreskjemaet.

Vi tok hensyn til temaer som kunne oppleves privat, for & unngd at respondentene folte at
spersmélene var for nargdende. Dette inkluderte at vi unngikk & sperre om sensitiv
informasjon, eller be om neyaktige svar som kunne foles identifiserende, som alder og
provisjonsandel, som heller ble etterspurt i intervaller. Vi var ogsd oppmerksomme pé ledende

spersmaél, da vi ikke ensket 4 pavirke respondentenes holdninger eller svar.

Lukkede og apne sporsmdl

I et sporreskjema er det mulig 4 benytte seg av apne og lukkede spersmal. Apne spersmal
tillater respondentene & svare pa spersmalene pd deres mate, og brukes ofte i dybde- og
semistrukturerte intervjuer. De gir mer innholdsrikt datamaterialet og brukes hvor forskeren
onsker a finne ut mer om holdninger, eller er usikker pa svarene fra respondentene. Ulempen
er tiden som kreves for & analysere svarene fra et storre antall respondenter. Lukkede sporsmaél

har forhdndsvalgte svaralternativer, hvor respondenten velger ett eller flere svaralternativer.
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Disse sporsmalene er vanligvis lettere og mindre tidkrevende & svare pa for respondenten,
samtidig som at de er bedre egnet for sammenligningsformél (Saunders mfl., 2016). Det finnes
flere lukkede spersmélstyper; liste-, kategori-, rangerings-, vurderings-, kvantitative-, og

matrisesporsmal.

Listesparsmadl tilbyr respondentene en liste av svaralternativer, og er nyttige 1 de tilfeller hvor
en mé vaere sikker pd at respondenten har vurdert og valgt alle de relevante svaralternativene
(Saunders mfl., 2016). Kategorispersmal er utformet slik at respondentene kun kan svare ett
svaralternativ, og brukes i tilfeller hvor det enskes & samle inn informasjon om oppforsel eller
egenskaper (Saunders mfl., 2016). Svaralternativene kan ikke overlappe, men skal dekke alle

svarmuligheter.

Vurderingssporsmal samler inn informasjon om meninger, og brukes hovedsakelig for a
vurdere hvor enig eller uenig respondentene er i et utsagn (Saunders mfl.,, 2016).
Matrisesporsmal apner for a samle inn informasjon om to eller flere spersmal samtidig, uten
at sperreskjemaet oppfattes som langt og komplisert (Saunders mfl., 2016). Likevel papeker
Dillmann mfl. (2014) at respondentene kan ha utfordringer med a forsta slike utforminger, og

at de derfor kan fore til frafall.

Med unntak av to tilfeller brukte vi lukkede spersmaél, ettersom svaralternativene i de fleste
tilfellene var forutsigbare. Spersmél 15 og 22 var épne spersmal. I forstnevnte spurte vi
frisarene om 4 kommentere eget lennssystem, noe som gav dem muligheten til & kommentere
eventuelle momenter som ikke var dekket av spersmélene, eller alternativene i1 foregdende
sporsmél. Spersmal 22 var et oppfelgingsspersmél til spersmalet for, der vi spurte om

respondentene kunne utdype svaret sitt i S21.

I figur 3.2 har vi presentert hvilke spersmél vi har benyttet i sperreskjemaet, og hvilken

informasjon vi ensker fra spersmalet.
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Figur 3.2: Oversikt over spersmaél i1 sperreskjemaet.

Begrepsanalyse og operasjonalisering

For operasjonaliseringen definerte vi begrepene vi ensket & male, gjennom presentasjonen av

det teoretiske rammeverket i1 kapittel 2. Operasjonaliseringen innebarte at vi overforte

begrepene til spersméil, som respondentene kan forholde seg til. Tydelige spersmal med

begreper som respondentene er kjente med og forstdr, eker validiteten til sperreskjemaet

(Saunders mfl., 2016). I noen tilfeller matte vi dele et begrep opp 1 flere sporsmél, slik at

respondentene tolket spersmélet slik det var tiltenkt. Det er viktig at det vi faktisk méler, ogsé

er det vi gnsker & male, og ikke andre ting (Selnes, 1999).

Videre gar vi gjennom hvilke spersmal som ble inkludert i sperreskjemaet:

Spersmal 1-5: Demografiske variabler

Vi startet sporreskjemaet med & stille kategorispersmal som samlet inn informasjon om

demografiske

variabler.

Disse

spersmalene

var lettfattelige

og krevde ingen




48

operasjonalisering. Dataet som ble samlet inn ble brukt for & se om det var ulikheter mellom

holdninger og meninger basert pa demografiske variabler.
Spersmal 6-11: Lennssystem

For 4 kunne sammenligne frisorene basert pd lennssystem, spurte vi i spersmél 6-11 om
egenskaper ved lonnssystemet til respondentene. Litteraturgjennomgangen og pretestingen av
sporreskjemaet viste at friserene generelt sett er opplyst om de ulike lennssystemene i
friserbransjen. I forbindelse med spersmél 6 presiserte vi hva vi mente med prestasjonsbasert
lonn. Foruten dette oppfattet vi det som at friserene er kjente med de teoretiske begrepene, og

vi behovde ikke n@rmere presiseringer.
Spersmal 12-13: Motivasjon

For 4 kunne svare pa problemstillingen métte vi médle motivasjonen til respondentene, men

uten riktig operasjonalisering kan begrepet motivasjon fore til svaert forskjellige tolkninger.

Basert pa det teoretiske rammeverket delte vi motivasjon i indre- og ytre motivasjon. Vi
operasjonaliserte indre og ytre motivasjon i flere begreper, noe som skulle gi en samlet
vurdering av motivasjonstypene hver for seg. Vi er oppmerksomme pé at flere av pastandene
gir rom for individuell tolkning. Dette vil vi avklare senere i kapittelet, analysen og

diskusjonen.

For & male indre motivasjon benyttet vi en skala som er utviklet av Kuvaas og Dysvik i 2009.
Den ble forst brukt i 2006, og er basert pa beskrivende adjektiver som er vanlig & bruke for &
maéle indre motivasjon ifelge Cameron og Pierce (1994). I figur 3.3 har vi illustrert hvordan vi

valgte & operasjonalisere indre motivasjon i flere begreper.

Jobben min er spennende.

Oppgavene jeg utferer pd jobb er morsomme,

Jobben min er s3 interessant at det er en motivasjon | seg selv.

Jobben min er meningsfull.

Arbeidsoppgavene mine er en drivkraft | seg selv til 3 utfore jobben min.

Noen ganger blir jeg s3 inspirert av jobben min at jeg nesten glemmer alt rundt meg

Indre motivasjon

Figur 3.3: Operasjonalisering av indre motivasjon
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Péstandene om ytre motivasjon er hentet fra Kuvaas og Dysvik, og er beskrevet i Kuvaas
(2008). Vi valgte 4 legge til tre pastander om ytre motivasjon som er basert pa
selvbestemmelsesteorien. Pastand 1-4 er hentet fra Kuvaas og Dysvik, mens 5-7 har vi lagt til
selv. Pastand 5-7 er basert pa ulike grader av autonom motivasjon i organismisk integrasjons
teori. Formalet var & mdle integrert regulering, introjeksjonsregulering og identifisert

regulering, som vi mente ikke ble fanget opp av den opprinnelige skalaen.

I figur 3.4 viser vi hvordan vi valgte & operasjonalisere ytre motivasjon i flere begreper.

Eksterne insentiver som bonus og provisjon er essensielt for hvor godt jeg utferer jobben min.

Ros og anerkjennelse motiverer meg til 3 gjore en bedre jobb.

Hvis jeg hadde blitt tilbudt bedre lonn, ville jeg ha gjort en bedre jobb

Hvis jeg skal legge ekstra innsats | jobben min, md jeg fa ekstra betalt

Jeg synes det er goy 4 utfere oppgavene som min provisjon er basert pd, uansett om jeg fir betalt eller ikke
Mine kollegaers prestasjoner pvirker motivasjonen min for § gjere en god innsats pd jobb

Jeg synes grunnlaget for provisjonsberegningen gir mening

Ytre motivasjon

NN B W e

Figur 3.4: Operasjonalisering av ytre motivasjon.
Spersmal 14: Styringsverktey

I litteraturgjennomgangen gikk vi gjennom kjennetegnene pd prestasjonsbasert lenn som et
styringsverktoy, og utledet pastander basert pa teorien. Vi valgte & operasjonalisere disse i et
matrisesporsmal. Flere av pastandene gir rom for individuell tolkning, og vi gar naermere inn

pa dette senere i kapittelet..
Spersmal 15: Lennssystem

Sperreskjemaet for arbeidstakerne avsluttes med et dpent spersmal, der respondentene kan

kommentere dagens lennsordning.

Arbeidsgivere

Ettersom arbeidsgiverne ikke ble analysert slik som opprinnelig planlagt, vil vi her kun utrede

om spersmalene som blir brukt senere i oppgaven.

Spersmal 20
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I spersmél 20 undersoker vi hvorfor arbeidsgiverne har innfoert et variabelt element i lennen

til de ansatte. Svaralternativene er utledet fra relevant teori om styringsverktay.
Spersmal 21 og 22

Med spersmal 21 og 22 utforsker hvorvidt salongene faktisk har vurdert effekten av
provisjonsordninger, og eventuelt hvordan de gjorde dette. Sistnevnte ble utformet som et

apent sporsmal.

Feilkilder i utforming av sporsmdlene
I dette avsnittet vil vi presisere flere formuleringer som apner for individuell tolkning av
respondentene. Dette kan ha pavirket validiteten til sperreskjemaet, ved at det er muligheter

for at vi faktisk ikke méler det vi gnsker a4 méle.
Spersmal 11: Hvor ofte hender det at du ikke mottar provisjon?

Dette sporsmaélet skiller seg ut fra resten av sperreskjemaet ved at det er negativt stilt.
Svaralternativene: “ofte”, “av og til” og “aldri” ferer til at vi m& bruke dobbelnegative
formuleringer, som “aldri ikke mottar provisjon”. Derfor burde vi har stilt spersmalet som
“Hvor ofte mottar du provisjon”, og heller brukt svaralternativene “alltid”, “av og til” og
“aldri”, som ville ha dekket hele mulighetsspekteret. Vi er klar over feilkildene knyttet til
sporsmélet, men velger fortsatt & bruke resultatene. Videre i oppgaven vil vi endre
formuleringen slik at vi ikke bruker dobbelnegative formuleringer, hvor “ofte ikke” erstattes

med sjeldent og “aldri ikke” med alltid.

Spersmal 12: Indre motivasjon

2 13

Vi benytter flere formuleringer, som “spennende”, “morsomme” og “interessant”. Vi var
oppmerksomme pé dette da vi valgte skala for & méle indre motivasjon, men ansé ikke at dette
skulle pdvirke resultatene i stor grad, da det ogsa virket tydelige for respondentene i pretesten,
og de virket a tolke pastandene med seg selv i1 fokus, som det ogsa er tiltenkt. Likevel ma vi
betrakte dette som en potensiell feilkilde i svarene, og vi vil komme med eksempler pa mulige

tolkninger i analysen der de fremkommer.

Spersmal 13: Ytre motivasjon
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b (13

I likhet med indre motivasjon benytter vi formuleringer som “hvor godt”, “gjere en bedre
jobb”, “ekstra betalt” og “ekstra innsats”. Vi var oppmerksomme pa dette ved utformingen av
sparreskjemaet, men ansa ikke at dette skulle pavirke resultatene i stor grad, da det ogsé virket
tydelig for respondentene i pretesten, og de virket & tolke pastandene med seg selv i fokus,
som det ogsa er tiltenkt. I ettertid ser vi at respondentene med fastlonn har svart pd pastand 5
og 7, som i utgangspunktet omhandler provisjonsordninger. Dette vil ikke ha noen
implikasjoner pd malingen av ytre motivasjon. Likevel ma vi betrakte dette, og formuleringene

som en potensiell feilkilde i svarene.
Spersmal 14: Styringsverktey

For péstandene som gir en dypere forstaelse av styringsverktey benytter vi formuleringer som
“Hvor godt jeg utferer jobben min”, “bedre jobb” og “ekstra innsats”. I ettertid ser vi at disse
formuleringene &pner for tolkning. Vi er oppmerksomme pa den potensielle feilkilden, men
tror likevel at det ikke pavirker resultatene i stor grad, som diskutert over. Tilsvarende som 1
spearsmaél 13 blir respondentene som har fastlenn bedt om & svare pa pastandene i spersmal 14.
Alle disse omfatter provisjonsordninger, og de har derfor ikke nedvendigvis kunnskap til &
svare oppriktig pd pastandene. I ettertid ser at de med fastlonn ikke skulle ha svart pa disse

spersmalene.

3.3.4 Méleniva

Et sporreskjema vil vanligvis inneholde spersmal om ulike typer av variabler (Gripsrud mfl.,
2016). Det er vanlig a skille mellom fire ulike malenivader for egenskaper: nominal-, ordinal-,
intervall- og forholdstallnivi. Sistnevnte ble ikke benyttet i oppgaven og er derfor ikke

beskrevet videre.

Nominalnivd er det laveste nivdet vi kan méle pd. Det er kun mulig & klassifisere eller
kategorisere svarene, uten at det er noen sammenheng mellom svaralternativene (Selnes,
1999). Ordinalniva er skalabruk hvor verdiene kan rangeres, men en ikke kan si hvor mye
storre eller en mindre en verdi er i forhold til en annen. Intervallniva er variabler hvor det 1
tillegg er mulig & si noe mellom forskjellen mellom verdiene (Gripsrud mfl., 2016). Spersmaél
som maéles pa Intervallniva ber utformes slik at respondentene oppfatter at det er lik avstand

mellom svaralternativene (Selnes, 1999).
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For & méle holdninger og meninger har vi brukt Likert-skala. I en Likert-skala blir
respondentene bedt om & angi 1 hvilken utstrekning de er enig eller uenige, i en serie av utsagn
om det fenomenet man ensker & male holdningen til (Gripsrud mfl., 2016). Vi valgte & bruke
en syvpunktsskala for & skape et midtpunkt, som kan fungere som en neytral verdi. Vi kalte
det forste punktet for Aelt uenig, midtpunktet for noytral og det siste punktet for helt enig. Det
har vaert omdiskutert om Likert-skala maler data pé ordinal- eller intervallniva. I praksis er det
vanlig & forutsette at det er lik avstand mellom intervallene, og dermed beregne aritmetisk

gjennomsnitt (Gripsrud mfl., 2016).

3.3.5 Pretesting av sporreskjema

For et sporreskjema tas i bruk ber det testes pa en mindre gruppe respondenter. Malet med en
slik pretest er & kutte vekk unedvendige-, uklare- og dérlig formulerte spersmél. Selnes (1999)
papeker at forste steg er 4 fa en beslutningstaker, eller andre ressurspersoner til 4 ga gjennom
sporreskjemaet. Deretter, ber et utvalg fra malgruppen som skal undersekes ga gjennom

sperreskjemaet.

Forste steg 1 var pretest var & la medstudenter lese gjennom sperreskjemaet, for & komme med
innspill til uklarheter og dérlig formulerte spersmadl. Etter den innledende pretesten endret vi
noen formuleringer, men ingen sporsmal ble kuttet ut. I neste steg oppsekte vi flere frisorer
som fikk utlevert sperreskjemaet. De gikk gjennom spersmélene og ble bedt om 4 kommentere
sporreskjemaet fortlopende mens vi var tilstede. Som folge av pretesten endret vi
formuleringen av to spersmil, men ingen ble kuttet ut. Friserene gav uttrykk for at

spearsmélene var forstaelige og at undersekelsen gav mening.

3.4 - Utvalg

Et av formélene med kvantitative undersgkelser er & kunne trekke statistiske slutninger basert
pa innsamlet data. Av denne grunn er valget av populasjonen og maten en skal nd dem svart
viktig. Desto sterre sikkerhet det er i identifikasjonen av populasjonen, desto hayere validitet

vil det vaere i slutningene (Gripsrud mfl., 2016).

Malgruppen for en undersegkelse vil vare alle personer som faller inn-under problemstillingen,

som 1 denne oppgaven inkluderer samtlige friserer, frisorleerlinger, daglig ledere og eiere 1
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frisornaringen 1 Norge. Dette er en svart bred malgruppe, og det ville ikke veert
hensiktsmessig & prove 4 fa hele populasjonen til & svare. Derfor velger vi ut et utvalg av
populasjonen som kalles utvalgsrammen. Malet med utvalgsrammen vil veere 4 kunne male en

mindre gruppe som kan representere resten av populasjonen (Gripsrud mfl., 2016).

Utvalgsrammen kan ha en over- eller underdekning, eller en kombinasjon av disse, noe som
vil pavirke hvor godt bilde den vil gi av hele populasjonen. En overdekning 1 utvalgsrammen
vil inneholde hele populasjonen, men ogsd elementer som ikke er en del av denne. En
underdekning vil inkludere deler av populasjonen, men ikke hele. Dette kan skyldes
manglende opplysninger om den totale populasjonen, eller manglende muligheter for & na alle
elementene. Kombinasjonen av disse vil vare tilfeller der kun deler av populasjonen er dekket,
men samtidig ogsa inneholde elementer som ikke er en del av populasjonen (Gripsrud mfl.,

2016).

Det er to typer av utvalg til en sperreundersokelse: sannsynlighets- og ikke-
sannsynlighetsutvalg. Et sannsynlighetsutvalg baserer seg pa at sannsynligheten for at et
element 1 populasjonen blir valgt ut, er mulig & bestemme pa forhénd, og at denne er storre
enn null. Ved ikke-sannsynlighetsutvalg vil sannsynligheten for at hvert element blir valgt
variere. Denne formen for utvalg kan deles i flere typer: bekvemmelighetsutvalg, kvoteutvalg,

vurderingsutvalg, skjennsmessig utvalg og selvseleksjonsutvalg (Gripsrud mfl., 2016).

I denne oppgaven benyttet vi et selvseleksjonsutvalg, som er et ikke-sannsynlighetsutvalg,
basert pa deling via Internett. Selvseleksjon er en utvalgsform som lar respondentene selv
avgjere hvorvidt de ensker & vaere med i undersgkelsen, typisk ved bruk av annonser (Sander,
2017a). Var sperreundersokelse ble spredt til en Facebook-gruppe kalt ««Kun for» friserer 1
Norge», noe som dpnet for at medlemmene i gruppen selv kunne vurdere hvorvidt de ensket

4 bidra.

Vi ble introdusert for ««Kun for» friserer i Norge» under analysen av bransjen. Dette er en
samlegruppe for friserer i Norge som, i lapet av oppgaveskrivingen, har hatt en medlemsbase
pa mellom 12 700 og 12 900 medlemmer. Gruppen er styrt av en gruppe administratorer som,
ved innmelding i gruppen, vil kontrollere hvorvidt innmeldt person faktisk jobber i bransjen,
eller ikke. Dette er et tiltak som vil sikre en viss trygghet i identifiseringen av gruppen, noe

som ogsé gjorde oss sikre pa & kunne bruke gruppen i innsamlingen av data til undersekelsen.
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Det er bade fordeler og ulemper knyttet til deling via Internett, ved innsamling av data til en
undersokelse. Internett gir muligheten for narmest momentan deling til ubegrenset store
grupper av mennesker, uten sterre kostnader. Samtidig kan det vere et viktig verktey for &
finne og identifisere mennesker som tilherer malgruppen, gjennom bruken av interessesider,
sosiale medier og medlemsgrupper. Likevel gir bruken enkelte utfordringer, som forst og
fremst mangelen pa komplette lister av individer i populasjonen. Dette gir utfordringer i form
av at en ikke kan vite, blant annet, hvem og hvor mange som ikke har tilgang pé Internett, eller
som ikke er medlem 1 den spesifikke Facebook-gruppen. Dette gjor ogsd at
sannsynlighetsutvalg ikke lar seg gjore, ettersom en ikke kan kjenne sannsynligheten for at et
tilfeldig individ blir trukket. Derfor, uavhengig av antall respondenter, vil ikke resultatene fra
slike underseokelser kunne generaliseres til en storre populasjon. Videre vil en heller ikke
kunne beregne svarrespons, bortfallsanalyse og utvalgsfeil ved bruk av denne metoden

(Dillman mfl., 2014).

Gruppen gjorde det mulig for oss a dele undersgkelsen til naermere 13 000 friserer, lerlinger,
eiere og daglige ledere i friserbransjen, spredt i hele Norge, uten kostnad. Basert pé kriteriene
for innmelding kunne vi til en viss grad vare trygge pa at medlemmene i gruppen var deler av
maélgruppen, og at vi unngikk en eventuell overdekning av populasjonen. Som nevnt tidligere
1 oppgaven anslo Statistisk Sentralbyra at frisernaringen bestod av 18 615 ansatte 1 2018. Med
1 underkant av 13 000 medlemmer kan vi dermed med sikkerhet si at undersokelsen ikke har
blitt delt til hele populasjonen, da en stor andel av neringen ikke er medlem. Videre vil
manglende informasjon om oppsigelser og nyansettelser, i tillegg til utviklingen fra 2018 til

2019, indikere at populasjonen vil vare noe forskjellig fra tallene SSB la frem 1 sin rapport.

3.5 Metode for analysen

I analysedelen skal vi utforske hvorvidt det eksisterer statistiske sammenhenger mellom
variablene som utgjer tema for oppgaven. Vi skal benytte en kombinasjon av flere teknikker
for & utforske temaet. I dette kapittelet skal vi redegjore for hvordan vi skal analysere dataet.
Vi starter med en univariat analyse for & gi en enkel presentasjon av nekkelfakta knyttet til

respondentene, for vi avslutter med hypotesetesting.
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3.5.1 Statistiske mal

Sentraltendens og standardavvik

Gjennom analysen vil vi benytte en rekke forskjellige statistiske mél for 4 kunne sammenligne
variabler og trekke konklusjoner. I beskrivelser av “det mest typiske” for en gruppe eller
kategori kan vi benytte sentraltendens. Denne tar ulike former avhengig av malenivéet pa
dataene. Sentraltendensen regnes ut som gjennomsnittet til kontinuerlige variabler, median for
ordinalvariabler og modus for nominalvariabler. Gjennomsnittet males enkelt som summen av
observasjonene fordelt pa antall observasjoner, og benevnes ofte som V. For méleniva pa
ordinalnivd og heyere brukes medianen, som i korte trekk deler en fordeling i like mange
enheter, som er den midterste verdien. Modus er siste varianten av sentraltendens og defineres

som den hyppigste verdien (Johannessen mfl., 2016).

Sammen med sentraltendensen kan det vere aktuelt & beskrive hvordan respondentene er
spredt rundt snittet, noe standardavviket vil gi en god indikasjon pd. Standardavviket regnes
som kvadratroten til variansen og forteller hvor langt unna sentraltendensen den
gjennomsnittlige observasjonen er. Relatert til standardavviket er variasjonsbredden. Dette er

et mal pa avstanden mellom ytterpunktene av observasjonene (Johannessen mfl, 2016).

Korrelasjon
I analysen av flere variabler vil det vare interessant 4 underseke hvorvidt variablene samsvarer

med hverandre. Dette loses ved a regne ut korrelasjonen mellom variablene.

3.5.2 Deskriptiv analyse

Som en introduksjon til analysen vil vi benytte univariat analyse for & presentere noen av
svarene til utvalget vért. Dette gar ut pé 4 analysere enkelte variabler, sammenligne data med
tilsvarende undersokelser, samt presentere enkle fordelinger i stolpediagrammer og tabeller

(Johannessen mfl., 2016).

Enkelte variabler vil ogsa sammenlignes i en bivariat analyse, der vi vil presentere
sammenhengen mellom par av variabler. Her vil vi kunne vise hvordan svarene fra
respondenter som svarte likt 1 ett spersmaél, svarer i andre kategorier. Dataene vil her kunne
fremstilles 1 krysstabeller, og sammenlignes basert pa gjennomsnitt og korrelasjoner

(Johannessen mfl., 2016).
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3.5.3 Hypotesetesting

Nér et estimat fra et utvalg blir brukt for a teste antakelser, pastander eller hypoteser om en
populasjon kalles dette for hypotesetesting (Taylor, 2001). En hypotese blir testet pa et
spesifikt signifikansnivd (o). Konklusjonen fra hypotesetesten er basert pa sannsynlighet
(heretter kalt probability), derfor er det alltid en sjanse for at konklusjonen er feil. Taylor

(2001) skriver at er vanlig & gjennomfere hypotesetesting i seks steg:

1. Bestem nullhypotesen (HO).
2. Bestem alternativhypotesen (H1).
3. Bestem signifikansnivéet (o). Det er vanlig a benytte 5% signifikansnivé (Taylor,
2001).
4. Finn den kritiske verdien. Dette er verdien observatoren fra testen ma overstige for 4
forkaste nullhypotesen.
5. Kalkulere test-observator.
6. Konkludere. Sammenligne dataene fra testen med den kritiske verdien.
Det finnes mange ulike tester vi kan benytte for hypotesetesting. Hvilken vi velger avhenger
av: hva vi tester for, mdlenivéd og type utvalg. Testene har en felles metodologi, og avviker
hovedsakelig i hvordan test-observatoren beregnes, og hvor den kritiske verdien blir hentet

fra.
Det er to typer feil som kan oppsté i forbindelse med testing av hypoteser;

- Type-1 feil: Forkaste nullhypotese nar den er riktig, ogsa kalt a.
- Type-2 feil: Beholde nullhypotese nar den er feil.

I figur 3.5 har vi presentert et utvalg hypotesetester hentet fra Taylor (2001).
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Testing for: Type of Data/Distribution Samples/Statistics Test

- 1 mean —» 1 sample t-test
(z-test for known o or large n)

» 2 paired/means ———— paired t-test

interval or ratio/normal — 2 independent/means — 2 sample t-test
(z-test for known o)
>2 independent/means — ANOVA (Chapter 8)

differences » 2 independent/variances —» F-test
» 1/median ———— - sign test
» 2 paired/medians ————— Wilcoxon matched pairs
ordinal and/or non-normal

START » 2 independent/medians —» Mann—Whitney U test

— >2 independent/medians — Kruskal Wallis (Chapter 8)

interval or ratio/normal —— 2/correlated data ————» Pearson’s correlation
(Chapter 9)

L associations —- ordinal and/or non-normal — 2/correlated ranks ————» Spearman’s rank correlation

(Chapter 9)
nominal/categorical data — 2/associated frequencies — chi-squared test

(Chapter 10)

Figur 3.5: Et utvalg av mulige hypotesetester

3.5.4 Parametriske tester

T-test

T-test er en statistisk test som brukes for 4 bestemme om det er en signifikant forskjell mellom
gjennomsnittet til to grupper. Det er vanlig & skille mellom T-test for uavhengige stikkprover
og T-test for avhengige stikkprover (Gripsrud mfl., 2016). Videre kan vi ha en tosidig eller
ensidig T-test. Den tosidige testen benyttes dersom forskerne ikke har en klar formening om
hvordan den uavhengige variabelen pavirker den avhengige, og den ensidig T-testen er
retningsbestemt. For & benytte T-test forutsetter vi at datamaterialet er normalfordelt

(Johannessen mfl., 2016).

One-Way ANOVA
De ulike formene for t-tester egner seg i tilfeller hvor vi underseker forskjeller i gjennomsnittet
mellom to grupper. I tilfeller hvor vi har flere enn to grupper ma vi benytte oss av metoder

som lar oss teste variasjonen mellom gjennomsnittet i gruppene samtidig. Denne typen av
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analyser kalles ofte for variansanalyse, eller ANOVA (Taylor, 2001). Vi skiller mellom one-
way- og two-way ANOVA, men vi bruker kun forstnevnte i denne oppgaven. For & kunne

bruke one-way ANOVA ma tre antagelser oppfylles ifelge Taylor (2001);

- Populasjonen skal vaere normalfordelt.
- Gruppene skal vaere uavhengige av hverandre.

- Gruppene skal ha lik varians.

3.5.5 Ikke-parametriske tester

Hvis variablene vi undersgker ikke holder antagelsene som er nedvendige for & utfere en
parametrisk test, som t-test eller ANOVA, eller hvis vi har data pd ordinalniva, utferer vi en
ikke-parametrisk test. Ikke-parametriske tester er mindre kraftige enn parametriske tester, men

forutsetter ingen fordeling av dataen, og kan behandle data pd ordinalniva (Taylor, 2001).

Kji-kvadrat-test

Kji-kvadrat er en hypotesetest som brukes for & underseke om det er en sammenheng mellom
ikke-metriske data (Taylor, 2001). Hypotesetesten blir ofte brukt i tilfeller hvor begge
variablene er pa nominal eller ordinalniva. Hvis begge variablene er uavhengige av hverandre,
skal andelen i hver underkategori vaere lik for begge av de uavhengige variablene. Kji-kvadrat-
testen beregner forventet verdi for alle underkategorier, og avviket mellom faktisk og forventet
verdi. Hvis observert verdi er lik forventet verdi, sier vi at variablene faktisk er uavhengig av
hverandre, men dersom vi fér et avvik, er de avhengig av hverandre. Noe avvik tolereres, og

vi sammenligner forskjellen med det som er tillatt i henhold til en kji-kvadrat-tabell.

Mann-Whitney U-Test

Mann Whitney U-test, ogsé kalt Wilcoxon rank sum test, er en ikke-parametrisk test for &
sammenligne utfallet mellom to uavhengige variabler som kommer fra samme populasjon
(LaMorte, 2017). Mann Whitney U-test er et alternativ til two-sample T-testen i tilfeller med
ikke-parametrisk data, eller hvor antagelsene til T-testen ikke holder. Ved utforelsen av testen
rangeres hver observasjon fra de to gruppene etter storrelse, uavhengig av gruppetilherighet.
Rankene fra observasjonene som tilherer de to ulike gruppene summeres deretter hver for seg

(Bartlett, 2014).
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Ifolge Wilson (2009) har Mann-Whitney U-testen to antagelser:

- De to utvalgene er tilfeldige og uavhengige av hverandre.

- Dataene er numeriske eller ordinale.

Kruskal-Wallis-Test

Kruskal-Wallis er et ikke-parametrisk alternativ til one-way ANOVA (Leon, 1998). Testen
brukes for & sammenligne medianen til tre eller flere grupper basert pa en avhengig variabel.
Pé tilsvarende vis som med en Mann-Whitney U-test, rangeres observasjonene pa tvers av
gruppene. Deretter, summeres rankene for hver av gruppene. Testen forteller om det er en
statistisk signifikant ulikhet i medianen til gruppene, men ikke hvilken gruppe det gjelder.

Derfor ma vi utfore en Post-Hoc-analyse i ettertid (Leon, 1998).
Kruskal-Wallis-testen har to antagelser ifelge Leon (1998):

- Utvalgene er uavhengige tilfeldige utvalg fra de respektive populasjonene

- Maleskalaen for den avhengige variabelen er minst ordinal.

3.5.5 Faktoranalyse

Faktoranalyse brukes for & bestemme validiteten til skalaer ved & demonstrere at de ulike
elementene i en skala samvarierer, men ogsa at de er ulike fra andre skalaer (Dawson, 2017)
Det er vanlig & skille mellom to ulike faktoranalyser: eksplorerende- og konfirmerende

faktoranalyse.

Eksplorerende faktoranalyse benyttes for & gruppere variabler til et mindre antall mer
fundamentale variabler. Man tar ofte utgangspunkt i et stort antall, og forseker & avdekke noen
f4, mer grunnleggende variabler som kan beskrive samvariasjonen mellom variablene innenfor

dette settet (Clausen, 2009).

Konfirmerende faktoranalyse er en deduktiv metode som utgjer en viktig del av et
analysesystem, kalt strukturelle likningsmodeller (SEM). Utgangspunktet er at man ensker a
teste en faktormodell som man hadde for man begynte & analysere data (Clausen, 2009). Vi

tester om de pastatte sammenhengene er konsistente med de observerte dataene vére. To
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viktige begreper i SEM er: manifeste- og latente variabler. En manifest variabel kan observeres
og blir malt direkte i sperreskjemaet. En latent variabel er uobservert og blir konstruert av flere
manifeste variabler. I en konfirmerende faktoranalyse spesifiserer og beregner vi parameterne
til en bestemt modell. Analysen avsluttes med at vi tester samsvaret mellom data og modell.
Dersom samsvaret er darlig, kan man spesifisere modellen for om mulig & oppnéd bedre

samsvar (Clausen, 2009)

Vi brukte fire indekser som Dawson (2017) mener er mest hensiktsmessig for & vurdere

modellen passer til dataet:

- CFI (Comparative Fit Index). Varierer mellom 0 og 1. Ber vere over 0,9, men over
0,95 er utmerket. Verdier under 0,8 er ikke akseptabelt.

- TLI (Tucker-Lewis Index). Blir tolket tilsvarende som CFI.

- RMSEA (Root Mean Squared Error of Approximation) ber vare under 0,06 for en
god modell, verdier under 0,08 er tilstrekkelig og verdier over 0,10 blir betraktet som
uakseptabelt.

- SRMR (Standardized Root Mean Square Residual). Ber vare under 0,05 i en god
modell.

Vi kan ogsa benytte oss av en Kji-kvadrat-test for & vurdere modellen. Kji-kvadrat-
observatoren tester forskjellene mellom observerte og rekonstruerte kovariansmatriser
(Clausen, 2009). Det er onskelig at denne testen ikke er statistisk signifikant, det vil si at p-

verdien ber vere over 0,05. Problemet med Kji-kvadrat-testen er at den er sensitiv for utvalg.

3.6 Validitet og reliabilitet

Validitet og reliabilitet henviser henholdsvis til en undersekelses gyldighet og palitelighet, og
er svaert sentrale begreper ved evaluering av en undersekelse. En undersekelse med god
validitet er en undersgkelse som maéler det en er faktisk mener & male, mens en undersgkelse
med reliabilitet vil kunne gjentas og gi sammenfallende svar. Ved & sikre god validitet og
reliabilitet serger forskere for & gjore arbeidet sitt bade gyldig og generaliserbart (Gripsrud
mfl., 2016).

Validitet skilles mellom indre og ytre validitet. Indre validitet er et mél p& hvorvidt variabelen

1 en undersokelse faktisk pavirker utfallet en maler - for eksempel om vi med sikkerhet kan si
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at X er grunnen til at Y skjer, eller om dette skyldes utenforliggende faktorer. Ekstern validitet
handler om generaliserbarhet, om hvorvidt resultatene fra undersekelsen kan brukes i lignende

situasjoner (Gripsrud mfl., 2016).

De fire formene for wvaliditet er innholds-, begreps-, overflate- og statistisk
konklusjonsvaliditet. Innholdsvaliditet er et mal pa hvorvidt valget av malemetode dekker hele
forskningsspersmaélet, eller om undersekelsen kun vil avdekke deler av den fulle sannheten.
En kan sikre hogyere innholdsvaliditet gjennom gruppesamtaler med potensielle respondenter
der en kan utforske hvorvidt malingen av noen egenskaper er gode, mindre nedvendige, eller
ikke relevante. Videre kan en ogsé inkludere apne sporsmal, noe som lar respondentene svare
utenom forskernes egne alternativer dersom nedvendig (Gripsrud mfl., 2016). Et eksempel pa
mangel pé innholdsvaliditet kan vere 4 méle tilfredshet med en fornyet utgave av en matvare,
men kun male hvorvidt respondentene liker den nye varianten eller ikke, heller enn &

sammenligne med den forrige varianten, slik som er formalet.

Begrepsvaliditet oppnas dersom en kan bevise sammenhengen mellom teoretiske begreper og
operasjonaliseringen av begrepene. Her maler man hvorvidt de ulike indikatorene méiler de
samme variablene. Begrepsvaliditet deles mellom konvergent og diskriminant validitet.
Konvergent validitet tester 1 hvilken grad et sett med indikatorer maler den samme teoretiske
variabelen, mens diskriminant validitet méler det motsatte. Begge males gjennom henholdsvis
hoyt eller lavt korrelerte indikatorer. Dersom to indikatorer er tiltenkt & méle to ulike variabler
vil en gnske at disse er lavt korrelerte, eller diskriminante, for & sikre at ikke malingen blir

pavirket av andre variabler (Gripsrud mfl., 2016).

Overflatevaliditet kan defineres gjennom spersmaélet: er valget av maling sa innlysende riktig
at alle vil vaere enige 1 at man méler det man er ute etter & méle pa en god mate? Dette er en
enklere variant av innholdsvaliditet som kan undersgkes gjennom enkle intervjuer, der

respondentene kommentere hva de antar er det som skal males (Gripsrud mfl., 2016).

Statistisk konklusjonsvaliditet oppnds dersom en kan trekke konklusjonene sine pa et
tilstrekkelig godt statistisk grunnlag. Her undersekes faktorer som stabiliteten til
méleinstrumentet, forholdene og settingen til undersekelsen, og hvordan dataene behandles.
Her vil en ogsd métte vurdere hvorvidt konklusjoner trekkes pé rene tilfeldigheter, eller om
det faktisk finnes et monster i den innsamlede dataen. Alle disse kan ha stor betydning for

hvorvidt en har sterk eller svak konklusjonsvaliditet (Gripsrud mfl., 2016).
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Reliabilitet er malet pa hvor pélitelig innsamlingen og undersgkelsen er, noe som vil ha
betydning for hvorvidt en kan gjenta forseket flere ganger, og ende opp med de samme
konklusjonene. En undersekelse ma vere bide valid og pélitelig. Dette sorger for at
respondentene tolker spersmalene riktig, og svarer riktig pd spersmalene hver gang. Dette
minsker effekten av tilfeldige feil, noe som vil prege enhver undersegkelse. Reliabilitet alene
maéler hvor godt det en maler males, eller sagt med andre ord, dersom en underseokelse er valid

men ikke reliabel vil en konsekvent male den samme feilen (Gripsrud mfl., 2016).

Ogsé reliabilitet kan skilles mellom indre og ytre former. Den indre reliabiliteten forteller om
hvor sannsynlig en vil fa like resultater dersom en benytter et forskjellig utvalg av
respondenter. I tillegg benyttes indre reliabilitet for & gi en indikasjon pad om rammeverket av
begreper kan overferes til andre studier og analyser. Ytre reliabilitet angir hvor sannsynlig det
er at andre forskere vil generere de samme begrepene og oppdage de samme fenomenene

dersom de gjor et lignende studie (Sander, 2017b).

Det er flere mater 4 teste reliabilitet pd. Mitchell (1996) nevnte tre tester som ber utferes: test
retest, intern konsistens og alternativ form. Test retest handler om & utfere den samme
undersekelsen pd nytt under tilnermet like forhold, for dermed & korrelere dataene. Dette
maélet kalles for stabilitetskoeffisienten og er et godt mal pa stabiliteten til undersokelsen
(Sander, 2017b). Intern konsistens testes ved a undersgke om svarene i sperreundersgkelsen
korrelerer med hverandre. Dersom en méler hoy korrelasjon mellom to ulike spersmaél kan
man anse at disse har hoy reliabilitet. Her benyttes ofte Cronbach’s alfa som maleenhet. Den
kan variere fra 0 til 1 og verdier over 0,7 indikerer at to spersmal maler det samme konseptet

(Saunders mfl., 2017).

Den tredje reliabilitetstesten er alternativ form, som gér ut pa & lage to versjoner av den samme
underseokelsen, for sd & finne korrelasjonen mellom disse versjonene. Dette kan ogsa gjeres i
den samme undersgkelsen ved bruk av kontrollspersmédl som er formulert annerledes.
Utfordringen ved denne formen for testing er hvorvidt de to variantene av spersmalet faktisk
utforsker det samme (Saunders mfl., 2017). Sander (2017b) nevner ogsa “Split-half” som en
alternativ testmetode. Dette er en enklere form for testing som involverer & dele datasettet i to
tilfeldige deler, for sd & finne korrelasjonen mellom dem. I datasett med sterre variasjon

mellom respondentene kan denne metoden vare mindre god dersom en fér et skjevt utvalg.
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3.7 Hypoteser

I dette kapittelet presenterer vi seks hypoteser, som er utarbeidet i samsvar med teori, tidligere
empirisk forskning, forventning og forskningsspersmal. I kapittel 3.5.3 gikk vi igjennom seks
steg som er vanlig & gjennomfere i forbindelse med hypotesetesting. Steg 1: Bestem
nullhypotesen og steg 2: Bestem alternativ hypotesen presenterer vi i hvert delavsnitt. Vi
benytter et signifikansniva pa 5% for alle hypotesene, som er vanlig 4 bruke i forskningsstudier
(Taylor, 2001). Formélet med hypotesene er & underseke om det finnes interessante

sammenhenger i datamaterialet vért.

Hypotese 1

Hypotese 1 omhandler lennssystem og motivasjon, og omhandler det andre
forskningsspersmalet vart. For & besvare forskningsspersmalet bruker vi respondentene med
fastlonn som kontrollgruppe. Vi har valgt & dele hypotesen i to underhypoteser, henholdsvis

hypotese 1A og hypotese 1B.

Hypotese 1A: Friserer med variabel lonn er mindre indre motiverte enn de med
kun fastlenn.
Nullhypotese 1A: Det er ingen sammenheng mellom hvilket lonnssystem friserene har

og indre motivasjon.

Forklaring: Hypotesen tar utgangspunkt i variabelen lennssystem for & vurdere om det er en
sammenheng med indre motivasjon. Hypotesen er utformet i trdd med tidligere presentert

motivasjonsteori, som sier at prestasjonsbasert lonn forer til mindre indre motiverte ansatte.

Hypotese 1B: Frisoerer med variabel lonn er mer ytre motivert enn friserer med
kun fastlenn.
Nullhypotese 1B: Det er ingen sammenheng mellom hvilket lennssystem friserene har

og ytre motivasjon.

Forklaring: Hypotesen tar utgangspunkt i variabelen lennssystem for & vurdere om det er en
sammenheng med ytre motivasjon. Hypotesen er utformet i trdd med teori presentert i kapittel
2 og tidligere empirisk forskning i kapittel 4. P4 forhand tror vi at de med prestasjonsbasert

lonn har heyere ytre motivasjon enn de med kun fastlenn.
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Hypotese 2

I spersmadl syv blir respondentene spurt om hvor stor andel av lennen som bestdr av provisjon.
Hvis prestasjonslenn underminerer indre motivasjon, i trdd med selvbestemmelsesteori, ber
andelen prestasjonsbasert lenn av total lenn ha en sammenheng med motivasjon. Vi

underseker dette gjennom to delhypoteser, Hypotese 2A og Hypotese 2B

Hypotese 2A: Frisorer med heyere andel variabel lonn er mindre indre motivert
enn de med lavere andel variabel lonn.
Nullhypotese 2A: Det er ingen sammenheng om andel variabel lenn og indre

motivasjon.

Forklaring: Vi ensker & underseke om variabelen andel prestasjonsbasert lenn av total lenn
har en sammenheng med indre motivasjon. Hvis prestasjonsbasert lenn har en negativ
sammenheng med indre motivasjon ber indre motivasjonen bli lavere desto heyere andel

prestasjonsbasert lonn arbeidstakeren mottar.

Hypotese 2B: Frisorer med heyere andel variabel lonn er mer ytre motivert enn
de med lavere andel variabel lonn.
Nullhypotese 2A: Det er ingen sammenheng om andel variabel lenn og ytre

motivasjon.

Forklaring: Vi ensker & underseke om variabelen andel prestasjonsbasert lenn av total lenn
har en sammenheng med ytre motivasjon. Pa forhand har vi en forventning om at heyere andel

prestasjonsbasert lonn forer til hgyere ytre motivasjon.

Hypotese 3

Vi ensker & undersgke om det er en sammenheng med alder og motivasjon. I trdd med
motivasjonsteori lager vi to delhypoteser; Hypotese 3A og Hypotese 3B. Forskning foretatt av
Aarbu og Schroyen (2009) i Norge viser at alder pavirker risikoholdning. Desto eldre man
blir, desto mer styrer man unna risikable alternativer. I trdd med prinsipal-agent-teori antar vi
at prestasjonsbasert lenn innebarer mer usikkerhet for mottakeren, da de vil kreve en

risikopremie. Alder males pa ordinalnivd og motivasjon pa intervallniva.
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Hypotese 3A: Yngre frisorer er mer ytre motivert enn eldre frisorer.

Nullhypotese 3A: Det er ingen sammenheng mellom alder og ytre motivasjon.

Vi utviklet hypotese 3A, fordi vi pa forhind, forventet at yngre friserer er mer ytre motiverte

enn eldre frisorer. Antagelsen er gjort med utgangspunkt i risikoholdning.

Hypotese 3B: Yngre frisorer er mindre indre motivert enn eldre friserer.

Nullhypotese 3B: Det er ingen sammenheng mellom alder og indre motivasjon.

Pa tilsvarende vis som Hypotese 3A ensker vi & finne ut alder har en sammenheng med indre
motivasjon. P4 forhdnd tror vi at yngre friserene er mindre motivert enn eldre friserer, som
folge av risikoholdningen, og da at de foretrekker mer risikable alternativer. Samtidig kan det
tenkes at eldre friserer har mistet noe av spenningen ved arbeidet, og at yngre friserer har en
storre giv og interesse for faget. Likevel kan argumentasjonen ga begge veier, og eldre frisorer

kan ha holdt ut lenger i faget som folge av indre motivasjonen knyttet til & utfore aktivitetene.

Hypotese 4
I spersmél 11 sper vi respondentene som oppgir at de har prestasjonsbasert lenn; Hvor ofte
hender det at du ikke mottar provisjon? Hypotese 4 bestir av to delhypoteser som er relativt

like; hypotese 4A og hypotese 4B.

Hypotese 4A: Friserene som sjeldent mottar provisjon er mindre ytre motivert
enn de som alltid mottar provisjon.
Nullhypotese 4A: Det er ingen sammenheng mellom hvor ofte friserene ikke mottar

provisjon og hvor ytre motivert de er.

Pa forhénd tror vi at de respondentene som har mulighet til & oppna provisjon, men aldri far
dette er mindre ytre motivert enn de som alltid fir provisjon. Dette kan skyldes at de har
uoppnaelige bonuser, og som vi har presentert i motivasjonsteori ma en kunne se koblingen
mellom innsats og bonus, den mé oppleves rettferdig og vaere oppnéelig. Samtidig ser vi ogsa
at det kan virke demotiverende at kollegaene oppnar bonus, men ikke dem selv (hvis det er
tilfellet). Derfor tror vi at provisjonsordningen ikke har den tiltenkte effekten for dem som

sjeldent mottar provisjon, og at de derfor er mindre ytre motiverte.
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Hypotese 4B: Friserene som alltid mottar provisjon er mindre indre motivert enn
de som sjeldent mottar provisjon.
Nullhypotese 4B: Det er ingen sammenheng mellom hvor ofte friserene ikke mottar

provisjon og hvor indre motivert de er.

Pa tilsvarende vis som for hypotese 4A har vi en forventning om at de som alltid mottar bonus
er mindre indre motivert enn de som sjeldent opplever & motta bonus. Vi tror at
provisjonsordningen ikke fungerer som tiltenkt pa de som sjeldent mottar provisjon, ettersom
at de da har et grunnbelop 1 bunn, og at de derfor heller motiveres av aktiviteten enn monetere

insentiver.

Hypotese 5
Friserbransjen bestar av mange enkeltstdende salonger og noen kjeder. Vi gnsker & undersgke
om kjedetilknytning har en sammenheng med motivasjonen til de ansatte. Variabelen kjede

bestar av to kategorier; ja og nei.

Hypotese SA: Friserer som arbeider i en kjede er mer ytre motivert enn de som
ikke er en del av en kjede.
Nullhypotese 5A: Det er ingen sammenheng mellom kjedetilhorighet og ytre

motivasjon.

Forklaring: Pa forhand har vi en forventning om at de som arbeider i en kjede er mer ytre
motivert enn de som ikke arbeider i en kjede. Dette kan skyldes flere forhold; eierstruktur,

utforming av lennssystem eller miljo.

Hypotese 5B: Frisorer som ikke arbeider i en kjede er mer indre motivert enn de
som er en del av en kjede.
Nullhypotese 5B: Det er ingen sammenheng mellom kjedetilhorighet og indre

motivasjon.

Forklaring: P4 tilsvarende vis som for hypotese 5A har vi en forventning om at de som ikke

arbeider i en kjede er mer indre motivert enn de som er en del av en kjede.
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Hypotese 6
Hypotese 6: Frisorer som arbeider i en kjede mottar sjeldnere provisjon enn de
som ikke arbeider i en kjede.
Nullhypotese 6: Det er ingen sammenheng mellom kjedetilhorighet og hvor ofte

friserer mottar provisjon.

Forklaring: Denne hypotesen underseker variabelen kjedetilknytning og variabelen hvor ofte
frisorene mottar provisjon. Vi ensker & underseke om det er en sammenheng mellom
variablene. Pa forhand tror vi de som er ansatt i en kjede har strengere krav for de oppnar
provisjon (heyere gulv). Begge variablene méiles ved ikke-metrisk data, og vi bruker en kji-

kvadrat-test for & undersgke om variablene er avhengige av hverandre.

3.8 - Forskningsetikk

Nesten uavhengig av tema og retning vil mennesker 1 ulik grad vere involvert i forskning og
underseokelser, enten det gjelder meningsmaélinger eller psykologiske undersekelser. En viktig
oppgave for forskerne vil derfor vaere 4 tenke over etikken og hvordan en skal skaffe seg

tilgang til data ved studiet.

Forskningsetikk defineres av De nasjonale forskningsetiske komiteene som “et mangfoldig
sett av verdier, normer og institusjonelle ordninger som bidrar til & konstituere og regulere
vitenskapelig virksomhet” (De nasjonale forskningsetiske komiteene, 2009). Dette behovet
for regulering dreier seg om forskningens samfunnsansvar, bade rettet mot menneskene som
involveres i forskningen og mot annen/videre forskning som pavirkes av den. Forskningsetikk
kan ikke samles som én konkret liste med et gitt antall punkter, men ber ses pa som en helhetlig

vurdering (De nasjonale forskningsetiske komiteene, 2009).

I Norge reguleres alle prosjekter som innebarer innsamling av personopplysninger av Norsk
Senter for Forskningsdata (NSD). Dette er et nasjonalt kompetansesenter for deling av data,
personvern og relaterte stottetjenester (NSD, 2019a). Gjennom en rekke egenskaper ved et
planlagt studie vil NSD vurdere hvorvidt forskerne trenger godkjenning eller ikke. Disse
egenskapene dreier seg om muligheten for & kunne identifisere en respondent etter at

undersokelsen er fullfort, basert pd for eksempel innsamling av persondetaljer, bruk av
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lydopptak, bilde eller video, eller digital sporing gjennom lagring av IP-adresser (NSD,
2019b).

Som en del av den etiske vurderingen av oppgaven var benyttet vi NSDs krav som en veileder
for respondentenes personvern. Ettersom dette er en enkeltstiende undersekelse ville vi ikke
trenge kontaktdetaljer fra respondentene for eventuell distribusjon av nye underseokelser.
Videre hadde vi mindre behov for personopplysninger, sett bort fra alder for & kunne gjore
statistiske skiller mellom aldersgruppene. Dette fjernet muligheten for identifikasjon gjennom
kombinasjoner av personopplysninger, da vi hverken spurte etter lokasjon, navn eller
arbeidsgiver. Lagring av [P-adresser er utbredt blant sperreundersegkelses-tjenestene pa nett,
med unntak av (om andre) QuestBack, som ble benyttet i oppgaven var. Gjennom
telefonsamtale med NSD fikk vi, pd bakgrunn av informasjonen over, godkjenning for

undersgkelsen uten sgknad til NSD.

For & fa tilgang til Facebook-gruppen, som var hovedkanalen for distribusjonen var, tok vi
kontakt med administratoren av gruppen. Gjennom samtale bade via melding og telefon sikret
vi en god informasjonsflyt bdde om hensikten var, bruken og analysen av datamaterialet og
om personvernet til deltakerne. Det samme, samt informasjon om godkjennelsen fra
administrator ble kommunisert i det originale innlegget i gruppen pa Facebook og pa startsiden
av undersokelsen. P4 denne méten sorget vi for at deltakerne skulle vare sikre pd hva de deltok

1 og hva vi ville benytte deres svar til.

Innsamlingen og analysen vil ogsa utfores etter beste evne for bdde & kunne refereres til av

andre, samt gi et sa godt bilde av sannheten vi kan. Eventuelle forutsetninger vil kommenteres.
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4. Tidligere empirisk forskning

Prestasjonsbasert lonn har i en rekke &r vaert et omdiskutert forskningsomride. Resultatene fra
tidligere undersokelser har vist motsigende resultater, og har derfor vaert gjenstand for gjentatt
debatt (se Kuvaas og Bragelien). I dette kapittelet skal vi presentere forskning som har vart
gjort pad prestasjonsbasert lenn og motivasjon, tidligere relevante undersekelser og
prestasjonsbasert lonn og prestasjoner. Vi kommer til & ha hovedfokus pé prestasjonsbasert
lonn og motivasjon. Kapittelet vil langt fra vare en komplett oversikt over tidligere empirisk
forskning, men kan bidra til 4 gi en dypere forstdelse av temaene. Forskningen presentert i
dette kapittelet skal vi bruke for & danne hypoteser, som svarer pd problemstillingen, og som

senere brukes for 4 ssammenligne og underbygge egne resultater.

4.1 Motivasjon

I dette delkapittelet vil vi presentere tidligere relevant empirisk forskning som har blitt gjort
pa prestasjoner og motivasjon, og prestasjonsbasert lonn og motivasjon. Forstdelsen av
dynamikken mellom indre- og ytre motivasjon er viktig, da tidligere studier har funnet at indre
motivasjon er en mer effektiv kilde til gode prestasjoner enn ytre motivasjon for oppgaver der
kvalitet, utvikling og kreativitet er sentralt (Amabile, 1988, Beer; Cannon, 2004 og Wang;
Guthrie, 2004).

I det folgende vil vi ga nermere inn pd hvordan disse studiene er gjennomfert, og hva vi kan
leere fra dem. Amabile (1988) foretok 161 dybdeintervjuer med fokus pa ansatte i forskning,
utvikling og marked. Fra studiet konkluderte hun med at det er viktig & ikke kun se etter
ferdigheter for oppgaven som skal utferes, men ogsé indre motivasjon, da de som blir fascinert
og utfordret av oppgaven er mer sannsynlig til & utfore mer kreativt arbeid. Beer og Cannon
(2004) undersokte hvorfor Hewlett-Packard ikke valgte & innfore prestasjonsbasert lonn i 12
av de 13 eksperimentene de foretok. De fant at ulempene oversteg fordelene ved et slikt
lonnssystem 1 en hgy-engasjements-kultur, som det var i Hewlett-Packard, og at indre
motivasjon sd ut til 4 vaere tettere knyttet til prestasjoner. Wang og Guthrie (2004) foretok en
lesetest blant 384 fjerdeklassinger ved bruk av strukturell ligningsmodellering. De fant at indre
motivasjon forutsd fatteevnen til elevene, og at ytre motivasjon forutsa fatteevnen negativt.

Basert pa dette knyttet de indre motivasjon til bedre prestasjoner.
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Fra disse studiene ser vi altsd at flere forskere har knyttet indre motivasjon til bedre
prestasjoner. Videre onsker vi & presentere tidligere empirisk forskning som har vist at

prestasjonsbasert lonn kan underminere indre motivasjon.

Deci og Ryan star bak den etter hvert dominerende selvbestemmelsesteorien, som vi har
presentert tidligere. De bekrefter teorien sin om at pengebelenninger er spesielt edeleggende
for kognitive- og kreative oppgaver, som man ellers synes er interessante eller morsomme
(Deci mfl., 1999 og Deci 1971). Deci (1971) utforte to laboratorie-eksperimenter og ett
feltstudie pa studenter for 4 underseke hvilken effekt eksterne belenninger hadde pa indre
motivasjonen til & utfore en aktivitet. Eksterne belenninger ble gitt i andre periode, samtidig
som kontrollgruppen ikke fikk noen belenning. Ved & sammenligne motivasjonen i periode 1
og periode 2 mot kontrollgruppen fant han at indre motivasjon ble mindre med eksterne
belenninger, men at indre motivasjon hadde en tendens til 4 oke med verbale tilbakemeldinger.
Deci mfl. (1999) utforte ogsa en metastudie basert pd 128 laboratoriestudier, hvor deltakerne
var barn og ungdom, for & undersgke hvilken effekt eksterne insentiver hadde pa indre
motivasjon. Her fant de ogsa at belenninger signifikant underminerte indre motivasjon, og at
positiv tilbakemelding her ogsa hadde en tendens til & gke indre motivasjon. Fra disse studiene
til Deci (1999) og Deci (1971) ser vi altsd at prestasjonsbasert lonn underminerer, mens
tilbakemelding har en tendens til 4 oke indre motivasjon. Likevel ber vi vare oppmerksomme
pa at konteksten disse studiene har blitt utfert i ikke kan sammenlignes med en

arbeidssituasjon, som er mest relevant i vart studie.

Det finnes ogsé flere andre metaanalyser som stotter oppunder selvbestemmelsesteorien
(CET). Rummel and Feinberg (1988) testet CET hypotesen i en metastudie av 45
underliggende studier, hvor kun studier med belenning som ble oppfattet som kontrollerende
ble undersokt. Resultatet stottet CET, og fant at eksterne belonninger underminerte indre
motivasjon. Wiersma (1992) utferte en metastudie basert pd 20 underliggende studier, hvor
han fant at belenninger underminerte indre motivasjon, og at belenningene i studiet forbedret
prestasjoner. I ettertid har forskeren blitt kritisert for & bruke prestasjon som mal pa indre
motivasjon, da malingen skjedde mens respondentene fortsatt var under pavirkning av

belenning, og vi ma derfor veere varsomme med & legge for stort fokus pé studiet hans.

Kohn (1993) oppdaget pd sin side en at prestasjonsbasert lenn ogsd kan fere til lavere
motivasjon. Han fant at fraver av belenning oppleves ofte som straff, og stopp av en belonning

kan gi lavere motivasjon enn for man fikk den ferste belenning. Desto mer ensket eller
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forventet belonningen er, desto mer skuffende og demotiverende vil det veere nar den fjernes

eller ikke oppnés.

Kuvaas mfl. (2016) utferte et studie i et norsk forsikringsselskap over to ar, hvor de undersokte
forholdet mellom prestasjonsbasert lonn, selvrapportert arbeidsinnsats og motivasjon. Studiet
viste flere interessant funn. Desto mer selgerne mottok i bonus, desto mer ytre motiverte var
de. De fant ogsa en negativ sammenheng mellom mottatt bonusbelep og indre motivasjon,
som tilsynelatende sammenfaller med tidligere presenterte studier. Samtidig finner de en svak
signifikant sammenheng mellom arbeidsinnsats og ytre motivasjon (Beta=0,11), men
sammenhengen mellom arbeidsinnsats og indre motivasjon var pa 0,61. Det vil si at de ogsa
fant at indre motivasjon ferer til hoyere arbeidsinnsats, i samsvar med tidligere presenterte
studier. Like interessant fant de at fastlonn var positivt korrelert til indre motivasjon. Dette
bekreftes ogsa av Gardner mfl. (2004). De mener at dette skyldes at fast lenn har en lav

incentiveffekt, ettersom vi kan anta at den er garantert.

De empiriske studiene vi har presentert ovenfor viser at indre motivasjon kan knyttes til bedre
arbeidsprestasjoner, prestasjonsbasert lenn underminerer indre motivasjon, positiv
tilbakemelding har en tendens til & oke indre motivasjon og at fastlenn er positivt korrelert
med indre motivasjon. Samtidig er det viktig 4 vare oppmerksomme pé i hvilke kontekster
flere av studiene har vert utfort, da de kan vare en annen enn arbeidssituasjon. I et typisk
eksperimentstudie vil respondentene bli presentert for en interessant oppgave, som & lase
puslespill, tegne bilder eller ordspill, hvor de far en form for belenning. Samtidig
gjennomforer en kontrollgruppe samme aktivitet uten belenning. Hvor lang tid respondentene
respondentene bruker pa aktiviteten, eller uttrykte holdninger brukes ofte som maél pé indre
motivasjon. Flere av metastudiene vi har presentert tidligere er basert pa underliggende
eksperimenter utfort pa tilsvarende vis, vi har likevel valgte & presentere de 1 dette studiet, da
vi mener at de fortsatt er relevante, ettersom resultatene kan gi en innsikt i hva som motiverer
mennesker. Videre vil vi nd presentere studier som har fatt andre resultater. Forméalet er & vise
hvor kompleks forstdelsen av sammenhengen mellom prestasjonsbasert lenn og motivasjon

Cr.

Eisenberger og Cameron (1996) utferte en metastudie basert pad nesten 100 underliggende
studier. De finner lite bevis for at belenninger reduserer indre egeninteresse for oppgaven.
Dette stér i kontrast til tidligere presentert empirisk forskning og CET. Likevel finner ogsé de

at muntlig tilbakemelding eker indre motivasjon, og at respondentene liker oppgaven bedre
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etter muntlig tilbakemelding.. Fang og Gerhart (2012) poengterer at det meste av bevis som
stotter CET kommer fra andre kontekster, og at det er lite bevis fra arbeidssituasjoner som
stotter CET. 1 sitt studie finner de ingen bevis for at individuell prestasjonsbasert lonn
underminerer indre motivasjon i sitt enkeltstudie, og at indre motivasjon faktisk er heyere med
prestasjonsbasert lonn. Hendijani mfl. (2016) utforte et eksperiment pa studenter, hvor de
tilfeldig ble tildelt en matte- eller engelsk test. Studiet viste at bade moneter belenning og
indre motivasjon forbedret motivasjon og prestasjon, i motsetning til CET sin prediksjon.
Tilsvarende fant Frey og Jegen (2001) i1 laboratorie- og feltstudier at ytre belenning péavirker

motivasjon, men indre motivasjon kan ogsé styrkes av pengebelonninger i noen tilfeller.

Vi ser altsé at ulike studier kan gi forskjellige resultater. Resultatene varierer i forhold til
hvordan forskerne hensyntar bonusordningers utforming, og i hvilken kontekst effektene
vurderes. Samtidig vet vi at prestasjonsbasert lonn kan brukes til andre formal enn motivasjon.
Videre vil vi presentere studier som har sett pa prestasjonsbasert lenn generelt, og mot

prestasjoner.

4.2 Effekten av prestasjonsbasert lonn

Ellingsen og Johannesson (2008) fant at belenninger kan virke negativt dersom de oppfattes a
signalisere at arbeidet ikke har en annen verdi enn det gkonomiske. Likevel finner Gneezy og
Rusticini (2000) at belenninger da ogsé kan fungere godt hvis de er tilstrekkelige store, eller
hvis de kombineres med motiverende lederskap som gjor jobben mer meningsfylt (Kvaley

mfl., 2015).

En rekke metaanalyser har vist at individuelle engangsutbetalinger egner seg godt for enkle
og repetitive oppgaver som kan méles kvantitativt (Cerasoli mfl., 2014; Condly mfl., 2003;
Stajkovic og Luthans, 2003). Tilsvarende resultater fant Weibel mfl., (2010) og Jenkins mfl.,
(1998) i metastudier basert pa laboratorieeksperimenter. Videre oppdaget Jenkins mfl., (1998)
ingen sammenheng mellom individuelle engangsutbetalinger og kvalitative prestasjoner.
Weibel mfl., (2010) pa sin side fant at slike belonninger moderat svekket prestasjonene ved
komplekse og interessante oppgaver. Dette stir i motsetning til hva Garbers og Konradt (2014)
fant 1 en metaanalyse, basert pd 146 underliggende studier om voksne i feltstudier og
laboratorieeksperiment, at individuell prestasjonsbasert belenning ogsa kan fungere for

kvalitative prestasjonsmél. Kvalitative méltall benyttes blant annet for & unnga noen av de
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negative folgene fra bruken av kvantitative maéltall. En tidligere nevnt utfordring er
favorisering, ogsa kalt trynefaktor. Et metastudie av som studerte variasjon i
prestasjonsevalueringer viste at over 60% av variasjonen skyldtes favorisering fra lederen

(Sutton mfl., 2013).

Prestasjonsbasert lonn kan ogsd brukes som et styringsverktey. Gerhart (2017) fant at hvis
lonnsforskjellene mellom lavt og heyt presterende arbeidstakere blir store nok, kan det fore til
positive sorteringseffekter for organisasjoner ved at de tiltrekker seg og beholder de hayest
presterende arbeidstakerne, og de lavest presterende slutter eller blir sagt opp. Garbers og
Konradt (2014) fant at finansielle insentiver kan brukes for & vri ansattes oppmerksomhet ved

a oke eller endre de ansattes innsats, for eksempel ved & selge mer av et produkt enn et annet.

Studiene demonstrerer hvorfor fagfeltet har veert omdiskutert, da de viser ulike resultater.
Dette kan skyldes at ulike egenskaper ved belenningsformene, og arbeidsoppgavenes art méles
ulikt i studiene, og det er derfor vanskelig & si noe konkret om hvilken effekt prestasjonsbasert
lonn har pa enskede resultater. Likevel tyder studiene pé at belenninger fungerer bedre for

enkle og repetitive oppgaver, enn mer komplekse oppgaver.

4.3 Lignende undersokelser

Blant undersekelsene som er direkte relatert til oppgaven var har vi sett pd FAFOs utredning,
foretatt av Bard Jordfald i 2013 om friserbransjen, pd vegne av Norske frisor- og
velverebedrifter (NFVB). Det blir foretatt tilsvarende undersgkelser av  FAFO med
tidrsintervaller, hvor dette er den tredje i rekken. Denne undersokelsen omfattet strukturelle
og demografiske data, samt holdningsspersmél innen HMS, rekruttering, lenn, og andre
relaterte temaer. Studiet bygger i hovedsak pa egeninnsamlede data. Dataet ble innsamlet ved
a sende e-post til deltakerne ved Norgesmesterskapet (2009-2012), NFB sendte ogsd ut
foresparsel til medlemmer med flest ansatte. Dette har fort til at de har et skjevt utvalg, og
ikke representativt utvalg. Det ble sendt ut to sperreskjema, i det forste fikk de 261

respondenter, og 1 det andre fikk de svar av 193 av de opprinnelige 261 respondentene.

Videre har vi ogsé lest Villa og Vatles (2015) oppgave, som har mange likhetstrekk med
problemstillingen og undersegkelsen vér, men pa en mindre skala. De undersgker hvilken effekt

prestasjonsbasert lonn har pd motivasjonen til friserer. Deres oppgave var basert pa 80
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respondenter fra Bergensomradet, der vi forsekte 4 nd flere respondenter og med en mer

geografisk spredt populasjon.
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5. Analyse

I dette kapittelet skal vi presentere og tolke resultatene fra sperreundersekelsen, som vi senere
skal diskutere 1 kapittel 6. Vi presenterer forst data i form av en deskriptiv analyse, og avslutter

med analyse av hypotesene. Datamaterialet er behandlet i statistikkprogrammet Stata.

Vi har valgt 4 fokusere pd arbeidstakere i denne oppgaven, sd variablene som omhandler
arbeidsgivere vil ligge som Vedlegg 3. Det dpne sporsmalet i S15 vil legges som Vedlegg 2.2.
Vi henviser ogsa til operasjonaliseringen av begrepene angaende enkelte formuleringer som

apner for individuell tolkning.

5.1 Forberedelse til analysen

I forberedelsen til analysen gjor vi en kontroll av bdde sperreskjema, og manglende- og saere

verdier.

5.1.1 Missing values

I utformingen av sperreskjemaet valgte vi & gjore samtlige spersmal valgfrie, noe som har gitt
et fatall manglende svar fordelt over sperreundersekelsen. Det er ingen fasit pa hvordan disse
behandles, og Gripsrud mfl. (2016) omtaler dette som en vurderingssak. I gjennomgangen av
datamaterialet fant vi et svert lavt antall manglende svar, hovedsakelig knyttet til Likert-
skalaene i spersmal 12, 13 og 14. Ettersom vi ikke inkluderte et “Vet ikke”-alternativ i disse
spearsmélene vil vi ikke telle disse med i beregning av snitt og avvik. P4 denne maten, og gitt
andel manglende svar, vil ikke disse pavirke resultatene. For flervalgsspersmélene som

inkluderer “Vet ikke” som et alternativ vil manglende svar vurderes tilsvarende.

5.1.2 S@re verdier
I de tilfeller vi finner sere, ulogiske verdier vil disse bli vurdert fjernet fra gjeldende spersmal.
Slike tilfeller vil kommenteres. Dette kan gjelde like svar pa en rekke spersmal, eller

motsigende verdier for ulike spersmal sett i sammenheng.
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5.2 Deskriptiv analyse

I dette delkapittelet vil vi gjennomga de viktigste karakteristikkene pd respondentene, samt gi
en oversikt over lgnnssystemer og erfaring. Spersméal omtales videre med forkortelsen S og
nummeret, som S1, som er lik Spersmal 1. Variablene 16-25 ligger som Vedlegg 3 og vil ikke

analyseres.

5.2.1 Stilling

De forste to spersmalene i undersekelsen gir informasjon om stillingstittel og alder pa
respondentene, og her inkluderes samtlige av respondentene. Vi mottok 236 svar pa
undersekelsen der 51 (21,6%) svarte Daglig leder, 8 (3,4%) svarte Eier av salong (ikke frisor),
141 (59,7%) svarte Frisor og 36 (15,3%) svarte Frisorlcerling. 59 respondenter har stilling
som daglig leder og eier, mens 177 respondenter er friser eller friserleerling. Vi har altsd nddd

et klart flertall av arbeidstakere, samtidig som at vi fikk f& respondenter som er eier av salong.
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Figur 5.1: Stillingstittel

5.2.2 Alder og erfaring

Vi maélte alder basert pd intervaller, noe som vil gi en generell oversikt over fordelingen av
alder. Respondentene har en overvekt av ansatte i aldersintervallet mellom 21 og 39, noe som
innbefatter 164 av respondentene. Basert pd midtpunktet til intervallene far vi en
gjennomsnittlig alder pa 28,3 ar. Her regnes alternativet “60+” som 60 ar. Den lave
gjennomsnittsalderen kan vaere pavirket av valget av innsamlingsmetode, ettersom det vil veere

naturlig & anta at Facebook i sterre grad nar ut til yngre personer.
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Sammenlignet med undersekelsene til henholdsvis FAFO i 2013 og Villa og Vatles
masteroppgave fra 2015 virker disse dataene gi et godt bilde av virkeligheten. FAFO (2013)
fant at 4 av 10 respondenter i sin undersekelse var under 30, mens 5 av 10 var mellom 30 og
50 ar. Villa og Vatles oppgave er ogsa basert pa intervaller, og ved bruk av samme utregning

finner vi et gjennomsnitt pd 29,2 ar (Villa og Vatle, 2015).
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Figur 5.2: Alder

Videre spurte vi friserene og -lerlingene om erfaring i friserbransjen (S3), og ansiennitet 1
salongen de jobbet for (S4). Sistnevnte ligger som Vedlegg 2.1, ettersom vi presenterer denne
i en krysstabell nedenfor. Ogsa disse spersmalene ble utformet med intervaller som
svaralternativer. 70 av de 175 respondentene oppgir at det har arbeidet i friserbransjen 1 2-5
dr, og rett i overkant av 50% har jobbet i mindre enn 6 ar. Gjennomsnittet er 6,8 dr dersom vi
regner intervallet “Mer enn 15 &r” som 15 ar. Blant respondentene som er ansatt i en kjede har
gjennomsnittet jobbet i bransjen i 5,6 r, sammenlignet med 8,1 ar blant ansatte 1 frittstdende
salonger. Vi finner ogsé en signifikant ssmmenheng mellom stillingstittel og kjedetilknytning,
der kjedene har flere frisorlerlinger enn frittstdende salonger (Vedlegg 4.1). Disse resultatene
kan tyde pa kjedene tar inn flere laerlinger, og at frittstdende ansatte har jobbet lenger i

bransjen.

Et flertall pd 74% av arbeidstakerne har arbeidet i ndvarende salong i mindre enn 6 ar.
Gjennomsnittlig ansiennitet i naverende salong er 4,37 & med samme forutsetning som
tidligere. Kjedeansatte har i snitt jobbet for sin naverende salong i 3,7 &r, ssmmenlignet med
5,1 ar for friserene i frittstdende salonger. Tallene kan tyde pa at frittstdende ansatte sjeldnere

bytter arbeidsgiver.
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Figur 5.3: Erfaring i friserbransjen

Vi utforsket sammenhengen mellom erfaring i bransjen og ansiennitet i ndvarende salong i en
krysstabell. Tabellen viser en tendens til at friserene har lavere ansiennitet i ndvaerende salong
enn erfaring 1 friserbransjen, noe som kan tolkes som at friserene er mindre trofast til sin forste
arbeidsgiver. Et eksempel pad dette er at 73 arbeidstakere har arbeidet mindre enn 2 ar i

naverende salong, mens kun 22 av disse har mindre enn 2 ars erfaring i friserbransjen.

Tre respondenter har angitt at de har jobbet lenger i1 sin ndvarende salong enn i bransjen, noe

vi tolker som misforstaelser/feil svar.

3: Hvor lenge har du

jobbet i 4: Hvor lenge har du jobbet i ndvarende salong?
frisgrbransjen? (1) Min.. (2) 2-5.. (3) 6-1.. (4) 11-.. (5) Mer.. Total
(1) Mindre enn 2 ar 22 1 0 0 0 23
(2) 2-5 ar 28 40 2 0 0 70
(3) 6-10 ar 14 12 16 0 0 42
(4) 11-15 ar ar 6 4 3 6 0 19
(5) Mer enn 15 ar 3 1 4 5 10 23
Total 73 58 25 11 10 177

Tabell 5.1: Krysstabell mellom erfaring 1 friserbransjen og ansiennitet i ndvarende salong.

5.2.3 Kjedetilknytning

Med spersmal 5 underseker vi hvorvidt respondentene er ansatt i en kjede, eller frittstdende

salong. Her er respondentene tilnermet likt fordelt, der 50,3% tilherer kjeder og 48,6% tilherer
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frittstdende salonger. Dette tilsvarer tallene til FAFO fra deres undersekelse 1 2013, som ogsa

fant at friserene var likt fordelt.
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Figur 5.4: Kjedetilknytning

5.2.4 Lennssystem

Vi skilte lonnssystem mellom ren fastlenn, ren provisjon, eller begge deler. Samtlige 177 av
respondentene svarte pa spersmalet, og 108 (61%) av arbeidstakerne har en kombinasjon av
fast- og variabel lonn, 32 (18,1%) har fastlenn og 33 (18,6%) har kun provisjonsbasert lenn.

Fire respondenter svarte “Vet ikke”.

Dataet vart sammenfaller til en viss grad med FAFOs undersgkelse. FAFO (2013) samlet 247
respondenter der 74% av friserene og 66% av friserlerlingene hadde kombinasjonen av
fastlonn og bonusordning, sammenlignet med henholdsvis 63,0% og 60,6% 1 undersgkelsen
var. De finner at omkring 20% av friserene og 5% av lerlingene mottok kun provisjonsbasert
lonn, tilsvarende 22,5% og 3,0% hos oss. 5% av friserene og 30% av lerlingene i FAFOs
undersekelse mottok kun fast lonn, sammenlignet med vére data pa 14,5% og 36,4%. Vi ser
en signifikant sammenheng mellom lennssystem og stillingstittel (Vedlegg 4.2). Resultatene
indikerer at det er fa laerlinger som har kun provisjonsbasert lonn. Flertallet har kun fastlenn,
eller en kombinasjon av fast- og variabel lenn. Blant friserene er bruken av variabel lonn mer

utbredt, med samtidig ser vi en ekning i andelen som har kun fastlonn sammenlignet med

FAFOs undersgkelse fra 2013.
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Figur 5.5: Lennssystem

Videre onsket vi & undersgke hvor stor andel den variable lennen utgjer av total lenn for
arbeidstakerne som har en provisjonsordning. Blant de som har en kombinasjon av fast- og
variabel lenn utgjer provisjonen i gjennomsnitt 28,9% av total lenn. Her skiller kjede- og
frittstdende ansatte seg fra hverandre, med gjennomsnitt pa henholdsvis 25,9% og 32,4%.
Ettersom intervallene vi benyttet som svaralternativer er forholdsvis store, vil tolkningen av
disse gjennomsnittene vere noe upresise. Modus, med en andel pd 33,6%, er alternativet 1-
30%, etterfulgt av 31-60% som utgjer 23,8% av respondentene. Samtidig ser vi at 10

respondenter har svart 0% selv om de har en provisjonsordning, og 16 respondenter vet ikke.
100%
s0%
60%

40%
33.8%

23.4%
19.3%

20%
11.0%
6.9% 5.5%
v R -

0% 1-30% 31-60% 61-99% 100% Vet ikke

Figur 5.6: Hvor stor del av lennen bestér av provisjon
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Basis for variabel lonn
I sparsmalene 8, 9 og 10 undersgker vi prestasjonsevalueringen for den variable lgnnen til

respondentene.

Flesteparten av respondentene, med 83,8%, oppgir at provisjonen kun er avhengig av
individuelle prestasjoner, mens kun 1% maler kollektive prestasjoner. 9,2% av respondentene
har en kombinasjon av individuell og kollektiv evaluering. Hoveddelen av friserene og -
leerlingene har altsd bonus basert pa egne prestasjoner. Kollektive prestasjoner ble her

spesifisert som alle former som inkluderer for eksempel team, grupper eller hele salongen.

100%

83.8%

80%

60%

20%

9.2% 6.3%

1% N —

Kun individuelle prestasjoner Kun kollektive (definisjon Begge deler Vet ikke
over) prestasjoner

0%

Figur 5.7: Individuelle eller kollektive prestasjonsmalinger

I spersmal 9 utforsker vi hvorvidt det benyttes gulv i bonusbetingelsene til respondentene.
Flertallet, pa 68,3%, av respondentene har krav om & overgé budsjett for & oppna provisjonen,
mens 24,8% ikke har dette. Respondentene som svarte “Nei” kan tenkes & ha en bonus basert

pa f.eks. hver behandling, eller hvert solgte produkt, uten gjeldende minimumskrav.

100%

68.3%

40%

24.8%

0%

Figur 5.8: Provisjonsgulv
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I spersmal 10 undersegkte vi hvilke maéltall som ligger til grunn for provisjonsberegningen.
Svaralternativene er utformet i trad med lignende undersekelser, egne erfaringer og pretesten
av sperreskjemaet. Behandlinger og salg av produkter er de mest utbredte maltallene med
henholdsvis 91,0% og 79,7%. Ingen av respondentene har kvalitative méltall som vurdering
fra kunder, medarbeidere eller ledere. Kun 3 og 4 respondenter ble vurdert pa rebooking av
kunder og salongens totale omsetning. Vi ser altsd at provisjonsberegningen typisk baseres pa

fa, kvantitative maltall.

100%

91.0%
79.9%
75%
50%
25%
2.8% 2.1% 2.8% 1.4%
0% 0% | 0% |
Behandling Salg av Vurdering fra Rebooking av Vurdering fra... Salongens Vet ikke Annet
(f.eks produkter kunder kunder totale
provisjon per omsetning

klipp/farging)

Figur 5.9: Méltall

Spersmal 11 gir et innblikk i hvor ofte friserene opplever & ikke motta provisjon. Tilnermet
halvparten av arbeidstakerne med prestasjonsbasert lenn, 49,7%, opplever alltid & motta

provisjon, mens henholdsvis 23,4% og 22,1% mottar av og til eller sjeldent mottar provisjon.

60%

49.7%
40%
234% 221%
20%
4.8%
o I
Avog til Ofte Aldri Vet ikke

Figur 5.10: Hvor ofte hender det at du ikke mottar provisjon?
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5.3 Holdningsvariabler

I dette avsnittet presenterer vi resultatene fra pastandene som méler motivasjon. Slik vi skrev
1 kapittel 3.3.3 har vi valgt & operasjonalisere motivasjon ved & be respondentene ta forhold til
seks pastander om indre motivasjon, og syv pastander om ytre motivasjon. Vi testet validiteten

til pastandene i en faktoranalyse og fikk felgende resultater.

5.3.1 Faktoranalyse av indre motivasjon

Vi benytter oss av Stata sin structural equation modeling for & foreta en faktoranalyse av
pastandene som méler indre motivasjon. Vi har tatt utgangspunkt i en allerede eksisterende
skala, og benytter derfor en konfirmerende faktoranalyse for & teste om modellen passer til vér

data.

Korrelasjonsmatrisen viser at det er en relativt hegy korrelasjon mellom begrepene om indre
motivasjon, se tabell 5.2. Vi har brukt forkortelsene I1 til I6 som star for pastandene i den

rekkefolgen de fremkommer i spersmal 12 i sperreskjemaet.

. correlate Il I2 I3 I4 IS5 I6

(cbs=175)
Il I2 I3 I4 Is I¢e
Il 1.0000
I2 0.7798 1.0000
I3 0.7606 0.7415 1.0000
I4 0.6267 0.5749 0.6549 1.0000
Is 0.7231 0.7706 0.7863 0.6793 1.0000
Ie 0.5154 0.5096 0.5496 0.4009 0.5757 1.0000

Tabell 5.2: Korrelasjonsmatrise indre motivasjon.

Etter & ha foretatt en vurdering av korrelasjonen mellom begrepene lagde vi en modell i Stata.
IndreM (Indre motivasjon) er markert som den latente variabelen, og I1-I6 er manifeste
variabler som blir mélt direkte i sperreskjemaet. Se figur 5.11. Verdiene som fremkommer 1

pilene (1, 0.96, 1.2, 0.92, 1.2, og 1) er ustandardiserte lasninger.



84

I b 12 P 13 =8 14 p 15 T 16 rF
@39 éSS é47 82 étﬁ 19
Figur 5.11: SEM Indre motivasjon

I tabell 5.3 har vi presentert bade de ustandardiserte og standardiserte losningene. Videre

benytter vi de standardiserte lasningene.

Standard Ustandardisert

11 0,86 1
12 0,86 0,96
13 0,88 1,2
14 0,73 0,92
15 0,89 1,2
16 0,61 1

Tabell 5.3: Losninger faktoranalyse indre motivasjon

I tabell 5.4 har vi utfert en analyse som viser hvor godt modellen passer til datamaterialet.

. estat gof, stats(all)

Fit statistic Value Description

Likelihood ratio

chi2_ms(9) 20.9%0 model vs. saturated
p > chi2 0.013

chi2_bs(15) 757.395 baseline vs. saturated
p > chi2 0.000

Population error

RMSER 0.087 Root mean squared error of approximation
50% CI, lower bound 0.038
upper bound 0.137
pclose 0.094 Probability RMSEA <= 0.05
Information criteria
AIC 2938.041 Akaike's information criterion
BIC 2995.007 Bayesian information criterion
Baseline comparison
CFI 0.984 Comparative fit index
TLI 0.973 Tucker-Lewis index
Size of residuals
SRMR 0.023 Standardized root mean squared residual
cD 0.936 Coefficient of determination

Tabell 5.4: “Goodness of fit” av indre motivasjon
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Vi ser at modellen var er statistisk signifikant ved bruk av kji-kvadrat-testen, noe som indikerer
en darlig modell. Videre far vi en RMSEA pa 0,087 som tilsier at vi har en dérlig, men fortsatt
akseptabel modell. Den konfirmerende faktoranalysen viser en CFI pa 0,984, TLI p4 0,973 og
SRMR under 0,05. Disse indeksene indikerer at vi har en god modell. Samlet viser altsd de
ulike indikatorene forskjellige resultater. Kji-kvadrat-testen og RMSEA indikerer at modellen
ikke er tilstrekkelig, men CFI, TLI og SRMR viser at vi har en god modell. En samlet
vurdering av alle indikatorene tilsier at modellen er tilstrekkelig, men kunne vert bedre. Vi
velger 4 benytte oss av alle seks begrepene for videre maling av indre motivasjon, da vi anser

resultatene som tilstrekkelige for vért formal.

Utgangspunktet for innsamlingen av data var at vi skulle behandle indre motivasjon som et
gjennomsnitt av de seks begrepene. Etter & ha utfert faktoranalysen fikk vi en standardisert
losning hvor begrepene ble vektet ulikt. I tabell 5.5 ser vi en korrelasjonsmatrise mellom 1M,
som er basert pd gjennomsnittet av de seks begrepene og IMFaktor som er den standardiserte
losningen. Korrelasjonen mellom de to er pa 0,9987. Vi velger derfor & bruke den opprinnelige

metoden med & beregne gjennomsnittet av alle begrepene.

. correlate
(obs=175)
| IM IMFaktor
M 1.0000
IMFaktor 0.9987 1.0000

Tabell 5.5: Korrelasjon mellom standardisert losning og gjennomsnitt.

5.3.2 Faktoranalyse: Ytre motivasjon

Vi startet med en konfirmerende faktoranalyse pé tilsvarende vis som for indre motivasjon,
ved a sette opp en modell med latente og manifeste variabler. L1 er den latente variabelen for
ytre motivasjon og Y1-Y7 er manifeste malbare variabler i den rekkefolgen de fremkommer 1

spoarsmal 13 i sperreskjemaet.
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Figur 5.12: SEM ytre motivasjon

Vi utforte deretter en analyse for & teste hvor godt modellen passer til datamaterialet.

Fit statistic Value Description

Likelihood ratio

chi2_ms(14) 84.013 model vs. saturated
p > chi2 0.000

chi2 bs(21) 219.648 baseline vs. saturated
p » chi2 0.000

Population error

RMSERA 0.171 Root mean squared error of approximation
S0% CI, lower bound 0.136
upper bound 0.207
pclose 0.000 Probability RMSEA <= 0.05
Information criteria
AIC 4636.805 Akaike's information criterion
BIC 4702.903 Bayesian information criterion
Baseline comparison
CFI 0.648 Comparative f£it index
TLI 0.471 Tucker-Lewis index
Size of residuals
SRMR 0.132 Standardized root mean squared residual
cb 0.863 Coefficient of determination

Tabell 5.6: “Goodness of fit” av ytre motivasjon

Basert pé faktoranalysen ser vi at samtlige av indeksene viser at vi har en ikke-valid modell.
VI forsekte derfor & finne en modell som gav tilstrekkelige resultater. Ved & bruke Y1-Y4
(Kuvaas og Dysvik sin skala for méling av ytre motivasjon), som manifeste variabler fikk vi
ingen resultater. En korrelasjonsmatrise, se tabell 5.7, mellom Y1-Y4 viser at Y2 er negativt

korrelert med Y3 og Y4, og kan derfor ha pavirket modellen.
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. correlate Y1 Y2 Y3 Y4

(obs=175%)
Yl Y2 ¥3 Y4
Yl 1.0000
Y2 0.2123 1.0000
¥3 0.4052 -0.1194 1.0000
Y4 0.2584 -0.0895 0.5771 1.0000

Tabell 5.7: Korrelasjonsmatrise ytre motivasjon.

Vi utforte en multivariat prinsipal-komponent analyse, for & finne en mer valid modell for ytre

motivasjon. I tabell 5.8 fikk vi to ulike faktorer som viser samvariasjonen mellom samvarierte

pastander. Factorl viser samvariasjonen innad i to sett med variabler: [Y2, Y5, Y6, Y7] og

[Y1,Y3,Y4].

Factor loadings

(pattern matrix) and unique variances

Variable

Factorl

Factor2

Uniqueness

pat
Y2
Y3
Y4

5
Ye
7

-0.2593
0.3979
-0.7816
-0.7188
0.6562
0.3664
0.5280

Ooo0oo0oo0oooo

.7334
.5614
.3782
.3769
-1213
.5318
.4901

.3950
.5265
.2461
.3413
.5547
.5829
.4810

oOoo0oo0oo0oo0ooo

Tabell 5.8: Multivariat prinsipal-komponent analyse ytre motivasjon

Basert pd resultatene fra prinsipal-komponent-analysen, tester vi de to settene 1 en

konfirmerende faktoranalyse. Forst testet vi en skala bestdende av pastandene [Y2, Y5, Y6 og

Y7]

4

Y2 Y5 Y6 Y7
6.6 4.7 5.5 4.
ESIHiESEiEy ke

Figur 5.13: SEM pastand [Y2, Y5, Y6 og Y7]
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Resultatene viser at vi har en god modell. Alle nevnte indikatorer viser at vi har en tilstrekkelig

modell, se tabell 5.9.

Fit statistic Value Description
Likelihood ratio
chi2_ms(2) 2.852 model vs. saturated
p > chi2 0.240
chi2 bs(6) 57.830 baseline vs. saturated
p » chi2 0.000
Population error
RMSER 0.050 Root mean squared error of approximation
$0% CI, lower bound 0.000
upper bound 0.168
pclose 0.378 Probability RMSEA <= 0.05
Information criteria
AIC 2473.596 Akaike's information criterion
BIC 2511 .366 Bayesian information criterion
Baseline comparison
CFI 0.984 Comparative fit index
TLI 0.951 Tucker-Lewis index
Size of residuals
SRMR 0.030 Standardized root mean squared residual
cD 0.594 Coefficient of determination

Tabell 5.9: “Goodness of fit” av [Y2, Y5, Y6 og Y7]

Deretter, testet

vi skalaen bestdende av péastandene [Y1, Y3 og Y4], som er

operasjonaliseringen av ytre motivasjon tidligere foretatt av Kuvaas og Dysvik, uten Y2. Dette

gir folgende modell, se figur 5.14.

L1
75
1 b 15
Y1 Y3 Y4
4.4 4.6 4
€1 34 £2 42 €3 29

Figur 5.14: SEM pastand [Y1, Y3 og Y4]

Vi utforte videre en analyse som viser hvor godt modellen passer til datamaterialet, og

resultatene viser at modellen og dataen passer godt sammen. RMSEA er lik 0, CFI og TLI er
1 og SRMR er 0, se tabell 5.10.
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Fit statistic Value Description

Likelihood ratio

chi2_ms(0) 0.000 model vs. saturated
P > chi2 .

chi2_bs(3) 102 .445 baseline vs. saturated
p > chi2 0.000

Population error

RMSER 0.000 Root mean squared error of approximation
S0% CI, lower bound 0.000
upper bound 0.000
pclose 1.000 Probability RMSEA <= 0.05
Information criteria
AIC 2179.737 Akaike's information criterion
BIC 2208.220 Bayesian information criterion

Baseline comparison
CFI
TLI

-

.000 Comparative fit index
.000 Tucker-Lewis index

[

Size of residuals
SRMR
Ccb

o

.000 Standardized root mean squared residual
.912 Coefficient of determination

o

Tabell 5.10: “Goodness of fit” av [Y1, Y3 og Y4]

Resultatene gir oss i prinsippet to ulike skalaer for méling av ytre motivasjon. Basert pa
reliabilitetstesten og en subjektiv vurdering, velger vi & bruke sistnevnte skala, med et

gjennomsnitt av pastand 1, 3 og 4, for 4 male ytre motivasjon.

5.3.3 Test av reliabilitet

I denne oppgaven tester vi den interne konsistensen til skalaene som maler indre- og ytre

motivasjon, med & bruke et mal pa koeftisient alpha, ogsa kalt Cronbach’s Alpha.

Indre motivasjon
Vi testet skalaen for méling av indre motivasjon. Cronbachs alfa for skalaen er 0,9059, som

tilsier at skalaen er tilstrekkelig intern konsistent.

Test scale = mean(unstandardized items)

Average interitem covariance: 1.205565
Number of items in the scale: 6
Scale reliability coefficient: 0.9059

Tabell 5.11: Cronbachs alfa indre motivasjon
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Ytre motivasjon

Vi tester begge skalaene for maling av ytre motivasjon, som vi tidligere utledet i
faktoranalysen. Cronbach’s alpha for den forste skalaen, [Y1, Y3, Y4], er 0,68. Resultatet er
ikke tilfredsstillende, og vi kan ikke pasta at skalaen er pélitelig.

. alpha Y1 Y3 Y4

Test scale = mean(unstandardized items)

Average interitem covariance: 1.827707
Number of items in the scale: 3
Scale reliability coefficient: 0.6807

Tabell 5.12: Cronbachs alfa [Y1, Y3 og Y4]

For referanse testet vi ogséd den andre skalaen, [Y2, Y5, Y6, Y7], som oppnér en lavere

Cronbach’s alpha pa 0,551. Dette tilsier at resultatene heller ikke her er palitelige.

. alpha Y2 Y5 Y6 Y7

Test scale = mean(unstandardized items)

Average interitem covariance: .6042016
Number of items in the scale: B
Scale reliability coefficient: 0.5510

Tabell 5.13: Cronbachs alfa [Y2, Y5, Y6 og Y7]

5.4 Presentasjon av holdningsvariablene

Forst gir vi et generelt overblikk over alle pastandene, deretter ser vi pd en samlet sum for

indre- og ytre motivasjon, etterpa gar vi n@rmere innpd hver enkelt pastand.

5.4.1 Indre motivasjon
Gjennomsnittet for alle seks pastandene er illustrert 1 figur 5.15. Spersmaélene er besvart av
alle respondentene som har oppgitt at de er arbeidstakere. Fra tabellen nedenfor ser vi at alle

pastandene er pad den ovre siden av skalaen, og har et relativt heyt gjennomsnitt.
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Jobben min er sa interessant at det er en 56
motivasjon i seg selv -
Arbeidsoppgavene mine er en drivkraft i seg selv 55
til & utfere jobben min -
Noen ganger blir jeg sa inspirert av jobben min at 53
jeg nesten glemmer alt rundt meg -
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Gjennomsnitt

Figur 5.15: Gjennomsnittet for de seks pastandene som maler indre motivasjon.

Vi har beregnet en samlet sum for indre motivasjon ved & vekte alle pastandene likt. Dette gir
et samlet gjennomsnitt for indre motivasjon pé 5,7 og et standardavvik pa 1,15. I figur 5.16

har vi presentert et histogram som viser fordelingen av respondentene.

Percent

10

12. 1M

Figur 5.16: Histogram av indre motivasjon.

Fra histogrammet ser vi at n@rmere 43% har svart 6 eller hoyere. Kun 7,43% har svart under
4 (noytral), hvilket betyr at 92,57% av respondentene har svart 4 (naytral) eller hgyere. Pa
generelt basis kan vi dermed si at friserene er godt forngyde med jobben sin. Videre

presenteres variablene som inngér i skalaen som méler indre motivasjon.
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Pastand 1: Jobben min er spennende

1 (helt uenig) I 1.1%

Figur 5.17: Jobben min er spennende.

Den forste pastanden som maler indre motivasjonen, “Jobben min er spennende”, har et
gjennomsnitt pa 6,09 av 7. Et standardavvik pd 1,21 indikerer at det er enighet og relativt liten
variasjon mellom svarene fra respondentene. Her svarer 88,57% pa den positive siden av
skalaen, og 53,14% av respondentene svarer 7 (helt enig). Kun fem respondenter svarer under
4 (noytral). Resultatet fra den forste pastanden tyder pa at friserene synes jobben deres er

spennende.

Pastand 2: Oppgavene jeg utforer pd jobb er morsomme

1 (helt uenig) 0%

2 I 1%
3 -4.ox
4 (noytral) _ 8.5%
I oo
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Figur 5.18: Oppgavene jeg utforer pa jobb er morsomme.

Den andre pastanden som maéler indre motivasjon har et gjennomsnitt pd 5,8, som er like over

samlet gjennomsnitt for indre motivasjon, med et standardavvik pa 1,16. Dette indikerer at



93

respondentene stort sett er enige. Fra figur 5.18 ser vi at 36,7% har svart 7 (helt enig), samtidig
har ingen svart 1, og hele 95% har svart 4 (noytral) eller hoyere. Sammenlignet med péastand
1 ser vi at det er flere som har svart 5 og 6, men ferre har svart 7. Resultatet indikerer likevel

at de fleste frisarene synes oppgavene de utferer pa jobb er morsomme.

Pdstand 3: Jobben min er sd interessant at det er en motivasjon i seg selv

1 (helt uenig) I 1.1%

1.7%

4 (noytral) ‘ ‘ 19.8%

6 17.5%

7 (helt enig) 38.4%

Figur 5.19: Jobben min er sé interessant at det er en motivasjon i seg selv.

Den tredje pastanden som méler indre motivasjon har et gjennomsnitt pa 5,56, som er under
samlet gjennomsnitt for indre motivasjon. Standardavviket pd 1,46 indikerer at det er noe
storre variasjon i svarene fra respondentene sammenlignet med pastand en og to. Fra figur
5.19 ser vi at det er 38,4% som har svart 7 (helt enig), og 92,7 % har svart 4 (naytral) eller
hayere. I kontrast til de foregaende pdstandene har flere svart 4 (noytral). Resultatet indikerer
likevel at de fleste friserene syntes jobben sin er sd interessant at det er en motivasjon i seg

selv, selv om en andel pd 19,8% stiller seg noytralt.



94

Pastand 4: Jobben min er meningsfull

1 (helt uenig) 0%

2 ] 1.1%
3 - 5.1%
4 (noytral) _ 10.7%
6 15.8%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55%

Figur 5.20: Jobben min er meningsfull

Den fjerde pastanden har et gjennomsnitt pa 5,96, som er over gjennomsnittet for samlet indre
motivasjon. Et standardavvik pa 1,32 indikerer at respondentene er relativt samstemte. Fra
figur 5.20 ser vi at det er 52% som har svart 7 (helt enig), ingen som har svart / (helt uenig)
og 93,8% har svart 4 (noytral) eller hoyere. Resultatet indikerer at de fleste respondentene

synes jobben sin er meningsfull.

Pastand 5: Arbeidsoppgavene mine er en drivkraft i seg selv til d utfore jobben min

1 (helt uenig) . 1.7%

2 ] 1.1%
g

6 20.9%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Figur 5.21: Arbeidsoppgavene mine er en drivkraft i seg selv til & utfere jobben min

Den femte pastanden har et gjennomsnitt pa 5,53, som er under gjennomsnittet for samlet indre
motivasjon. Et standardavvik pa 1,39 indikerer at respondentene er relativt samstemte. Fra

figur 5.21 ser vi at 33,3% har svart 7 (helt enig), 1,7% har svart I (helt uenig) og 93,2% har
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svart 4 (noytral) eller hoyere. Resultatet indikerer at de fleste friserene synes

arbeidsoppgavene er en drivkraft til & utfere jobben sin.

Pdstand 6: Noen ganger blir jeg sd inspirert av jobben min at jeg nesten glemmer alt rundt

meg.
1 (helt uenig) - 6.2%
2 2.8%
3 - 45%

6 18.1%

7 (helt enig) 34.5%

Figur 5.22: Noen ganger blir jeg sd inspirert av jobben min at jeg nesten glemmer alt rundt

meg.

Den sjette pastanden har laveste gjennomsnitt med 5,27, noe som er under gjennomsnittet for
samlet indre motivasjon. Pastanden har et standardavvik pa 1,76, noe som er hgyere enn for
de fem andre pastandene. Fra figur 5.22 ser vi at 34,5% har svar 7 (helt enig). 6,2% har svart
1 (helt uenig) og 86,5% har svart 4 (noytral) eller hoyere. Resultatet indikerer likevel at de

fleste friserer kan bli sa inspirert av jobben sin at de glemmer alt rundt seg.

5.4.2 Ytre motivasjon

Gjennomsnittet for de syv pastandene som maler ytre motivasjon er illustrert i figur 5.23. Fra
tabellen nedenfor ser vi at alle pastandene er pd den evre siden av skalaen, men
gjiennomgdende na@rmere neytral enn indre motivasjon. Det er ogsd noe sterre variasjon i

gjennomsnittene sammenlignet med indre motivasjon.
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Eksterne insentiver som bonus og provisjon er
essensielt for hvor godt jeg utferer jobben min

Ros og anerkjennelse motiverer meg til & gjore en
bedre jobb

Hvis jeg hadde blitt tilbudt bedre lgnn, ville jeg 46
ha gjort en bedre bt |

6.6

Hvis jeg skal legge ekstra innsats i jobben min,
ma jeg fa ekstra betalt

Jeg synes det er goy a utfere oppgavene som m

Mine kollegaers prestasjoner pavirker motivasjo. 5.5

Jeg synes grunnlaget for provisjonsberegningen
gir mening

S}
[N}

3 4 5 6 7

Gjennomsnitt

Figur 5.23: Gjennomsnitt for pastander ytre motivasjon

Resultatet av faktoranalysen vi utforte tidligere viste at vi burde bruke pastandene [Y1, Y3,
Y4] for 4 male en samlet verdi for ytre motivasjon. De tre pastandene er vektet likt. I figur

5.24 har vi illustrert et histogram som viser prosentfordelingen av verdien.

15

Percent

YtreM

Figur 5.24: Histogram av ytre motivasjon.

Fra histogrammet ser vi at det er en relativt jevn fordeling av frekvenser, og det eksisterer ikke
et like tydelig monster som for indre motivasjon. Det er en storre tendens til polarisering av
resultater. Gjennomsnittet for ytre motivasjon er 4,3, noe som er like over neytral. Et
standardavvik pa 1,63 indikerer, i likhet med histogrammet, at det er storre variasjon i svarene
enn for indre motivasjon. Dette tyder pa at respondentene er mindre samstemte vedrerende

effekten av provisjonsordninger pa motivasjonen.
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Pdstand 1: Eksterne insentiver som bonus og provisjon er essensielt for hvor godt jeg utforer

jobben min

2 6.2%

7 (helt enig) 24.3%

Figur 5.25: Eksterne insentiver som bonus og provisjon er essensielt for hvor godt jeg utferer

jobben min

Den forste pastanden har et gjennomsnitt pa 4,39, som er over gjennomsnittet for samlet ytre
motivasjon. Péastanden har et standardavvik pd 2,03, noe som tyder pd at svarene fra
respondentene varierer. Fra figur 5.25 ser vi at 24,3% har svart 7 (helt enig), 15,2% har svart
1 (helt uenig) og 31,6% har svart 4 (noytral). Dette tyder pa en polarisering, og respondentene
har i stor grad brukt midt- og ytterpunktene. I tillegg ser vi at storsteparten av respondentene
har svart neytralt. Resultatet viser at respondentene har ulik holdning til hvorvidt eksterne
insentiver pdvirker hvor godt de utferer jobben sin. Pdstanden kan ha veart pévirket av
individuell tolkning av det noe upresise begrepet “hvor godt”, se ogsd kapittel 3.3.3. For
eksempel kan respondentene tolke “hvor godt” fra ulike perspektiver. I fra arbeidsgiver sitt
perspektiv kan “hvor godt jeg utferer jobben” bety en hoy omsetning, mens andre kan tolke
det som hvor god kvalitet de leverer. Dette kan fore til feil méling, da hensikten var a sporre

om en mer helhetlig vurdering av innsatsen sin pa jobb.
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Pdstand 2: Ros og anerkjennelse motiverer meg til a gjore en bedre jobb

1 (helt uenig) I 1%

6 16.4%

7 (helt enig) 73.4%

Figur 5.26: Ros og anerkjennelse motiverer meg til 4 gjore en bedre jobb

Pastand nummer to skiller seg ut med et snitt pa hele 6,6 og et standardavvik pé 0,89. Dette
indikerer at respondentene er samstemte. Fra figur 5.26 ser vi at 73,71% har svart 7 (helt enig),
mens 96% har svart 4 (noytral) eller hgyere. Resultatet indikerer generell enighet om at ros og
anerkjennelse motiverer friserene til & gjore en bedre jobb. Begrepet “bedre jobb” kan vere
utsatt for individuell tolkning, og kan dermed pavirke resultatene i likhet med den forste
pastanden. “Bedre jobb” kan ha ulike betydninger for respondentene. Det kan tenkes at enkelte
respondenter tolker “bedre jobb” med utgangspunkt fra arbeidsgiverne sitt stasted, som kan
mene at “bedre jobb” er kostnadseffektiv, mindre pauser eller kanskje utelukkende hoy
omsetning. Samtidig kan andre tolke “bedre jobb” som heyere kvalitet i behandlingene, for
eksempel ved at de klipper bedre, eller blander finere farger. Likevel ser vi at respondentene
er svert samstemte, og vi tolker dette som at de fleste har tolket dette mer som en helhetlig

vurdering.
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Pdstand 3: Hvis jeg hadde blitt tilbudt bedre lonn, ville jeg ha gjort en bedre jobb

2.3%

4 (noytral) 24.9%

6 13.6%

7 (helt enig) 27.1%

Figur 5.27: Hvis jeg hadde blitt tilbudt bedre lonn, ville jeg har gjort en bedre jobb

Den tredje pastanden har et gjennomsnitt pd 4,57, noe som er over gjennomsnittet for samlet
ytre motivasjon. Pastanden har et standardavvik pad 2,1, noe som tyder pd at svarene fra
respondentene varierer. Fra figur 5.27 ser vi at 27,1% har svart 7 (helt enig), 18,1% har svart
1 (helt uenig) og 24,9% har svart 4 (noytral). Dette tyder pa en polarisering, og respondentene
har brukt ytterpunktene i stor grad. I tillegg ser vi at en stor del av respondentene har svart
neytralt. Respondentene har ulike meninger om hvorvidt et tilbud om bedre lenn ville fort til
at de gjorde en bedre jobb. “Bedre jobb” kan, som diskutert, vaere utsatt for individuell
tolkning, og kan dermed pévirke resultatene. Samtidig kan ogsé “bedre lonn” tolkes ulikt, noen
kan tolke dette som hoyere fastlonn eller heyere provisjon per behandling eller salg av produkt,
altsd noe som er vedvarende, og andre kan ha tolket dette som en engangsutbetaling. Avhengig
av hvordan respondentene har tolket spersmalet, kan de ha svart ulikt. Likevel tror vi at de
fleste har tolket dette som noe som er vedvarende over en lenger periode, enten i form av okt
provisjon eller hoyere fastlonn. Hvis respondentene har tolket dette som en engangsutbetaling,
kan vi ha malt feil. Vi testet samvariasjon mellom péstanden og alder, og péstanden og
ansiennitet, men fant ingen signifikant sammenheng. Derimot, fant vi en signifikant
sammenheng med kjedetilhorighet, der kjedeansatte i storre grad sé seg enige i at de ville gjort

en bedre jobb dersom de ble tilbudt hayere lonn, enn frittstdende ansatte.
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Pastand 4: Hvis jeg skal legge ekstra innsats i jobben min, md jeg fd ekstra betalt

2 7.9%
3 - 5.1%
6 5.1%
7 (helt enig) 20.3%

Figur 5.28: Hvis jeg skal legge ekstra innsats i jobben min, mé jeg fa ekstra betalt.

Den fjerde pastanden har et gjennomsnitt pa 3,98 noe som er under gjennomsnittet for samlet
ytre motivasjon. Pastanden har et standardavvik pa 2,13, som tyder pa at svarene fra
respondentene varierer. Fra figur 5.28 ser vi at 20,4% har svart 7 (helt enig), 22,6% har svart
1 (helt uenig) og 23,7% har svart 4 (noytral). Dette indikerer en polarisering, og respondentene
har brukt ytterpunktene og neytral i stor grad. Resultatet indikerer at respondentene har ulike
holdninger til hvorvidt de ma fa ekstra betalt for & legge ekstra innsats i jobben sin. Begrepet
“ekstra innsats” kan gi ulike tolkninger, og dermed pavirke resultatene. Det kan tenkes at
begrepet kan tolkes som a legge inn “ekstra innsats” i noen spesifikke deler av jobben, for
eksempel det sosiale. Alternativt, kan det tolkes som lengre arbeidsdager, flere
arbeidsoppgaver eller & gjore arbeid for andre. Det kan ogsa tenkes at “ekstra innsats” kan
tolkes som & gjore noe mer enn det som er forventet. Avhengig av hvordan variabelen tolkes

kan ordvalget ha pavirket svarene vére.
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Pdstand 5: Jeg synes det er goy d utfore oppgavene som min provisjon er basert pd, uansett

om jeg fdr betalt eller ikke

1 (helt uenig) - 9.7%
2 3.4%
3 . 4.0%
4 (noytral) _ 32.0%
5 _ 15.4%

6 10.3%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Figur 5.29: Jeg synes det er goy a utfore oppgavene som min provisjon er basert pd, uansett

om jeg far betalt eller ikke.

Den femte pédstanden har et gjennomsnitt pd 4,71, med tilherende standardavvik pa 1,84.
Tallene viser at gjennomsnittet stiller seg rett over neytralt, men at svarene varierer. 32,0% av
respondentene har svart ngytralt, og ytterpunktet i 7 (helt enig) er valgt av 25,1%, noe som
antyder polarisering. Dataet indikerer at respondentene synes det er goy a utfere oppgavene

provisjonen deres er basert pa, uavhengig av betaling.

Pdstand 6: Mine kollegaers prestasjoner pavirker motivasjonen min for d gjore en god innsats

pd jobb.

1 (helt uenig) - 5.1%
2 1%
3 I 2.3%
4 (noytral) _ 18.6%

6 14.1%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Figur 5.30: Mine kollegaers prestasjoner pavirker motivasjonen min for & gjere en god innsats

pa jobb.
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Den sjette pastanden har et snitt pd 5,55, med et standardavvik pa 1,65. Dette indikerer en
positiv holdning til pastanden, noe som ogsé er synlig fra figur 5.30, der 92% har svart med
alternativene fra 4 (noytral) til 7 (helt enig). Standardavviket viser noe variasjon mellom
respondentene, men gjennomsnittet tyder pa at kollegaenes prestasjoner pavirker friserene til
a gjore en god innsats pd jobb. Begrepet “ekstra innsats” kan gi ulike tolkninger, og dermed

pavirke resultatene, slik vi har vist tidligere.

Pdstand 7: Jeg synes grunnlaget for provisjonsberegningen gir mening.

1 (helt uenig) - 8.6%

2 6.9%
s [
4 (ngytral) 34.3%
5 - 12.0%
6 6.3%
7 (helt enig) 23.4%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Figur 5.31: Jeg syntes grunnlaget for provisjonsberegningen gir mening.

Den siste pastanden har et gjennomsnitt pa 4,46, med et standardavvik pa 1,84. Det er tegn pa
polarisering rundt 4 (noytral) og 7 (helt enig), med andeler pa henholdsvis 34,3% og 23,4%.
Gjennomsnittet tyder pd at friserene stiller seg narmere neytralt til pistanden om at

provisjonsberegningen gir mening, med noe variasjon mellom respondentene.

5.4.3 Korrelasjon indre- og ytre motivasjon

I tabell 5.14 har vi utfort en korrelasjonsanalyse mellom indre- og ytre motivasjon.
Korrelasjonen er pa -0,1977, noe som viser en negativ sammenheng mellom
motivasjonstypene. Dette kan bety at respondentene ikke kan vare hoyt indre- og ytre motivert
samtidig. Likevel kan vi ikke trekke en arsakssammenheng kun basert pa korrelasjon. Dette

vil diskuteres narmere 1 kapittel 6.
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. corr IM YtreM

(obs=175)
| M YtreM
™ 1.0000
YtreM -0.1977 1.0000
Tabell 5.14: Korrelasjon mellom

5.4.4 Tilleggssporsmal

Fokuset pa provisjon gar ut over gleden
jeg har ved jobben

Det er lett for meg a pavirke hvor mye
provisjon jeg oppnar

Dersom jeg ikke mottar provisjon en
maned, blir innsatsen min neste maned (1
mye darligere, 4 upavirket, 7 mye bedre):

Provisjonen far meg til a fokusere ekstra
mye pa de arbeidsoppgavene som inngar i
provisjonsberegningen

Provisjonen far meg til & ignorere de
oppgavene som ikke inngar i
provisjonsberegningen

29

Provisjonsordningen var avgjerende da jeg
valgte hvilken kjede/salong jeg sekte pa

o
-
IN]

3

3.2

indre- og ytre

3.8

4.0

4.7

4 5 6 7

Gjennomsnitt

Figur 5.32: Spersmal 14

Den
styringsverktoy.

tredje kategorien av holdningsspersmalene omhandler

hovedsakelig

Pastand 1: Fokuset pa provisjon gdr utover gleden jeg har ved jobben

1 (helt uenig)

4 (neytral)

7 (helt enig)

30%

N
=
R

80%

90% 100%

Figur 5.33: Fokuset pa provisjon gar utover gleden jeg har ved jobben

motivasjon.

temaet



104

Pé den forste pastanden har flest svart neytralt med 28%, etterfulgt av ytterpunktene “Helt
uenig” og “Helt enig”, med henholdsvis 21,7% og 14,3%. Dette gir et snitt pa 3,76 med et
standardavvik pa 2,03, noe som indikerer en stor spredning mellom friserene. Respondentene

er uenige om hvorvidt provisjonen gar utover gleden ved jobben.

Pastand 2: Det er lett for meg d pavirke hvor mye provisjon jeg oppnar

1 (helt uenig) - 13.2%

7 (helt enig) 19.0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Figur 5.34: Det er lett for meg & pavirke hvor mye provisjon jeg oppnar

Pa den andre pastanden er respondentene noe jevnere fordelt pa svaralternativene, med et
gjennomsnitt pa 4,07 og et standardavvik péd 1,93. Fra figur 5.34 ser vi at respondentene er
heterogent fordelt rundt hvor lett de oppfatter & kunne pavirke sterrelsen pé egen provisjon.
Vi finner en signifikant sammenheng mellom hvor ofte respondentene mottar provisjon og
hvor lett de oppfatter & kunne pavirke sterrelsen pé provisjonen. Respondentene som sjeldent
oppndr provisjon har et gjennomsnitt lik 2,75, sammenlignet med 5,04 for dem som alltid
oppndr provisjon. Dette kan tyde pé at respondentene som alltid mottar provisjon feler at de

har sterre kontroll over egen provisjonssterrelse.
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Pastand 3: Dersom jeg ikke mottar provisjon en maned, blir innsatsen min neste maned (1

mye darligere, 4 upavirket, 7 mye bedre)

1 (helt uenig) - 10.3%

2 4.0%

s s
.

6 2.9%

7 (helt enig) 10.9%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Figur 5.35: Dersom jeg ikke mottar provisjon en maned, blir innsatsen min neste méned

Gjennomsnittet for den tredje pastanden er 4,01, med et standardavvik pa 1,49. Her svarer
60,6% av respondentene neytralt, mens andelen i ytterpunktene / (helt uenig) og 7 (helt enig)
er henholdsvis 10,3% og 10,9%. Dette gir en indikasjon pd at innsatsen til flertallet av
respondentene i pafelgende méned etter & ikke ha mottatt provisjon ikke pavirkes. Begrepet
“innsats” kan gi ulike tolkninger, og dermed pavirke resultatene, slik vi har vist tidligere. Vi
fant en signifikant sammenheng mellom andelen av provisjon og pastanden. Vi observerte at
innsatsen til respondentene med andeler pa 1-30% i sterre grad pavirkes dérligere neste maned,
med gjennomsnitt pd 3,58, sammenlignet med 31-60% og 61-99%, som har gjennomsnitt pa

henholdsvis 4,76 og 4,13.

Pastand 4: Provisjonen far meg til d fokusere ekstra mye pd de arbeidsoppgavene som inngar
i provisjonsberegningen

I -

2 2.9%
s s
s T o~

6 11.5%

7 (helt enig) 27.0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Figur 5.36: Provisjonen fir meg til & fokusere ekstra mye pa de arbeidsoppgavene som inngar

1 provisjonsberegningen
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I den fjerde variabelen er respondentene noe polarisert rundt midtpunktet 4 (noytral) og
ytterpunktet 7 (helt enig), med andeler pd henholdsvis 33,3% og 27%. Gjennomsnittet er 4,75,
med et standardavvik pé 1,85. Resultatene indikerer en ne@rmere neytral, men positiv holdning
til at respondentene fokuserer ekstra mye pé arbeidsoppgavene som inngdr i

provisjonsberegningen, men med noe variasjon mellom respondentene.

Pastand 5: Provisjonen fdr meg til a ignorere de oppgavene som ikke inngdr i

provisjonsberegningen

1 (helt uenig) _ 33.9%
2 10.9%
s T
4 (neytral) _ 28.7%

7 (helt enig) 4.6%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Figur 5.37: Provisjonen far meg til & ignorere de oppgavene som ikke inngdr i

provisjonsberegningen

Den femte péstanden er relatert til den foregdende pastanden, noe svarene indikerer.
Respondentene er samlet rundt ytterpunktet / (helt uenig) og 4 (noytral), med andeler pa
henholdsvis 33,9% og 28,7%. Gjennomsnittet er 2,91, noe som indikerer en negativ holdning
til pastanden. Standardavviket er pd 1,72 og forteller at det er en viss spredning mellom
respondentene. Tallene antyder at friserene til en viss grad ikke ignorerer arbeidsoppgavene

som ikke inngdr i1 provisjonsberegningen.
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Pdstand 6. Provisjonsordningen var avgjorende da jeg valgte hvilken kjede/salong jeg sokte
pd
voeroens [ >~

2 5.7%

s [ aox

4 (ngytral) 27.0%

.

6 4.6%

7 (helt enig) 11.5%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Figur 5.38: Provisjonsordningen var avgjerende da jeg valgte hvilken kjede/salong jeg sokte

o

pa

Den sjette pastanden har et gjennomsnitt pd 3,16, med standardavvik pd 2,10. Her er
respondentene samlet rundt ytterpunktet / (helt uenig) og midtpunktet 4 (noytral), med andeler
lik 39,7% og 27%. 7 (helt enig) har en andel lik 11,5%, noe som bidrar til det relativt haye
standardavviket. Resultatet indikerer at provisjonsordningen ikke har veart avgjerende for

respondentene vére, da de valgte hvor de skulle sgke etter jobb.

5.5 Hypotesetesting

I dette delkapittelet benytter vi oss av hensiktsmessige metoder for & teste hypotesene vi
presenterte i1 kapittel 3.7. Alle hypotesene bestar av en variabel malt ved ikke-metrisk data
(nominal- eller ordinalnivd) og en avhengig variabel som vi forutsetter er pa intervallniva. I
de tilfeller hvor det er mulig ensker vi & benytte oss av parametriske tester ettersom de har
storre sannsynlighet til & oppdage en sammenheng hvis det eksistere (Taylor, 2001). Taylor
(2001) skriver at parametriske tester alltid ber brukes i tilfeller hvor ingen av antagelsene
overtredes. Utgangspunktet vart er at vi vil bruke two-sample T-test i hypoteser i tilfeller med

to grupper, og one-way ANOVA for hypoteser i tilfeller med flere enn to grupper.

Fellestrekkene med alle hypotesene er at den avhengige variabelen méler motivasjon, enten 1
form av indre motivasjon (IM) eller ytre motivasjon (YM). For IM og YM bruker vi skalaen
utledet 1 faktoranalysen. Fer vi starter hypotesetestingen kontrollerer vi at IM og YM

overholder antagelsene som er neadvendige for & benytte en parametrisk test. I kapittel 3.5.4
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skrev vi at det var tre antagelser som matte ligge til grunn; uavhengighet, normalfordeling og

lik varians. Vi starter med & utfore en Shapiro-Wilk og et histogram for & teste om dataene er

normalfordelt.

Test av normalfordeling ytre motivasjon
Vi utferte en Shapiro-Wilk test for & underseke normalfordeling av ytre motivasjon, se figur

5.15. En p-verdi pd 0,01806 indikerer at datamaterialet ikke er normalfordelt.

. swilk vare69

Shapiro-Wilk W test for normal data

Variabkle | Cbs w v z Prob>z

varesg 175 0.98117 2.502 2.095 0.01806

Tabell 5.15: Shapiro-Wilk test for ytre motivasjon.

Histogrammet gir en visuell presentasjon av variabelen og bidrar til forstielsen av fordelingen

av datamaterialet. Histogrammet er i trdd med Shapiro Wilk-testen og viser at variabelen ikke

er normalfordelt.

4
var69

Figur 5.39: Histogram av ytre motivasjon.
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Test av normalfordeling indre motivasjon
Pa tilsvarende vis som for ytre motivasjon utferer vi en Shapiro-Wilk test for variabelen indre
motivasjon. Resultatene fra testen er presentert i tabell 5.16. En p-verdi pa 0,000 tilsier at

datamaterialet ikke er normalfordelt.

. swilk IM
Shapiro-Wilk W test for normal data
Variable | Cbs w v z Prob>z
M | 175 0.91446 11.365 5.554 0.00000

Tabell 5.16: Shapiro-Wilk test for indre motivasjon.

Histogrammet i figur 5.40 er i trdd med Shapiro-Wilk testen og viser at variabelen ikke er

normalfordelt.

Figur 5.40: Histogram av indre motivasjon.

De samlede resultatene fra testene viser at datamaterialet til verken indre- eller ytre motivasjon
er normalfordelt, og vi kan heller ikke anta at populasjonen er normalfordelt. Bdde T-test og
ANOVA forutsetter normalfordelt data. Dette betyr at vi bryter den ene antagelsen for de
parametriske testene og ma ta en beslutning for hvilken metode vi vil benytte for
hypotesetesting. Pé en side skriver Taylor (2001) at ikke-parametriske tester er mest bruk 1
tilfeller hvor datamaterialet ikke er normalfordelt. Videre skriver Bartlett (2013) at T-tester
kan vare valide hvis utvalgssterrelsen er stor, og Taylor (2001) at ANOVA er robust mot ikke-
normalfordelt data. Mann-Whitney U-Test og Kruskal-Wallis test forutsetter ingen spesiell
fordeling av datamaterialet. De parametriske testene tar utgangspunkt i gjennomsnitt, og de
ikke-parametriske testene tar utgangspunkt i median. I vart tilfelle har flere svart pa

ytterpunktene i holdningsvariablene (/ (helt uenig) og 7), og det kan derfor vere
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hensiktsmessig & benytte median. Vi velger a legge hovedvekt pa de ikke-parametriske testene
til tross for at de er mindre kraftfulle enn de parametriske testene. For variabler som bestar av
to grupper utferer vi Mann-Whitney U-test, og for variabler med flere enn to grupper bruker
vi Kruskal-Wallis-test. Datamaterialet vart overholder alle antagelsene for bruk av de ikke-

parametriske testene.

Hypotese 1

Hypotese 1A: Frisorer med variabel lenn er mindre indre motiverte enn de med kun

fastlenn.

For vi testet hypotesen valgte vi & kategorisere variabelen lennssystem slik at vi kun fikk to
kategorier; fastlonn og prestasjonsbasert lonn. Kategorien fastlonn bestar av de som har svart
“Kun fastlonn”, mens prestasjonsbasert lenn bestdr av de som har svart “Fastlonn og
prestasjonsbasert lonn” og “Kun prestasjonsbasert lonn”. De fire respondentene som svarte
“Vet ikke” er fjernet. Vi har kun to kategorier, og benytter derfor Mann-Whitney U-test for a
teste om det er en statistisk sammenheng mellom variablene. Resultatene fra hypotesetesten

er presentert i tabell 5.17.

. ranksum IM, by (Lgnn) porder

Two-sample Wilcoxon rank-sum (Mann-Whitney) test

Lenn obs rank sum expected
Fastlenn 32 2357 2752
Prestasjonsb 139 12349 11954
combined 171 14706 14706
unadjusted variance 63754.67
adjustment for ties -339.99
adjusted variance 63414.68
Ho: IM(Lenn==Fastlenn) = IM(Lenn==Prestasjonsbasert)
z = -1.569
Prob > |z| = 0.1167
P{IM(Lenn==Fastlenn) > IM(Lenn==Prestasjonsbasert)} = 0.411

Tabell 5.17: Hypotesetest for hypotese 1A.

Resultatene viser en z-verdi pa -1,569 og en p-verdi pd 0,1167. Den negative koeffisienten

betyr at respondentene med fastlonn er mindre indre motivert enn de med prestasjonsbasert
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lonn. P-verdien pa 0,1167 indikerer at det er en sammenheng mellom hvilket lonnssystem
friserene har og graden av indre motivasjon, men sammenhengen er ikke statistisk signifikant,
verken pa 10% eller 5% signifikansniva. Denne sammenhengen er motsatt av hypotesen. I
Vedlegg 4.3 har vi utfert en two-sample T-test og en variansanalyse (som viser lik varians).
Den parametriske testen viser tilsvarende; at det er ingen signifikant sammenheng.
Gjennomsnittet av indre motivasjon for fastlonn er 5,49 og 5,75 for prestasjonsbasert lonn.
Dermed kan vi ikke forkaste nullhypotesen. Det er ingen statistisk signifikant sammenheng

mellom hvilket lennssystem friserene har og graden av indre motivasjon i datasettet vért.

Hypotese 1B: Friserer med variabel lonn er mer ytre motivert enn friserer med kun

fastlenn.

Pa tilsvarende vis som for hypotese 1A, utferer vi en Mann-Whitney U-test. Resultatene er

presentert i tabell 5.18.

. ranksum varé9, by(Lgnn) porder

Two-sample Wilcoxon rank-sum (Mann-Whitney) test

Lenn obs rank sum expected
Fastlenn 32 2457 2752
Prestasjonsb 139 12249 11954
combined 171 14706 14706
unadjusted variance 63754.67
adjustment for ties -330.04
adjusted variance 63424.62
Ho: varé9 (Lenn==Fastlenn) = varé9(Lenn==Prestasjonsbasert)
z = -1.171
Prob > |z| = 0.2415
P{varé9 (Lenn==Fastlegnn) > varé9 (Lenn==Prestasjonsbasert)} = 0.434

Tabell 5.18: Hypotesetest for hypotese 1B.

Resultatet av testen viser en z-verdi pa -1,17 og en probability pd 0,2415. Den negative
koeffisienten indikerer at de med fastlonn er mindre ytre motivert enn de med
prestasjonsbasert lonn. Denne sammenhengen er i trdd med det vi trodde pa forhand. P-verdien
pa 0,2415 tilsier at denne sammenhengen ikke er statistisk signifikant, verken pé 90% eller
95% konfidensniva. Den parametriske testen i Vedlegg 4.4 viser enda sterkere sammenheng,
men den er heller ikke signifikant. Vi beholder nullhypotesen; det er ingen signifikant

sammenheng mellom lgnnssystem og ytre motivasjon.
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Hypotese 2
Hypotese 2A: Frisorer med heyere andel variabel lonn er mindre indre motivert enn de

med lavere andel variabel lonn.

Vi valgte a fjerne respondentene som svarte “Vet ikke” fra datamaterialet som ble benyttet 1
analysen av hypotese 2. Variabelen bestir av fem kategorier, vi benytter oss derfor av den

ikke-parametriske hypotesetesten Kruskal-Wallis. Resultatene er presentert i tabell 5.19.

. kwallis IM, by (andel)

Kruskal-Wallis equality-of-populations rank test

andel Obs Rank Sum
0% 10 502.00
1-30% 48 2954.00
100% 28 1703.50
31-60% 34 2422.00
61-99% 8 674.50
chi-squared = 5.467 with 4 d.f.
probabkility = 0.2426
chi-squared with ties = 5.502 with 4 d.f.
probabkility = 0.2395

Tabell 5.19: Hypotesetest for hypotese 2A.

Resultatene fra Kuskal-Wallis-testen gir oss en kji-kvadrat-verdi pa 5,467, og en probability
pa 0,2426. Fra kji-kvadrat-tabellen ser vi at en alfa-verdi pa 0,05 med 4 frihetsgrader tilsvarer
en kritisk verdi pd 9,49. Kji-kvadrat-verdien tilsier at det er en sammenheng mellom hvor stor
andel av lennen som er prestasjonsbasert og indre motivasjon. Kji-kvadrat-verdien er under
den kritiske verdien, og sammenhengen er dermed ikke statistisk signifikant. Probability
forteller oss at sammenhengen er statistisk signifikant bare med 75,74% konfidensniva. Basert
pa dette beholder vi nullhypotesen; Det er ingen signifikant sammenheng mellom andel
variabel lonn og indre motivasjon. I Vedlegg 4.5 har vi utfert den parametriske testen one-way
ANOVA. Resultatene er i1 trdd med Kruskal-Wallis-testen, og det er ingen indikasjon pa en

statistisk signifikant ssmmenheng.
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Hypotese 2B: Frisorer med heyere andel variabel lonn er mer ytre motivert enn de med

lavere andel variabel lonn.

Pa tilsvarende vis som for hypotese 2A utforer vi en Kruskal-Wallis test. Se resultatene fra

Kruskal-Wallis-testen i tabell 5.20.

. kwallis var69, by (andel)

Kruskal-Wallis equality-of-populations rank test

andel Obs Rank Sum

0% 10 723.50
1-30% 48 3074.00
100% 28 1704.50
31-60% 34 2236.50

61-99% 8 517.50
chi-squared = 0.763 with 4 d.f.
probability = 0.9433
chi-squared with ties = 0.767 with 4 d.f.
probability = 0.9428

Tabell 5.20: Hypotesetest for hypotese 2B.

Resultatene gir en kji-kvadrat-verdi pa 0,763 og en probability pa 0,9433. Dette indikerer at
det er en enda mindre sammenheng enn ved samme test utfert for indre motivasjon. Det er
altsa ingen signifikant sammenheng i var undersokelse mellom andel variabel lenn og ytre

motivasjon.

Hypotese 3

Hypotese 3A: Yngre frisorer er mer ytre motivert enn eldre friserer

Alder males 1 fem kategorier, og vi benytter oss derfor av den ikke-parametriske

hypotesetesten Kruskal-Wallis. Resultatene fra testen er presentert i tabell 5.21.
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. kwallis var69, by( Hvorgammelerdu)

Kruskal-Wallis equality-of-populations rank te:

Hvorga~u Obs Rank Sum

16-20 25 1812.50
21-29 93 8566.00
30-39 42 4047.50

40-49 10 608.50
50-59 4 332.00
60+ 1 33.50
chi-squared = 8.166 with 5 d.f.
probability = 0.1473
chi-squared with ties = 8.208 with 5 d.f.
probability = 0.1451

Tabell 5.21: Hypotesetest for hypotese 3A.

Resultatene fra testen gir oss en kji-kvadrat-verdi pa 8,166 og en probability pa 0,1473.
Probability-verdien indikerer at det er en sammenheng mellom hvor gammel frisorene er og
deres ytre motivasjon, og at den er signifikant pa 85,27% konfidensniva. Ved fem frihetsgrader
fér vi en kritisk verdi fra kji-kvadrat-tabellen pa 11,07. Kji-kvadrat overstiger ikke den kritiske
verdien, og vi har dermed ikke en statistisk signifikant sammenheng, verken pa 95% eller 90%
konfidensnivd. 1 Vedlegg 4.6 har vi utfert en one-way ANOVA, resultatene fra den
parametriske testen samsvarer med Kruskal-Wallis-testen. Vi beholder nullhypotesen; Det er

ingen statistisk signifikant sammenheng mellom alder og ytre motivasjon.

Hypotese 3B: Yngre frisorer er mindre indre motivert enn eldre friserer.

Pa tilsvarende vis som for hypotese 3A utforer vi Kruskal-Wallis for & teste hypotese 3B.
Resultatene er presentert i tabell 5.22.
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. kwallis IM, by( Hvorgammelerdu)

Kruskal-Wallis equality-of-populations rank test

Hvorga~u Obs Rank Sum
16-20 25 2250.50
21-29 93 8038.00
30-39 42 3662.50
40-49 10 820.00
50-59 4 535.50
60+ 1 93.50
chi-squared = 3.571 with 5 d.f.
probability = 0.6126
chi-squared with ties = 3.591 with 5 d.f.
probability = 0.6097

Tabell 5.22: Hypotesetest for hypotese 3B.

Resultatene fra testen gir en kji-kvadrat pa 3,571 og en probability pa 0,6126. Dette viser at
det er en mindre sammenheng mellom alder og indre motivasjon enn alder og ytre motivasjon,

men det er altsa ingen statistisk signifikant sammenheng mellom alder og indre motivasjon.

Hypotese 4
Hypotese 4A: Friserene som ofte opplever at de ikke mottar provisjon er mindre ytre

motivert enn de som alltid mottar.

Vi valgte a fjerne respondentene som svarte “Vet ikke” fra datamaterialet som ble benyttet 1
analysen av hypotese 4. Variabelen bestér av tre kategorier, og vi benytter oss derfor av den

ikke-parametriske hypotesetesten Kruskal-Wallis.

. kwallis var69, by (mottar)

Kruskal-Wallis equality-of-populations rank test

mottar Obs Rank Sum

Aldri 71 4263.50
Av og til 33 2486.50
Ofte 32 2566.00

chi-squared 7.078 with 2 d.f.

probability 0.0290
chi-squared with ties = 7.116 with 2 d.f.
probability = 0.0285

Tabell 5.23: Hypotesetest av hypotese 4A.
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Resultatene fra Kuskal-Wallis-testen viser en kji-kvadrat-verdi pd 7,078, og en probability pa
0,0290. Fra kji-kvadrat-tabellen ser vi at en alfa-verdi pa 0,05 med 2 frihetsgrader tilsvarer en
kritisk verdi pd 5,99, noe som betyr at vi har en statistisk signifikant sammenheng mellom
hvor ofte friserene opplever a ikke motta provisjon og ytre motivasjon. Kruskal-Wallis
informerer ikke 1 hvilken retning det er en signifikant forskjell. I Vedlegg 4.7 har vi utfort en
parametrisk test. Resultatet er en mer signifikant sammenheng, og de som oppgir at de som
sjeldent mottar provisjon er mer ytre motivert enn de som alltid mottar provisjon. Resultatet
er motsatt av hva vi forventet pd forhdnd. Probability forteller oss at sammenhengen er
statistisk signifikant med 97,1% konfidensniva. Vi forkaster nullhypotesen; de som sjeldent
mottar provisjon er mer ytre motivert enn de som alltid mottar provisjon. Dette vil vi diskutere

1 neste kapittel.

Hypotese 4B: Frisorene som alltid mottar provisjon er mindre indre motivert enn de som

sjeldent mottar provisjon.

Pa tilsvarende vis som for hypotese 4A utforer vi en Kruskal-Wallis-test. Resultatene er

presentert i tabell 5.24.

. kwallis IM, by (mottar)

Kruskal-Wallis equality-of-populations rank test

mottar Obs Rank Sum

Aldri 71 5265.00
Av og til 33 2287.00
Ofte 32 1764.00

chi-squared = 5.163 with 2 d.f.
probability = 0.0757

chi-squared with ties = 5.192 with 2 d.f.
probability = 0.0746

Tabell 5.24: Kruskal-Wallis test for hypotese 4B.

Resultatene fra Kuskal-Wallis-testen gir oss en kji-kvadrat-verdi pé 5,163, og en probability
pa 0,0757. Dette indikerer at det er en sammenheng mellom hvor ofte friserene ikke mottar

provisjon og indre motivasjon. Fra kji-kvadrat-tabellen ser vi at en alfa-verdi pd 0,05 med 2
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frihetsgrader tilsvarer en kji-kvadrat-verdi pa 5,99. Vi far en kji-kvadrat-verdi pa 5,163 som
tilsier sammenhengen ikke er statistisk signifikant. Probability forteller oss at ssmmenhengen
er statistisk signifikant pd 92,54% konfidensniva. I Vedlegg 4.8 har vi utfert en parametrisk
test. Resultatene er 1 trdd med Kruskal-Wallis-testen, og de som opplever & alltid motta
provisjon er mer indre motivert enn de som sjeldent opplever & motta provisjon. Denne
sammenhengen er motsatt av hva vi trodde pa forhdnd. Resultatet er ikke statistisk signifikant,
og vi beholder nullhypotesen; det er ingen statistisk signifikant sammenheng mellom hvor ofte

friserene ikke mottar provisjon og indre motivasjon.

Hypotese 5

Hypotese SA: Friserer som arbeider i en kjede er mer ytre motivert enn de som ikke er

en del av en kjede.

Kjedetilknytning bestar av to kategorier, og vi benytter oss derfor av den ikke-parametriske

hypotesetesten Mann-Whitney-test. Resultatene fra testen er presentert i tabell 5.25.

Two-sample Wilcoxon rank-sum (Mann-Whitney) test

Ersalongen~n obs rank sum expected
Ja 89 8622 7832
Nei 86 6778 7568
combined 175 15400 15400
unadjusted variance 112258.67
adjustment for ties -576.88
adjusted variance 111681.79
Ho: varé9(Ersalo~n==Ja) = varé9 (Ersalo~n==Nei)
z = 2.364
Prob > |z| = 0.0181

Tabell 5.25: Mann-Whitney test for hypotese SA.

Resultatene fra hypotesen viser en z-verdi pad 2,364, og en probability pd 0,0181. Dette
indikerer at det er en statistisk signifikant sammenheng mellom variablene. Frisorene som
jobber i en salong har en rank sum pé 8 622 mot 7 832 som var forventet ved lik fordeling. De
som ikke jobber i en kjede har en rank sum pa 6 778 mot forventet pa 7 568. Dette tilsier at de
kjedeansatte frisorene er mer ytre motivert enn ansatte i frittstdende salonger. Denne
sammenhengen er statistisk signifikant pa 95% konfidensniva. I Vedlegg 4.9 har vi utfort en

T-test som er i trdd Mann-Whitney-testen, og vi forkaster derfor nullhypotesen; friserer som
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jobber i en salong som er en del av en kjede er mer ytre motivert enn de som jobber i en salong

som ikke er en del av en kjede.

Hypotese 5B: Frisorer som ikke arbeider i en kjede er mer indre motivert enn de som er

en del av en kjede.

Pa tilsvarende vis som for hypotese SA utferer vi en Mann-Whitney-test. Resultatene er

presentert i tabell 5.26.

Two-sample Wilcoxon rank-sum (Mann-Whitney) test

Ersalongen~n obs rank sum expected
Ja 89 6875.5 7832

Nei 86 8524.5 7568

combined 175 15400 15400

unadjusted variance 112258.67
adjustment for ties -605.66

adjusted variance 111653.01
Ho: IM(Ersalo~n==Ja) = IM(Ersalo~n==Nei)

z = -2.863
Prob > |z| = 0.0042

Tabell 5.26: Mann-Whitney test for hypotese 5B.

Resultatene fra testen gir oss en z-verdi pa -2,863 og en probability pd 0,0042, noe som
indikerer at det er en statistisk signifikant sammenheng mellom variablene. Frisorene som
jobber i en salong har en rank sum pé 6 875,5 mot 7 832 som var forventet ved lik fordeling.
De som ikke jobber i en kjede har en rank sum pa 8 524,5 mot forventet pa 7 568. Dette tilsier
at de friserene som arbeider i en frittstdende salong er mer indre motivert enn de som jobber 1
en salong som er en del av en kjede. Denne sammenhengen er statistisk signifikant med
99,58% konfidensniva. I Vedlegg 4.10 har vi utfert en T-test. Resultatene er 1 trdd med Mann-
Whitney-testen. Gjennomsnittet av indre motivasjon for de som er en del av en kjede er 5,48
mot 5,93 for de som ikke er en del av en kjede. Vi forkaster nullhypotesen; friserer som jobber
1 en frittstdende salong er mer indre motivert enn de som arbeider i en salong med

kjedetilknytning.
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Hypotese 6

Hypotese 6: Frisorer som arbeider i en kjede mottar oftere ikke provisjon enn de som

ikke arbeider i en kjede.

Begge variablene bestar av data pa nominal- og ordinalniv. Vi benytter oss derfor av en kji-

o

kvadrat-test for 4 underseke om variablene er avhengige av hverandre. Resultatene er

presentert i tabell 5.27.

S: Exr
salongen
din en del 11: Hvor ofte hender det at du
av en ikke mottar provisjon?
kjede? Aldri Av og t.. Ofte Total
Ja 31 18 23 72
37.6 17.5 16.9 72.0
Nei 40 15 9 64
33.4 15.5 15.1 64.0
Total 71 33 32 136
71.0 33.0 32.0 136.0
Pearson chi2 (2) = 7.0925 Pr = 0.029

Tabell 5.27: Kji-kvadrat-test for hypotese 6.

Resultatene viser at vi far en kji-kvadrat-verdi pa 7,09 og en probability pa 0,029. Fra kji-
kvadrat-tabellen fér vi oppgitt en kritisk verdi pa 5,99 ved 2 frihetsgrader og alfa-verdi pa 5%.
Dette indikerer at vi har en statistisk sammenheng mellom kjedetilknytning og hvor ofte
friserene ikke mottar provisjon. Forventede verdier er oppgitt med desimaltall. En tolkning av
disse tyder pé at de friserene som arbeider i en kjede sjeldnere mottar provisjon. Vi forkaster
nullhypotesen; friserer som arbeider i en kjede mottar sjeldnere provisjon enn de som ikke

arbeider i en kjede.
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6. Diskusjon

Resultatene fra undersokelsen ble presentert i kapittel 5, og er materialet som ligger til grunn
for den folgende diskusjonen. I dette kapittelet skal vi diskutere datamaterialet og funnene
vére 1 sammenheng med den tidligere presenterte teorien, og sammenligne med tidligere
forskning. Vi starter diskusjonen med bruken av, og egenskapene ved lennssystemer i
friserbransjen, i lys av teorien om styringsverktoy. Videre vil vi diskutere friserenes indre- og

ytre motivasjon, og hvordan lennssystemene sammenhenger med friserenes motivasjon.

6.1 Lonnssystem

Vi starter med a beskrive hvilket lonnssystem som er mest utbredt i friserbransjen basert pa
datamaterialet vart, og kommer med typiske kjennetegn pa hvordan lennsordningen er
utformet. Deretter, vil vi diskutere egenskapene ved lennsordningene opp mot teorien om

styringsverktay.

Lonnsform

Fra sperreskjemaet fant vi at det mest brukte lonnssystemet blant friserer er en kombinasjon
av fast- og variabel lonn. Hvis vi inkluderer de respondentene som kun har variabel lonn fant
vi at 84% av friserene har en form for prestasjonsbasert lenn. Fast- og variabel lonn er ogsé
mest utbredt blant friserlerlingene, men her brukes ren fastlonn oftere enn kun variabel lonn.
Fra det apne speorsmalet, i tillegg til tidligere undersokelser, fikk vi vite at lerlingene ofte
starter med fastlonn, for de enten gradvis gar over til mer prestasjonsbasert, eller beholder

fastlonn etter bestétt fagbrev. Vi ser altsa at variabel lonn er utstrakt i friserbransjen.

Utformingen av provisjonsordningen

Andelen variabel lonn av total lenn ble malt ved bruk av intervaller, som gir et gjennomsnitt
pa 27,7% hvis vi ser bort fra respondentene med kun variabel lenn. Dette utgjor en betydelig
del av friserenes leonn, og tyder pad at frisorene har mulighet til & pavirke
provisjonsutbetalingen. Det er vanlig & métte oppnd et personlig budsjett, for friserene inntrer
insentivsonen og kan tjene provisjon. Rett i overkant av 8 av 10, som har variabel lonn har et

gulv i provisjonsberegningen sin.
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Grunnlaget for bonusen til respondentene virker nesten alltid & vaere basert pa individuelle
prestasjoner, alternativt har et mindretall individuelle i kombinasjon med en kollektiv
vurdering. Flertallet méles pd behandling av kunder og salg av produkter. Fra de &pne
spersmalene, og tidligere undersekelser fremkommer det at disse males som kvantitative

maltall, hvor friserene ma oppné en viss omsetning for de starter & opptjene provisjon.

Var generelle oppfatning er at det er vanlig & ha et lonnssystem med en grunnlenn (fastlenn) i
bunn, med mulighet til & motta provisjon dersom omsetning overstiger et bestemt belep 1
timen/méneden, basert pa behandling og salg av produkter. Dersom friserene ikke oppnar

omsetningskravet, vil de likevel motta et grunnbelop.

Hvorfor er variabel lonn sa utbredt i frisorbransjen?

I det folgende vil vi diskutere hvorfor vi mener at variabel lonn blir brukt som styringsverktoy
1 friserbransjen. Merk at vi ikke har méilt prestasjonene til mottakerne som mottar fast- og
variabel lonn, og kan derfor ikke si noe om prestasjonsbasert lonn faktisk fungerer slik vi antar

at det er tiltenkt.

Fra prinsipal-agentteori har vi vist hvordan insentivordninger i form av lenn brukes for &
pavirke hvor hardt det blir jobbet, hvilke arbeidsoppgaver som ilegges innsats og hvilke
prioriteringer som tas. Vi tror det er nettopp dette som gjor at provisjonsordningene er sa
utbredt i friserbransjen. Ved & bruke variabel lonn kan eierne av salongene i sterre grad
sammenstille mélstrukturene til eierne og friserene. En rasjonell eier ensker & maksimere
verdiskapingen til salongen, og ved & bruke en provisjonsordning kan det bli friserens mal a
maksimere sin egen omsetning, som igjen eker verdiskapningen til eierne. Uten en
provisjonsordning kan det tenkes at friserene ville ha hatt andre mél, og fokus péd oppgaver
som ikke bidrar til verdiskapingen direkte. Dette kan for eksempel vere sitt eget omdemme,

utforske frisyrer og overdrevent fokus pa kvalitet.

Friserbransjen er styrt av perioder med varierende etterspersel, som okt etterspersel for julen,
eller redusert pagang i1 fellesferien. Variabel lonn kan fore til at salongene blir mer
konkurransedyktige i perioder med lave inntekter, da de ogsa vil fa lavere lonnskostnader. Fra
arbeidsgiverne sitt sporreskjema og kommentarer i spersmal 15, finner vi at enkelte bruker
provisjonsordningene for & tiltrekke seg flinke medarbeidere, eller redusere risikoen knyttet til

underpresterende  ansatte. En respondent kommenterte “Salongene selger gode
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lonnsbetingelser med at du skal fa f.eks. 35% provisjon”. Dette samsvarer med Bragelien
(2018), som skrev at bonus brukes for 4 tiltrekke seg kompetente arbeidstakere, samtidig som
at de ikke binder seg til hoye kostnader dersom de ikke gjor en god jobb. Likevel sa vi fra den
sjette pastanden under S14 at friserene i snitt ikke er enige i at provisjonsordningen var
avgjerende da de valgte hvor de skulle sgke etter jobb. Hele 39,7% var helt uenige i pastanden
og en respondent kommenterte: “Svarte neytralt pa siste speorsmal (S14.6), men

TIMESBETALINGEN var avgjerende for hvilken salong jeg valgte”.

Til slutt, kan det ogsa tenkes at eierne av salongene onsker & dele noe av overskuddet hvis
salongen gar bra, uten at de binder seg til hoye kostnader for fremtiden, som ville vart

alternativet med fastlonnskontrakter.

Hvorfor sa hoy andel?

Fra studiet fant vi at provisjonen utgjer en betydelig andel av den totale leonnen til
respondentene. Dette kan skyldes at ferdighetene til frisorene er universelle, og ikke er
spesifikt knyttet til én salong. Hoy konkurranse forer derfor til at salongene er villige til a

betale en hay andel prestasjonsbasert lonn for & tiltrekke seg dyktige medarbeidere.

Vi ser ogsd at den haye andelen variabel lonn kan skyldes at marginalbetalingen er hoy, og at
friserene derfor far utbetalt en hoy provisjon. Fra det &pne spersmélet fant vi at insentivstyrken
vanligvis er fast etter at gulvet er nddd, og respondentene mottar en fast andel av inntektene
fra behandlingene etter & ha nddd en terskelverdi. Hovedfordelen med en slik linezr
insentivstyrke er at motivasjonseffekten er vedvarende i hele insentivsonen. Fra 2.1.4, fant vi
at det er fire forhold som pavirker den optimale insentivstyrken: den inkrementelle okning av
profitt, agentens risikoaversjon, krumningen pé kostnadsfunksjonen og steyen. Videre vil vi
diskutere hvorfor insentivstyrken relativt sett er s hoy for friserene med utgangspunkt i disse

fire forholdene.

En hoy insentivstyrke kan skyldes at den inkrementelle lonnsomheten av gkt innsats er hoy,
som folge av at det er lave ekstrakostnader i1 forbindelse med én ekstra klipp, noe det vil vere
naturlig & anta. Samtidig mé en hoyere innsats ogsa fore til flere behandlinger, eller okt salg
av produkter, ettersom det ikke er rasjonelt & oppmuntre til ekstra innsats dersom det ikke forer
til bedre lennsomhet. Dersom denne betingelsen er innfridd, vil det tale for en hey

insentiveffekt. Vi har ikke innhentet spesifikk informasjon av friserenes risikoaversjon, men
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har fatt et inntrykk basert pd svarene i spersmél 15. Noen gir uttrykk for at
provisjonsordningene gjor at de dyktigste friserene har mulighet til & oppnd hey lenn - og
dermed har en lavere risikoaversjon, mens andre gir uttrykk for & veere mer risikoaverse. Dette
gjor at det er vanskelig & si noe konkret om risikoaversjonen til respondentene. Men isolert
sett vil en hey risikoaversjon fore til en lavere insentivstyrke, ettersom risikopremien som

friseren vil ta er hay, og en lav risikoaversjon vil, alt annet like, fore til en hey insentivstyrke.

Krumningen pé kostnadsfunksjonen vil ogsd pdvirke insentivstyrken. Fra prinsipal-agentteori
beskrev vi at desto heyere marginalkostnad for agenten, desto lavere er den optimale
insentivstyrken. Det kan tenkes, 1 tilfeller med lav kundepdgang, at marginalkostnaden for
friserene for & yte mer innsats er lav, dersom de allerede er pa jobb og alternativet er & vente.
Ifolge insentivstyrkeprinsippet skal insentivstyrken vare heyest hvis agenten er i stand til &
respondere til insentivene, noe som er tilfellet for mange friserer. Samtidig fikk vi ogséd en
kommentar pa at “Ja, vi kan tjene bra, men da verker det godt i kroppen, og man holder umulig
ut lenge i faget. Her om dagen jobbet jeg i 10 timer. [...] Denne dagen fikk jeg ikke anledning
til & stoppe opp 4 spise en banan, eller teste stolen for 9 timer var gétt. Ikke fikk jeg g& pa do
heller.” Dette tyder pd at friserene mé ofre noe for & oppnd hey provisjon, og at enkelte har en
hey marginalkostnad i forbindelse med & yte mer innsats, som friserer med fulle

bestillingslister.

Til slutt vil steyen i prestasjonsmaling ha en effekt pa insentivstyrken. Slik vi skrev baseres
provisjonen i hovedsak pa kvantitative tall for behandling og salg, som star for mesteparten av
verdiskapningen. Dette kan bety at de mener at det er lite stoy i malingen av provisjonen, og
at det derfor er en hoy insentivstyrke. Samtidig ser vi at omsetningen kan pavirkes av

utenforstaende forhold, som drop-in kunder og perioder med hey aktivitet.

Vi ser flere forhold som tilsier en hoy insentivstyrke, som hey inkrementell gkning i profitt,

lav marginalkostnad ved ledig tid og relativt lite stoy 1 resultatmalingen.

Hvorfor benytte gulv?

De fleste av respondentene har et gulv i provisjonsordningen, noe som kan ha flere arsaker.
Tidligere skrev vi at de fleste agentene er risikoaverse, som folge av at de ma ha penger til
mat, husvaer og kler. Ved a innfere et gulv i provisjonsordningen, og da ogsd en grunnlenn,

reduseres risikoen for 4 ikke motta noe leonn, samtidig som friserene fér tilfredsstillelse av
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sikkerhetsbehovet 1 Maslows behovspyramide. Et gulv forer ogsé til at risikopremien, som
friserene vil kreve for & innga lennskontrakt reduseres, sammenlignet med & ha kun variabel
lonn. Fra det dpne sporsmaélet fremkommer det ogsa at noen av friserene opplever perioder
med for lite kundepagang, som ikke ville gitt grunnlag for & dekke faste, personlige utgifter,

foruten grunnlennen.

Blant kommentarene i1 S15 stiller likevel enkelte respondenter spersmél med hvor heyt dette
gulvet ligger, og en respondent skriver: “Men hva hjelper det ndr satsene er sd hoy at INGEN
oppndr dem”. Grensen for gulvet vil kunne pavirke 1 hvilken grad ledelsen oppnar de enskede
effektene av provisjonsordningen, og tidligere skrev vi at hvis gulvet er uoppnaelig kan det
fore til at provisjonsordningen mister noen av de tiltenkte effektene. Innen kognitiv
motivasjonsteori nevnes subjektive forventninger og instrumentelle overveielser som to av
elementene som ligger til grunn for at en belenning skal kunne motivere. Dersom
respondentene opplever at gulvet er for heyt vil ikke disse kravene tilfredsstilles, og effekten
av provisjonsordningen reduseres. Fra kommentarene ser vi at dette kan vere tilfellet for flere

av respondentene.

Likevel kan et gulv i provisjonsordningen fore til at det er de friserene som arbeider malrettet
mot & oppna et budsjett som fér uttelling for det, og at ikke at alle f&r provisjon uavhengig av
hvordan de presterer. En arbeidsgiver kommenterte: “Det (provisjon) virker forst nar de
oppnar bonus. Da jobber de hardt for & oppné (denne) videre”. Fra dette ser vi at et gulv kan
brukes for & motivere frisorene til & arbeide mot et mal, i tillegg til & gi en indikator pa egen
innsats. Likevel virket innsatsen til flertallet av respondentene & vaere updvirket av & ikke motta
provisjon en maned, noe som svekker argumentasjonen for at friserene motiveres til & oke

innsatsen i neste periode.

Videre fant vi at friserene med kjedetilknytning mottar provisjon sjeldnere. Bakgrunnen for
dette kan vare flerdelt, men enkelte kommentarer i S15 hintet om at arbeidsgiveren sin
benytter det samme grunnlaget for provisjonsberegningen for samtlige av sine salonger,
uavhengig av konkurransesituasjonen de befinner seg i. Dette kan fore til at méal som fungerer
godt med en stabil kundetilgang ikke passer for de mindre salongene. Videre kan det diskuteres
hvorvidt insentivgulvet blant kjedene ligger heyere, noe flere kjedeansatte respondenter
indikerte 1 det &pne spersmalet. Her ble vi fortalt om uoppnéelige gulvnivder og usunn

konkurranse om kundene, pa bakgrunn av provisjonsordningen.
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Hvordan begrunnes valget av maltallene?

Provisjonsordningene er i hovedsak kun basert pé individuelle prestasjoner. Her kan det med
andre ord fremstd som at samarbeid innad i salongene ikke nedvendigvis er vurdert som et
nedvendig aspekt & male som provisjonsgrunnlag. Bakgrunn for dette kan vaere at friseryrket
1 stor grad bestar av individuelle oppgaver, ettersom verdiskapingen skjer direkte gjennom
behandlinger og salg av produkter. Gruppebaserte ordninger fungerer godt der bedriften er
avhengig av koordinering og samarbeid for & oppné resultater, noe som antageligvis i mindre
grad er tilfellet i friserbransjen. Eksempler pa dette kan i tilfellet vaere oppgaver som renhold

og rydding i salongen.

Videre observerte vi at provisjonsberegningen omtrent utelukkende utferes pa behandling og
salg av varer. Det kan tenkes at eierne ensker a vri oppmerksomheten til frisorene mot de
aktiviteten som skaper mest verdi for eierne, noe som er de nevnte maltallene. Resultatene fra
undersokelsen viste at disse méles numerisk. Fra teorien vet vi at disse er lett & knytte opp mot
kompensasjonen, lett tilgjengelige og ses pd som objektive mal. Likevel har vi sett fra
teorikapittelet at kvantitative maltall kan fange opp utomstédende forhold som friserene ikke
kan pavirke. Dette kan vere forhold som manglende etterspersel, tilfeldig tildeling av kunder
og arbeidstid. Videre kan arbeidsgiveren risikere & skape ukomplette prestasjonsmalinger, da
en friser for eksempel kan vise til gode tall bdde for antall behandlinger og mengden av
produktsalg, men der kvaliteten pd disse ikke er forenelig med langsiktig verdiskaping.
Dersom behandlingene ikke lever opp til omdemmet til salongen, eller dersom kundene
anbefales a kjope produkter de ikke behaver, vil méltallene feilaktig kunne skape et fokus pa
kortsiktig verdiskaping. Likevel kan det tenkes at kvalitet males indirekte ved dagens maltall,
da god kvalitet kan vare nedvendig for 4 oke antall behandlinger og salg av produkter pa lang

sikt, ved & gke reservasjonslistene og fa et fast kundetillop.

Kvalitative maltall kunne vert brukt for & fange opp slike dimensjoner, samt gi en mer
komplett vurdering av innsatsen. Dette inkluderer eksempelet som er nevnt i forrige avsnitt,
der kvalitative méltall kunne inkludert en kvalitetsdimensjon i méltallene, og dermed oppnidd
det onskelige utfallet. Det kan tenkes at disse ikke blir brukt ettersom det er mer tidkrevende,
utfordrende, gir grunnlag for opportunistisk atferd og kan fore til favorisering. Det kan vaere

naturlig & anta at kvalitative maltall vil vere mer logiske i yrker som omfatter flere, og mer
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komplekse arbeidsoppgaver enn hva som er tilfellet i friserbransjen. Vart inntrykk er at dagens

maéltall oppleves rettferdige, og ingen av respondentene uttrykte misngye med maltallene.

Fokuset til mottakeren av bonusen styres etter grunnlaget for provisjonsordningen. Dette kan
veere tilfellet ved maltallene som er nevnt over, da behandling og mersalg kun dekker visse
deler av den daglige driften som behoves i en salong. En respondent bemerket dette etter a ha
fatt endret sin egen lennsordning: “Jeg er mer motivert for & gjore arbeid som vasking,
varetelling o.l. som jeg tidligere folte var gratisarbeid da jeg levde pa provisjon”. Tallene fra
undersekelsen gir en indikasjon pd at provisjonsgrunnlaget i en viss grad styrer
oppmerksomheten til frisorene, samtidig som at de kan tyde pa at friserene ikke nedprioriterer
oppgavene som ikke males. Vi sjekket ogsd hvorvidt friserene selv mener grunnlaget gir
mening, noe som kan gi en indikasjon pd hvorvidt malene oppleves styrende, eller om de
internaliseres blant friserene. Resultatene tyder pé at friserene er noe uenige om hvor gode
malene er, men i snitt er positive. Dette kan skyldes at provisjonsordningene hovedsakelig er
basert pa behandlinger, noe som utgjoer store deler av arbeidshverdagen til friserene og dermed

er noe de er motivert for & gjore uavhengig av lennsform.

Oppsummering lennssystem

Vi ser altsd at prestasjonsbasert lonn brukes som styringsverktey i friserbransjen ved a
sammenstille malene til arbeidsgiver og -taker, gjennom bruk av kvantitative maltall med
formal om & styre friserenes oppmerksomhet mot behandling av kunder og salg av produkter.
Salongene oker sin konkurransedyktighet, da svingninger i konjunktur og varierende
prestasjoner vil gi utslag i lennskostnadene, samtidig som at lgnnsformen kan tiltrekke

kompetente ansatte.

Det benyttes gulv i provisjonsordningen, som fjerner noe av risikoen forbundet med en
variabel lonnskontrakt. Insentivstyrken er hey ettersom det er en hey inkrementell ekning 1

profitt, lav marginalkostnad ved ledig tid og relativt lite stoy i malingen.



127

6.2 Motivasjon

6.2.1 Indre motivasjon

Basert pa resultatene i kapittel 5 ser vi at friserene oppgir & vere svert indre motiverte.
Pastandene som maler indre motivasjon viste et samlet gjennomsnitt pa 5,7 av 7. Generelt er
svarene pa pastandene vridd mot evre del av skalaen. Dette indikerer at frisgrene er interessert
1 arbeidet, og at aktiviteten i1 seg selv er tilfredsstillende. Videre vil vi diskutere hvorfor
resultatene indikerer at indre motivasjonen for friserer er sé hoy, og gé n&ermere inn pé hvilken

sammenheng det er mellom lennssystem og indre motivasjon.

Hvorfor er frisorene indre motiverte?

I kapittel 4 presenterte vi flere tidligere empiriske studier som har vist at indre motivasjon
bedrer prestasjoner. I dette delkapittelet skal vi, basert pa behovsteori og tidligere empirisk
forskning, diskutere hvorfor friserer er indre motiverte, ved 4 presentere beskrivende
jobbkarakteristika for friseryrket. I behovsteori hevdes det at indre motivasjon er et resultat av
1 hvilken grad de menneskelige behovene tilfredsstilles. Tidligere empirisk forskning har vist
at indre motivasjon eker med opplevelsen av mening, ansvar og kunnskap, og at kildene til
disse opplevelsene er arbeid som krever variasjoner i ferdigheter, og gir tilbakemelding pa

utfort jobb (Kuvaas, 2008).

Arbeidet frisorene utforer foregir i sosiale omgivelser med tett kontakt med kunder og
kollegaer. Vi kan betrakte det som et sosialt arbeid, og vi ser av Maslows behovspyramide at
friserene kan fa tilfredsstilt de sosiale behovene. Etter endt behandling fér friserene en form
for tilbakemelding, enten muntlig, eller sa kan kroppsspréket til kunden avklare i1 hvilken grad
de er fornegyd. Tilbakemeldingen foregar &pent, hvor kollegaene ogsa er tilstede. Dette, og
flere andre forhold, som fulle bestillingslister, kan gi status og anerkjennelse i friseryrket. Med

andre ord er det gode forutsetninger for at anerkjennelsesbehovet kan tilfredsstilles.

Arbeidet som utfores av friserene er autonomt og i en viss grad kunstnerisk, og krever en
individuell vurdering av friseren. Kunden gir en beskrivelse av hvordan de ensker at frisyren
skal se ut, men til slutt er det friseren som utforer behandlingen og dermed avgjer hvordan
resultatet blir. Vi har ogsa et inntrykk av at friserer ofte fér frie toyler til & utfore arbeidet slik
de vil. Friserbransjen er preget av et motebilde 1 konstant endring. Dette forer til at friserene

m4é oppdatere seg pd trender, delta pa kurs og utforske med stiler de tradisjonelt ikke har utfort
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tidligere. Nevnte forhold kan tyde pa at arbeidet i seg selv er selvrealiserende. Basert pa
beskrivelsen av friseryrket ser vi at alle vekstbehovene til Maslow kan tilfredsstilles 1

friseryrket, og innen behovsteori indikerer disse en hey grad av indre motivasjon.

Innen Kognitiv evalueringsteori beskrives indre motivasjon som et resultat av et
informasjonsbasert og et kontrollerende element, som pavirker de psykologiske behovene
knyttet til henholdsvis kompetanse og autonomi. Informasjonselementet er sterkt knyttet til
vekstbehovene som er nevnt i det foregdende avsnittet, noe som forteller at friserene har gode
muligheter for personlig vekst, i tillegg til muligheten til & bruke og vise frem ferdighetene
sine. Pa bakgrunn av motebildet som stadig utvikles, vil frisorene kunne fole at

arbeidsoppgavene endres og utvikles, samtidig som at nye stiler og teknikker kan mestres.

Friserene har et individuelt ansvar for arbeidet de utforer, noe som gir dem en viss grad av
autonomi. Arbeidet er i stadig endring, og vil som oftest fore en form for tilbakemelding. Disse
er forhold som, ifelge tidligere forskning, eker indre motivasjon. Dataet vart indikerer at
friserene synes jobben sin er spennende, morsom, interessant og meningsfull - egenskaper som
er sammenfallende med motivasjonsfaktorene Herzberg identifiserte i sin tofaktorteori. Vi ser

derfor at friserene har gode forutsetninger for indre motivasjon i arbeidet sitt.

Friserene tjener i snitt under landsgjennomsnittet for arbeidstakere i Norge (SSB, 2019).
Fenomenet er ikke nytt, og vi antar at de fleste frisorene er klar over dette for de gjor
yrkesvalget sitt. Dette kan bidra til & rekruttere mennesker som generelt har storre
forutsetninger for & vaere indre motiverte for faget. De er oppriktig interessert i arbeidet og

vektlegger derfor gleden av & utfore aktiviteten mer enn ytre insentiver.

Indre motivasjon og lonnssystem

Ryan og Deci utviklet kognitiv evalueringsteori, som sier at ytre insentiver kan forringe indre
motivasjon. Fenomenet har blitt bekreftet av Deci, Koestner og Ryan (1999) i en metastudie,
hvor de fant at belenninger signifikant underminerte indre motivasjon. Tilsvarende forskning
har ogsa blitt gjort av Kuvaas mfl. (2017) og Rummel and Feinberg (1988), med liknende
resultater. Dette dannet utgangspunktet for den forste hypotesen, hvor vi pd forhénd trodde at
friserer med variabel lonn er mindre indre motivert enn de med kun fastlonn. Resultatene fra
vért studie indikerer det motsatte, frisorer med prestasjonsbasert lenn har heyere indre

motivasjon enn de med fastlonn. Denne sammenhengen er ikke statistisk signifikant og vi har
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derfor ikke grunnlag for & si at lennssystem har en sammenheng med indre motivasjon.
Resultatet sammenfaller med Frey og Jegen (2001), som har pépekt at indre motivasjon ogsa
kan styrkes av pengemessige belonninger. Villa og Vatle (2015) fant, likt som oss, ingen

statistisk sammenheng mellom lennssystem og indre motivasjon i sitt tilsvarende studie.

Videre onsket vi & underseke om det var differanser i1 indre motivasjon blant de som mottar
prestasjonsbasert lonn. I trdd med kognitiv evalueringsteori skal indre motivasjon avta i takt
med en hoyere insentiveffekt (Kuvaas mfl. (2016). I hypotese nummer to undersegker vi om
det er en sammenheng mellom insentivstyrken og graden av indre motivasjon. Resultatene fra
hypotesetesten viste, 1 trdd med den forste hypotesen, at de med hayest andel variabel lonn var
ogsa de som var hgyest indre motivert. Denne sammenhengen er ikke statistisk signifikant, og

vi har dermed ikke grunnlag for 4 si at insentiveffekten pévirker indre motivasjon.

Bragelien (2018) skriver at effekten av en bonusordning er avhengig av utformingen, som
hvilken type méltall som brukes, om de er stegvise eller lineere, om bruken av gulv og tak,
og om det benyttes tall- eller skjennsmessige kriterier. Forskjeller i kriteriene vil pavirke hvor
ofte, og hvor mye som utbetales i provisjon, og vi ensket derfor & underseke sammenhengen
mellom muligheten for & oppné bonus og indre motivasjon. Basert pd dette undersekte vi om
friserene som har mulighet til & motta provisjon, men opplever at de ikke far provisjon, er mer
indre motivert enn dem som alltid mottar provisjon. Resultatet for hypotesetesten er motsatt
av hva vi trodde pa forhénd, og de som sjeldent mottar provisjon er mindre indre motivert enn
dem som alltid mottar provisjon. Denne sammenhengen er statistisk signifikant pa 90%
konfidensnivd, men ikke med 95% konfidensniva. Videre fant vi at alder har ingen
sammenheng med indre motivasjon, men at kjedetilknytning har en antydning til sammenheng
med indre motivasjon. De som arbeider i en kjede er mindre indre motivert enn de som ikke
arbeider 1 en kjede. Denne sammenhengen er statistisk signifikant pd 90% konfidensniva, men

ikke pa 95% konfidensniva.

Fra studiet vart ser vi derfor at lonnssystem ikke synes & ha noen sammenheng med indre
motivasjon, og det er heller ingen statistisk signifikant sammenheng mellom indre motivasjon
og hvor stor andel av lennen som bestar av provisjon, eller hvor ofte de opplever & motta

provisjon.
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Hvorfor er det ingen signifikant sammenheng mellom lonnssystem og indre motivasjon?

I kapittel 4 presenterte vi studier som har vist forskjellige resultater angdende sammenhengen
mellom indre motivasjon og prestasjonsbasert legnn. Undersekelsene vare viser at
lonnssystemet ikke har en signifikant sammenheng med indre motivasjon. Dette sammenfaller
i en viss grad med resultatene til Fang og Gerhart (2012) og Hendijani mfl. (2016), som under
gitte forhold fant at indre motivasjon blir bedre med prestasjonsbasert lonn. Videre vil vi
presentere flere mulige arsaker til hvorfor det ikke er en sammenheng mellom lennssystemet

og indre motivasjon.

I to-faktor-teorien til Herzberg kategoriseres lonn som en hygienefaktor, altsd noe som skaper
mistrivsel 1 den grad det ikke er tilstede, men ikke trivsel i den grad det er tilstede. Herzberg
mener dermed at lennssystemet ikke bidrar til & oke motivasjonen, noe som kan vere tilfellet
1 var undersgkelse. Maslow presiserer i sin behovspyramide at sikkerhetsbehovet er et av de
grunnleggende behovene som ma dekkes for vekstbehovene kan tilfredsstilles. De fleste
friserene har et element av fastlonn i bunn, som de er sikret utbetalt uansett. Det kan derfor
tenkes at frisarene opplever lennssystemet som sikkert og trygt, og at sikkerhetsbehovet i en
viss grad er tilfredsstilt for bdde de med fastlonn og prestasjonsbasert lenn. Hvis
sikkerhetsbehovet er dekket med begge lennssystemer har friserene like forutsetninger for a
prioritere tid og innsats for & tilfredsstille vekstbehovene, som videre vil pédvirke indre

motivasjon.

Indre motivasjon er, ifelge Kognitiv evalueringsteori, innsats som stammer fra en indre
interesse og som er selvvalgt. Det kontrollerende elementet beskriver hvordan ytre motiverte
handlinger har sitt opphav i motivasjon en ikke direkte kontrollerer selv, noe som kan virke
begrensende pa behovet for autonomi, og dermed fore til redusert indre motivasjon. De fleste
av friserene oppgir at provisjonsberegningen deres er basert pd behandling av kunder og salg
av produkter. Det vil si at provisjonen er basert pd dagligdagse arbeidsoppgaver som det vil
vare naturlig 4 anta at friserene utforer uavhengig av hvilket lennssystem de har. Friserene
oppgir ogsd at arbeidsoppgavene er en drivkraft i seg selv til & utfere jobben sin. Det kan derfor
tenkes at friserenes indre motivasjon ikke blir like pavirket av lennssystemet, fordi fokuset pa
arbeidsoppgavene er uavhengig av lennssystem, og de synes disse oppgavene er interessante,
meningsfulle og spennende. Likevel har tidligere forskning av Deci mfl. (1999) og Deci
(1971), 1 andre sammenhenger, vist at 4 belonne en oppgave eller en aktivitet som er
interessant i seg selv kan redusere lysten til & utfore oppgaven. Denne effekten ser ikke ut til

a veere fremtredende for friserene i var underseokelse, noe som kan tyde pé at méltallene ikke
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foles kontrollerende for atferden deres. Friserene svarte samlet at fokuset pé provisjon ikke
gir utover gleden pa jobb, og de ignorer heller ikke de oppgavene som ikke inngar i

provisjonsberegningen.

Samtidig ser vi at vi burde ha stilt et spersmal som maéler hvor forneyde friserene er med
lonnsordningen sin. Hvis det viser seg at friserene er forneyd med lennsordningen og maten
provisjonsberegninger blir gjort pa, kan det tenkes at dette ikke forringer den indre
motivasjonen. Likevel viser resultatene fra analysen at friserene samlet sett har svart like over
neytralt pd “oppgavene provisjonen min baserer seg pd gir mening”. Dette kan skyldes at
pastanden skiller seg ut fra tidligere pdstander, og kan ha vert uklar for respondentene. Videre
kunne vi ha spurt friserene om lennsniva i1 absolutte tall for & underseke om det er noen
vesentlig forskjell 1 lonnsutbetalingen mellom de som har fast- og variabel lenn. Dette ville
gjort det mulig & beskrive forholdet mellom storrelsen pd lennsutbetalingen og indre

motivasjon.

6.2.2 Ytre motivasjon

Gjennomsnittene pa pastandene om ytre motivasjon er gjennomgaende mye lavere enn for
pastandene om indre motivasjon, med et samlet snitt pa 4,3 av 7. Svarene fra respondentene
er generelt samlet rundt ytterpunktene og neytral, som viser at det er ulike meninger til
hvorvidt eksterne insentiver pavirker hvor godt de utfarer jobben sin. Likevel mener de fleste
av ros og anerkjennelse motiverer til & utfore en bedre jobb. Som nevnt i kapittel 4 fant Deci
og Ryan at tross sin ytre natur, kan ros og anerkjennelse positivt korrelere med indre
motivasjon, og dette er dermed en egenskap som skiller seg fra de andre belenningsformene.
Vi valgte a fjerne ros og anerkjennelse fra skalaen som maler ytre motivasjon, ettersom vi har

fokus pé lennssystem i dette studiet.

Tallene indikerer at friserene har ulike holdninger til pengemessige ytre insentiver, men samlet
ser de ikke ut til & vaere ytre motivert 1 serlig stor grad. Det ser ut til at friserene utforer
arbeidsoppgavene péd grunn av at de er indre motiverte, og ikke for & motta en ytre belenning.
Videre vil vi diskutere sammenhengen mellom lennssystem og ytre motivasjon, hvorfor ytre
motivasjon er sd lav og hvorfor lennssystemet har ingen signifikant sammenheng med ytre

motivasjon.
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Resultat fra hypotesene

Basert pa forsterkningsteori og forventningsteori er det naturlig & tenke at de som mottar
prestasjonsbasert lonn er mer ytre motivert enn de som har fastlenn. P& bakgrunn av dette
utviklet vi hypotese 1B, hvor vi pé forhénd trodde at de som har prestasjonsbasert lenn er mer
ytre motivert enn de med fastlenn. Resultatene fra hypotesen viste at det ikke er en signifikant
sammenheng mellom lennssystem og ytre motivasjon. Heller ikke i hypotese 2B fant vi en
statistisk signifikant sammenheng, da vi underseokte forholdet mellom andel prestasjonsbasert
lonn og ytre motivasjon. I hypotese 4A fant vi en statistisk signifikant sammenheng mellom
hvor ofte friserene opplever & motta provisjon og ytre motivasjon. Denne sammenhengen er
motsatt av hva vi forventet, da de som alltid mottar provisjon er mindre ytre motivert enn de
som sjeldent mottar provisjon. Dette sammenfaller med Bragelien (2018), som sier at effekten
av bonusordningen avhenger av utformingen og konteksten. Hvis bonusordningen er utformet
slik at den er uoppnéelig for vedkommende, antas den & ha mindre effekt. Vi finner ogsa en
statistisk signifikant sammenheng mellom kjedetilknytning og ytre motivasjon. De som
arbeider i en kjede er mer ytre motivert enn de som ikke er tilknyttet en kjede. Samtidig viser

resultatene fra studiet at alder har ingen signifikant sammenheng pa ytre motivasjon.

Hvorfor er ytre motivasjon sd lav?

I dette avsnittet skal vi ga neermere inn pd hvorfor vi mener at friserene gjennomgéende synes
a vaere mindre ytre motiverte enn indre motiverte. Oppgaven har i stor grad vert basert pa
skillet av motivasjon i indre- og ytre motivasjon. Disse ma ses pa i et samspill, og diskusjonen

av ytre motivasjon vil ha mange likhetstrekk med diskusjonen av indre motivasjon.

Tidligere forskning har vist at det er en negativ sammenheng mellom ytre og indre motivasjon.
Kuvaas mfl. (2017) fant i en studie at desto mer indre motiverte respondentene var, desto
lavere var deres ytre motivasjon. Tilsvarende fant vi en korrelasjon pa -0.198 mellom indre-
og ytre motivasjon. Denne sammenhengen gjor det naturlig & forvente at hey indre motivasjon
vil henge sammen med lavere ytre motivasjon. Friserene i undersokelsen var gav uttrykk for
en hoy grad av indre motivasjon, og det relativt lavere nivaet av ytre motivasjon vil dermed
vare forventet. Dette folger av at friserene utforer aktiviteten med bakgrunn i at de synes
oppgavene er morsomme, interessante og meningsfulle, og ikke i samme grad pa grunn av

eksterne insentiver.
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Karrierevalget har sannsynligvis ikke blitt gjort med hensyn pd en forventning om en hey
fremtidige inntekt. Selv om det er gode muligheter for & starte egen salong og det finnes
muligheter for & oppnd hey lenn, viser datamaterialet fra SSB at gjennomsnittslennen til
friserer har vert under gjennomsnittet i flere ar (SSB, 2019). Det er derfor rimelig & anta at
det foregér en naturlig selektering, hvor personer som har sterre forutsetninger for 4 motiveres
av indre tilfredshet enn ytre insentiver velger & bli friserer. Vi ser ogsa at enkelte av
respondentene har kommentert at de kommer til & slutte & arbeide som friser, som folge av for
lav inntekt, pa tross av tilfredsheten med jobben sin. En respondent kommenterte: “Altfor

dérlig lenn generelt. Men det er jo verdens beste yrke!”.

Hvorfor er det ingen signifikant sammenheng mellom lonnssystem og ytre motivasjon?
Vi finner vi at lennssystemet - i motsetning av hva vi trodde pa forhdnd - har ingen
sammenheng med friserenes ytre motivasjon. Vi tror dette henger sammen med tidligere

argumentasjon, og at friserene drives i storre grad av indre tilfredshet enn eksterne insentiver.

Under forventningsteori i kapittel 2.3.4 skrev vi om hvordan forventningene om et resultat
eller en belenning kan skape et driv mot & oppna disse. Basert pa det multiplikative forholdet
mellom de tre faktorene subjektive forventninger, instrumentelle overveielser og
valensvurderinger, vil en person oppleve et driv mot & yte den innsatsen som beheves. Dataet
vért indikerte relativt lavere nivder av ytre motivasjon, og en mulig forklaring kan vere 1
tilfellet bonusutbetalingen er for lav. Vi fant et snitt pa 27,7%, noe som vil kunne utgjere en

stor forskjell pd lennen til friserene, og som burde gi en positiv valensvurdering.

Dersom friserene oppfatter at innsatsen som kreves for & oppnd resultater eller 4 oke
provisjonen er for hay, slik vi skrev om subjektive vurderinger og instrumentelle overveielser,
vil ikke friserene motiveres av belonningen i samme grad. Dette kan for eksempel vare a oke
antall behandlinger i en salong med liten kundetilgang, der okt innsats ikke nedvendigyvis forer
til forbedrede resultater. Vi fant i undersegkelsen at friserene i ulik grad folte at de kunne
pavirke sterrelsen pa egen provisjonsutbetaling, og gjennomsnittet for samtlige respondenter
var neytralt. Dette kan brukes som et argument for den relativt sett lavere sammenhengen
mellom belonningene og ytre motivasjonen. Videre kan ogsa sterrelsen pa gulvterskelen for

provisjonsordningen vurderes, som vi diskuterte tidligere i kapittelet. Dersom gulvet er for
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heoyt vil sammenhengen mellom gkt innsats og provisjon svekkes, og lede til lavere

motivasjon, noe undersgkelsen var kan tyde pé for enkelte.

Valget av maltall kan pavirke sammenhengen mellom lennssystemet og ytre motivasjon. Vi
ser at prestasjonsevalueringen nermest utelukkende er basert pa salg av produkter og
behandling. Det kan tenkes at arbeidsgiveren med dette sender ut for enkle og tydelige signaler
om friserenes onskede atferd. For at en frisersalong skal ga rundt er det likevel mange
deloppgaver som ma utferes, og hvis hensikten med insentivordningen er & belenne gode
medarbeidere, ma prestasjonsevalueringen inkludere flere méltall. Problemet kan vere at alle
oppgavene som inngar i den langsiktige verdiskapningen er for komplekse & male. Nér
friserene kun males pa behandlinger og salg av produkter, kan en anta at oppmerksomheten
ligger utelukkende pa dette, sammenlignet med andre viktige oppgaver som ikke males, som
renhold og rydding. Vi fikk likevel inntrykk av at friserene opptrer rasjonelt, og at de ser hvilke
oppgaver som ma utferes i den daglige driften. Dette kan fore til at friserene opplever
sammensettingen av mal som ufullstendig eller upresis, noe som kan dempe den styrende
effekten av provisjonsordningen, og som viser seg i lavere 1 ytre motivasjon. Hvis friserene
hadde handlet etter egosentriske vurderinger ville de kun ha fokusert pd antall utferte
behandlinger og solgte produkter. Dette ser ikke ut til & vare tilfellet, og et eksempel pa dette
er kvaliteten som friserene ser ut til & ilegge en gjennomsnittlig behandling da, av ekonomiske

hensyn, det kunne ha lennet seg & utfore klippen sé effektivt som mulig.

Vi fant en sammenheng mellom hvor ofte friserene mottar provisjon og ytre motivasjon, der
de som sjeldent mottar provisjon er mer ytre motivert enn de som alltid mottar provisjon. Det
kan veere flere arsaker til denne sammenhengen. De som sjeldent mottar provisjon kan vere
mer bevisst pa provisjonsberegningen, da det kan tenkes at de arbeider méalrettet for & oppna
provisjon, som kan utgjere en betydelig del av lennen. Samtidig kan de som alltid mottar
provisjon vare mer komfortabel med lennssystemet, og tar provisjonen for gitt. Vi ser ogsé at
det er en statistisk signifikant sammenheng mellom erfaring i friserbransjen og hvor ofte de
mottar provisjon, der de som har mer erfaring oftere mottar provisjon. Dette kan fore til at de
er mindre ytre motivert, som folge av at de har arbeidet lenger i faget, har en mer stabil
kundemasse, og at provisjonen derfor blir sd konstant at den nermest kan betraktes som

fastlenn.

Sosial motivasjonsteori kan ogsa forklare den svake sammenhengen mellom lennssystemet og

motivasjonen. Likeverdsteorien forklarer hvordan rettferdighet og likeverd sammenlignet med
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andre, 1 tilsvarende situasjoner, kan brukes som en forklarende faktor innen motivasjon. Vi
har diskutert tidligere om hvordan friserenes gjennomsnittslenn er forholdsvis lav, noe vi ogsé
fikk inntrykk av at friserene foler pa. Under det &pne spersmalet sammenligner flere sin egen
situasjon med yrker som har et tilsvarende utdanningslep, men som tilsynelatende nyter en
hoyere snittlonn. En respondent bemerket dette slik: “(Jeg) Kan ikke skjonne hvorfor
grunnlenn til friser skal vere s markant lavere enn andre yrker med samme utdanningsniva”.
En annen respondent skriver tilsvarende: “Har like hoy utdanning som en elektriker, men
tjener halvparten”. Datasettet gir altsd indikasjoner pd at kompensasjonen 1 friseryrket foles
urettferdig, noe som vil skape sdkalte likeverdsspenninger, som igjen vil kunne dempe

motivasjonen.

Til slutt kan ytre motivasjon diskuteres i lys av Organismisk integrasjonsteori (OIT). Svarene
fra respondentene indikerer en utbredt bruk av variabel lonn, men relativt lave nivder av ytre
motivasjon. OIT beskriver ytre motivasjon som et kontinuum mellom ytterpunktene
amotivasjon og indre motivasjon, avhengig av i hvilken grad en ytre motivert oppgave
internaliseres og gjeres autonom. Vi har tidligere beskrevet at lonnssystemet er avhengig av
maéltall basert pd behandlinger og salg av produkter. Dette er oppgaver vi oppfatter at friserene
er forholdsvis motivert for & utfore uavhengig av belenningen. Dette vil 1 utgangspunktet
indikere at det prestasjonsmaélte arbeidet innebaerer en viss grad av internaliserte oppgaver.
Det dpne sporsmaélet gir ogsd inntrykk av at flere ser nytten bak bruken av insentivsystemene,
selv om det her er delte meninger. Samlet sett sammenfaller dette med stadiet kalt /dentifisert
regulering. Dette kjennetegnes av en moderat autonom motivasjon, og innebarer rom for
selvbestemmelse og en gjensidig forstdelse av viktigheten bak provisjonsreguleringen.
Friserene vil, til en viss grad, utfere oppgavene uavhengig av belenningen, noe som vil si at

provisjonsordningen kan feles mindre regulerende.

6.3 Diskusjon av validitet og reliabilitet

I dette kapittelet skal vi redegjore for og diskutere hvilke feilkilder som kan ha pavirket

undersgkelsen var.

Valg av metode
Det finnes bade fordeler og ulemper med innsamlingsmetoden vi valgte. Ved & samle inn

datamaterialet fra en frivillig interessentgruppe kan det tenkes at vi oppsekt de respondentene
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som er mest engasjert i arbeidet sitt, da de selv aktivt ma seke opp gruppen og melde seg inn
av fri vilje. Gruppen brukes til daglig kommunikasjon mellom friserene, og det deles hyppig
bilder av utfort arbeid. Dette kan potensielt ha fort til at respondentene i utvalget er mer indre

motivert, og at funnene i mindre grad representerer resten av populasjonen.

Videre kan vi ikke forklare respondentene hva som menes med spersmalet som er stilt hvis
det oppstér uklarheter. Dette kan fore til at enkelte av respondentene kan ha misforstétt
begreper, noe som dermed vil kunne pavirke resultatene vare. Samtidig ser vi at ved & benytte
internett har vi fatt en svart lav svarprosent. Dette er en direkte konsekvens av

innsamlingsmetoden, og truer muligheten til & generalisere funnene.

Utvalg

I flere tilfeller grupperer vi respondentene i flere underkategorier. Dette har fort til at vi har
fatt fa respondenter i noen kategorier, som fastlonn med 32 respondenter. Dette kan ha fort til
at dataet vért er pavirket av individuelle holdninger. Likevel ville det ha vert vanskelig a
innhente flere respondenter i kategoriene, som folge av en lav andel fastlonn blant friserer og
studiets tidshorisont. Videre viste resultatene en lavere gjennomsnittsalder, noe som kan ha
vert preget av valget av innsamlingsmetode, da vi ikke kan pastd at det er en jevn

aldersfordeling av respondenter som benytter Facebook.

Operasjonalisering

Slik vi har nevnt tidligere har vi valgt & operasjonalisere indre- og ytre motivasjon ved & be
respondentene ta stilling til seks pastander om indre motivasjon, og syv pastander om ytre
motivasjon. Basert pa faktoranalysen endte vi opp med & bruke alle seks pdstandene for 4 méle
indre motivasjon, og kun tre av pastandene for & méle ytre motivasjon. Faktoranalysen for
indre motivasjon viste at vi hadde en akseptabel, men noe svak modell. Dette kan skyldes
valget av begreper som kan apne for individuell tolkning, noe vi har diskutert tidligere.
Pastandene som maéler indre motivasjon er hentet en undersekelse som ble utfort av Kuvaas
og Dysvik i 2009, som vi har oversatt fra engelsk for bruk i denne undersgkelsen. Derfor vil
det alltid veere en risiko for at vi ikke maler det vi faktisk har tenkt 4 male, ettersom skalaen
er utviklet for et annet formal og pé et annet sprék. Dette vil pavirke graden av innholds- og

begrepsvaliditet.
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Skalaen for ytre motivasjon viste svakere resultater i faktoranalysen, noe som forte til at vi
kun benyttet pastandene [Y1, Y3, Y4]. Modellen gav brukbare resultater, men i den
forbindelse vil det alltid vaere noen tvil om vi faktisk méler det vi er ute etter. Det er av var
oppfattelse at pastandene som er brukt er egnet til & méle indre- og ytre motivasjon, men
fokuset pa ytre motivasjon gar pa eksterne monetere insentiver. Dette kan ha svekket

innholdsvaliditeten, hvor det er en risiko for at vi ikke méler hele begrepet ytre motivasjon.

Reliabilitet

Vi testet reliabiliteten for skalaen vi brukte for méling av indre- og ytre motivasjon ved a
beregne Cronbach’s alfa. For indre motivasjon fant vi at pastandene var tilstrekkelig internt
konsistente, men for ytre motivasjon fikk vi en noe lav Cronbach’s alfa, som betyr at
pastandene kunne ha svart mer palitelige. For pastandene som maler ytre motivasjon har ikke
respondentene svart like konsistent pd pastandene, som i utgangspunktet skal male det samme.
Derfor kan det stilles sporsmal til om vi faktisk méler ytre motivasjon ved & bruke skalaen vi

har benyttet.

Det vil alltid vaere en viss risiko for at respondentene ikke svarer oppriktig pa spersmalene.
Ved a bruke et selvseleksjonsutvalg kan respondentene velge & svare pa sporreskjemaet nar
det selv passer seg. Dette kan bidra til 4 samle inn mer palitelige data, i motsetning til hvis vi
hadde samlet inn sperreskjemaene i frisersalongene. Da kunne svarene ha blitt pavirket av hva
friserene fror er riktig svar. Samtidig vet vi at lenn kan vare et sensitivt tema for
respondentene. Det kom tydelig frem av den innledende teksten at alle svarene var anonyme
og konfidensielle. Folelsen av anonymitet kan ogsé forsterkes ved at vi selv aldri meter
respondentene. Ved & redusere vart naerver tror vi at respondentene kan ha svart mer oppriktig.

Likevel valgte vi 4 unnga de mest sensitive spersmélene.

Vi valgte & formulere spersmalene pa en lettlest méte, eventuelt med beskrivelser der vi ansa
at begreper kunne misforstés. Intensjonen med dette var & ta hensyn til undersokelsens indre
reliabilitet, ved & legge til rette for at respondentene ville svart det samme dersom de
gjennomforte sperreundersekelsen pa nytt, eller eventuelt dersom vi testet undersgkelsen pa
en tilsvarende gruppe. Likevel ser vi fra resultatene at enkelte spersmal har generert sare
verdier som sannsynligvis stammer fra manglende informasjon om egen situasjon, eller

misforstaelser av spersmélene. Et eksempel pa dette kan vare respondentene som svarte at de
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kun mottok provisjonslenn, samtidig som at provisjonslennen deres bestod av 31-60% av den
totale lonnen. Et tiltak for & teste dette ville vert & utfore en test-retest, der vi ville utfort
undersokelsen to ganger med det samme utvalget. P& grunn av oppgavens tidshorisont var

dette ikke gjennomferbart.

Som folge av undersokelsens feilkilder og dets pavirkning pa resultatet mé vi vise forsiktighet
ved & generalisere funnene. Vi mener derfor at vi neppe kan generalisere funnene til resten av

populasjonen, og resultatene fra dette studiet kun er gyldige for vart utvalg.
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7. Konklusjon

I denne oppgaven ensket vi 4 utforske hvordan provisjonsordninger brukes i friserbransjen,
og hvordan provisjonsordningene sammenhenger med motivasjonen til friserene. Ved bruk av
et sammensatt teoretisk grunnlag utledet vi en sperreundersgkelse som ble sendt til
medlemmene i gruppen ««Kun for» friserer i Norge». Basert pa svarene til 236 respondenter
har vi analysert og diskutert temaet, og vil videre konkludere oppgaven basert pa

problemstillingen:

Hvordan brukes prestasjonsbasert lonn som styringsverktoy i frisorbransjen, og er det

en sammenheng mellom prestasjonsbasert lonn og frisorenes motivasjon?

Pa bakgrunn av valget av metode kan resultatene neppe generaliseres utenfor utvalget til dette

studiet.

Variabel lonn benyttes i stor grad i friserbransjen, og flertallet av friserene har
arbeidskontrakter med en kombinasjon av fast- og variabel lonn. Gjennomsnittet for utvalget
til undersekelsen har en andel variabel lonn pd 27,7%, noe som kan tyde pa at friserene har
gode muligheter til & pdvirke storrelsen pa egen lenn. Friserene males hovedsakelig pé
behandlinger og salg av produkter, og ma oppna et minimumsbelep i form av et gulv, for de

begynner & tjene provisjon.

Vi diskuterte bruken av variabel lenn béde fra arbeidsgiver og de ansattes stapunkt.
Arbeidsgiverne far muligheten til 4 pdvirke innsatsen til, og styre de ansattes oppmerksombhet,
tiltrekke seg kompetente arbeidstakere og forbli konkurransedyktige i perioder med lavere
inntekter. De to méltallene er basert pa salongenes verdiskaping, og lennssystemet forteller
med andre ord hvor arbeidsgiver ensker at de ansatte skal legge innsatsen sin. Vi diskuterte
hvordan bruken av maéltall kan skape et fokus pa kortsiktig verdiskaping, ettersom maltallene
ikke direkte vurderer forhold som er viktige for den langsiktige verdiskapingen, som kvalitet
og omdemme. Likevel diskuterte vi at friserene kan se sammenhengen mellom & levere
kvalitet og fulle bestillingslister, og at kvalitet og omdemme dermed maéles indirekte. Videre
sé vi at individuelle ordninger er mest utbredt, noe som tyder péd et mindre fokus pd belenning
av samarbeid. Blant respondentene varierer meningene om bruken av provisjon. Enkelte er
forneyd med ordningen med variabel lonn og peker péd okt innsats og bedre resultater. P4 den
andre siden hevder andre at ordningen kan edelegge samarbeidet, og fortrenge viktige

oppgaver som skal til for & holde salongen i drift, som renhold og rydding.
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Vi gnsket ogsa 4 undersegke om det var en sammenheng mellom prestasjonsbasert lenn og
motivasjon. Basert pa selvbestemmelsesteori valgte vi & skille mellom indre- og ytre
motivasjon. Selv om variabel lenn er svart utbredt viser resultatene av undersgkelsen at

respondentene gjennomgéende i storre grad er indre motivert enn ytre motivert.

Vi diskuterte ved hjelp av beskrivende jobbkarakteristika hvorfor friserene virker & vere sa
indre motiverte. Frisoryrket kjennetegnes ved at det er sosialt, selvrealiserende, autonomt og
gir mulighet for & fa tilbakemelding. Dette er forhold som ifelge motivasjonsteori, legger til
rette for en hoy grad av indre motivasjon. Friserene har ulike holdninger til hvorvidt de blir
pavirket av eksterne insentiver, og resultatene viste samlet lavere ytre motivasjon, noe som er

i trdd med at vi fant en negativ sammenheng mellom indre- og ytre motivasjon.

I motsetning til hva CET predikerer, fant vi ingen signifikant sammenheng mellom
prestasjonsbasert lonn og motivasjon. Det ser derfor ut til at prestasjonsbasert lonn ikke
underminerer indre motivasjon 1 vart studie. Dette kan skyldes at utformingen av
prestasjonsevalueringen ikke oppfattes som kontrollerende, ettersom friserene virker & vere
indre motiverte for & utfore arbeidsoppgavene som males. Basert pd OIT mener vi derfor at
friserene er ytre motivert 1 stadiet Identifisert regulering, som angir et moderat niva av
autonom motivasjon. Dette betyr at atferden som enskes av arbeidsgiver, gjennom bruken av
prestasjonsbasert lonn, i stor grad er i tradd med hva friserene ensker selv. Videre sa vi at kravet
fra forventningsteori om en tydelig kobling mellom innsats og insentiv kan vare noe svak,
ettersom friserene i mindre grad kan pavirke kundetilgangen pé kort sikt, og da flere opplever

at insentivgulvet er for hoyt.

7.1 Forslag til videre forskning

Underveis i oppgaven har vi nevnt et par momenter vi identifiserte som potensielle mangler
ved studiet vrt, i tillegg til omrdder vi retrospektivt ville ensket 4 ilegge et storre fokus. Et av
disse er skillet mellom ansatte i kjeder og frittstdende salonger. Angdende lonnssystemet sé vi
flere kommentarer fra kjedeansatte om et for heyt gulv og vi utferte derfor en hypotesetest,
som viste at kjedeansatte sjeldnere mottar provisjon enn ansatte i frittstdende salonger.
Samtidig fant vi ogsé en signifikant sammenheng mellom kjedetilknytning, og indre- og ytre

motivasjon. Respondentene som er kjedeansatte er mer ytre motivert, og mindre indre
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motivert, enn de som arbeider i en frittstdende salong. Vi antar det kan foreligge flere

forskjeller mellom de to eierformene og at dette burde undersekes dypere.

Videre anser vi det interessant & male prestasjonene til friserene sett opp mot lennsform, i
tillegg til & méle presist storrelsen pa den variable lonnen til respondentene. Samtidig fant vi
en signifikant sammenheng mellom hvor ofte respondentene mottar provisjon og ytre
motivasjon. Det ville vart interessant & foreta et studie hvor en undersekte nermere om det er

tilfellet i andre situasjoner, og potensielt hvorfor det er slik.

Vi tror ogsa at det kan vere interessant & foreta et lengre studie 1 samarbeid med en kjede eller
fagorganisasjon, hvor friserer som har prestasjonsbasert lonn far innfert fastlenn, for sa a

underseke om dette pavirker motivasjonen til respondentene.
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Vedlegg

Vedlegg 1: Sperreundersokelsen

Med denne frivillige undersgkelsen ser vi pa hvordan provisjonslgnn benyttes i
frisgrbransjen. Temaet for oppgaven omhandler bonus og motivasjon, og her
utforskes bade arbeidstakers og -givers meninger. Dette kan veere verdifull kunnskap
for frisaryrket og i fremtidige lennsforhandlinger.

Undersgkelsen inneholder spgrsmal og pastander som burde ta under 5 minutter a
fullfgre. Svarene er konfidensielle og vi ber om oppriktige svar for & gi et best mulig
resultat.

Generelt:

Undersgkelsen vil ikke lagre personlige data og vil ikke kunne tilbakefgres til deg
basert pa svarene dine. Den utferes som en del av en masteroppgave ved NHH.

Din identitet vil holdes skjult.

Nar skjult identitet brukes i undersgkelser, vil ingen identifiserbar informasjon,
som f.eks. nettlesertype og -versjon, IP-adresse, operativsystem eller e-
postadresse, bli lagret med svaret. Dette er for & beskytte respondentens
identitet.

1) Hva er stillingstittelen din?
O Friser

O Friserlarling

O Daglig leder

(O Eier av salong (ikke frisor)

2) Hvor gammel er du?

O 16-20

O 21-29

O 30-39

O 40-49

O 50-59

O 60+
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3) Hvor lenge har du jobbet i friserbransjen?
(O Mindre enn 2 ar

O 2-54r
O 6-10 ar
O 11-15 &r
(O Mer enn 15 ar
4) Hvor lenge har du jobbet i navaerende salong?
(O Mindre enn 2 &r
O 2-54r
O 6-10 ar
O 11-15 &r
(O Mer enn 15 ar

Vi definerer kjede som 2 salonger eller flere under samme eier/navn.

5) Er salongen din en del av en kjede?

O Ja
(O Nei

(O Vet ikke

Prestasjonsbasert Ilann innebaerer alle former for Ignn som varierer med
prestasjonene dine pa jobb.

6) Hvilket lennssystem har du i dag?
(O Kun fastlonn

(O Kun prestasjonsbasert lonn (definert over)
(O Fastlenn og prestasjonsbasert lonn

O Vet ikke
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7) Hvor stor del av lennen din bestar av provisjon (cirka gjennomsnitt)?
O 0%

O 1-30%
O 31-60%
O 61-99%
O 100%
O Vet ikke

Med kollektive prestasjoner menes for eksempel team, grupper eller hele
salongens prestasjoner.

8) Hva baseres provisjonen din pa?

O Kun individuelle prestasjoner
(O Kun kollektive (definisjon over) prestasjoner
O Begge deler

(O Vet ikke

Et eksempel pa budsjett vil for eksempel veere "minimum omsetning pa 500kr
per time", eller "minst 10.000kr omsatt i maneden".

9) Ma du klare et budsjett for a oppna provisjon (les info over)?

QO Ja
(O Nei

O Vet ikke

10) Hva inngar i provisjonsberegningen din (flere alternativer kan velges)?

DBehandling (f.eks provisjon per klipp/farging)
|:|Salg av produkter

DVurdering fra kunder

|:|Reb00king av kunder

|:|Vurdering fra medarbeidere/overordnede
DSalongens totale omsetning

|:|Annet

[ JVet ikke
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11) Hvor ofte hender det at du ikke mottar provisjon?
O Av og til

O Ofte
O Aldri

(O Vet ikke

12) Vurdere folgende pa en skala fra 1 til 7, der 1 er helt uenig og 7 er helt enig.

1 (helt

4

uenig) 2 3 (neytral) 5 6

Jobben min er spennende O
Oppgavene jeg utferer pd jobb er morsomme O
Jobben min er sa interessant at det er en motivasjonisegselv ()
Jobben min er meningsfull @)

Arbeidsoppgavene mine er en drivkraft i seg selv til & utfere
jobben min

Noen ganger blir jeg sé inspirert av jobben min at jeg nesten
glemmer alt rundt meg O

O O O

O OO

O OO

O OO

O OO

O OO

13) Vurdere folgende pa en skala fra 1 til 7, der 1 er helt uenig og 7 er helt enig.

1 (helt

4

uenig) 2 3 (neytral)

Eksterne insentiver som bonus og provisjon er essensielt for
hvor godt jeg utferer jobben min

Ros og anerkjennelse motiverer meg til & gjore en bedre jobb (O

Hvis jeg hadde blitt tilbudt bedre lonn, ville jeg ha gjort en
bedre jobb O

Hvis jeg skal legge ekstra innsats i jobben min, ma jeg fa
ekstra betalt O

O O O

O O O

O O O

O OO

o O O O

O
O
O

5

o O O O

(helt
enig)

o O O O

(helt
enig)
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1 (helt 4

uenig) 2 3 (neytral) 5 6

Jeg synes det er goy & utfore oppgavene som min provisjon
er basert pa, uansett om jeg far betalt eller ikke O 00

Mine kollegaers prestasjoner pavirker motivasjonen min for
a gjeore en god innsats pa jobb O OO0

Jeg synes grunnlaget for provisjonsberegningen gir mening () OO O
14) Vurdere folgende pa en skala fra 1 til 7, der 1 er helt uenig og 7 er helt enig.

1 (helt 4
uenig) 2 3 (neytral)

Fokuset pa provisjon gar ut over gleden jeg har ved jobben (O OO O
Det er lett for meg & pdvirke hvor mye provisjon jeg oppnar (O OO O

Dersom jeg ikke mottar provisjon en maned, blir innsatsen
min neste méned (1 mye darligere, 4 upavirket, 7 mye bedre): O O OO0

Provisjonen far meg til & fokusere ekstra mye pad de
arbeidsoppgavene som inngér i provisjonsberegningen O o OO0

Provisjonen far meg til & ignorere de oppgavene som ikke
inngér i provisjonsberegningen O OO0

Provisjonsordningen var avgjerende da jeg valgte hvilken
kjede/salong jeg sokte pé o OO

15) Helt til slutt; har du noen kommentarer til dagens lennsordning?

Apent spgrsmal

16) Er salongen din en del av en kjede?

O Ja
(O Nei

O

|9,

O

(helt
enig)

(helt
enig)



153

17) Hvilken lennsordning har hovedvekten av de ansatte i din/dine salonger?

(O Kun fastlenn
(O Kun prestasjonsbasert lonn

(O Fastlenn og prestasjonsbasert lonn

18) Er du ansvarlig/medansvarlig for utarbeidelse av lennsavtaler?

O Ja
(O Nei

19) Hvor stor andel av de ansattes lgnn er prestasjonsbasert (anslag)?

O 0%

O 1-30%
O 31-60%
O 61-99%

O 100%

20) Hvorfor innforte dere et variabelt element i lonnen (flere alternativer kan
velges)?

[ For & eke bedriftens verdiskaping

[ IBeholde dyktige ansatte

[ IFor 4 oke ansattes jobbmotivasjon

[ ITiltrekke dyktige ansatte

[ JFora styrke ansattes lojalitet og tilknytning

DStabilisere gkonomiske resultater

[ ]Som et styringsverktoy (f.eks fokus pé salg av heymarginsprodukter, rebooking og hayere effektivitet)

|:|Annet

21) Har dere vurdert effekten av prestasjonsbasert lgnn tidligere?

O Ja

(O Nei (hopp over neste sporsmél)

22) Hvordan vurderte dere effekten, og hva fant dere ut?

Apent spgrsmal.
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23) Hvordan opplever du konkurransesituasjonen?

O Stor konkurranse om kundene
(O Middels konkurranse om kundene

(O Lite konkurranse om kundene

24) Hvordan tror du prestasjonsbasert lonn pavirker de ansatte?

1 4 7
(negativt) 2 3 (neytralt) 5 6 (positivt)

De ansatte trives bedre O O O O O O O
De ansatte fokuserer pa a selge

produkter/behandlinger med hoyere margin O o 0O o OO
De ansatte blir veerende i jobben O OO O OO O
De ansatte klipper bedre (f.eks leverer heayere

kvalitet/blir mer effektive) © OO0 © OO0
Jobber smartere og tar bedre beslutninger O O O O O O O

25) Benytter virksomheten din noen andre insentiver for a gke de ansattes
jobbmotivasjon (flere alternativer kan velges)?

DMedarbeidersamtale
DTilbakemelding til ansatte
|:|K£’1ring av ménedens ansatte
[ IFelles sosiale begivenheter
|:|Ros fra naermeste leder

|:|System for vurdering fra kunder (f.eks kunder kan vurdere hvor forngyd de er med behandlingen)

|:|Annet
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Vedlegg 2.1: Ansiennitet i nivaerende salong
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Mindre enn 2 ar 2-5ar 6-10 ar 11-15 ar Mer enn 15 ar

Tabell: Ansiennitet i naveerende salong

Vedlegg 2.2: Svar fra spersmal 15

15. Helt til slutt; har du noen kommentarer til dagens Ipnnsordning?

Jeg synnes at det hadde vzert bedre med en gjennomsnittelig hgyere fastlgnn istede for provisjonsordning. Grunnlgnn i
frisgryrket er sa lav at det faktisk ikke er nok for en normal levestandard. Kan ikke skjgnne hvorfor grunnlgnn til frisgr
skal veere sd markant lavere enn andre yrker med samme utdanningniva.

Min Ignnsordning baseres pa at jeg far 6mnd fastlgnn og etter det blir det kun provisjon. Men pa et s3 lite sted jeg jobber
og 5 andre salonger i naerheten klarer jeg ikke & ta inn en sum jeg kan leve av. Provisjon er sikkert kjempe fint i store
byer (Oslo, tr.heim osv) men ikke sma tettsteder. Dreper litt av yrket for meg sa jeg kommer til & gi meg som frisgr innen
2019.

Darlig

Provisjonsbasert Ignn er en riktig mate for meg og ha i dette yrket, da det er viktig og yte og ta vare pa kundene. En frisgr
jobber mye selvstendig, og da blir det riktige og fa lgnn etter innsats. Kvaliteten og den faktiske « produksjonen» blir det
viktige, ikke og telle timer. Muligheten er der for og tjene bra uten og og ma jobbe mest mulig timer. | perioder der
kundetillgangen er bra kan man « jobbe inn» feks tapt Ignn ved fri/ ferie. Dette er unikt ved provisjons basert
Ignn.eksepeltvis Har man feks 3 uker ferie en mnd, s kan en effektiv og innholdsrik uke pa jobb alikevel gjgre at Ignna
kun tilsvarer 2 ukers fraveer den mnd. Har erfart at frisgrer med fast Ignn, ikke strekker seg ekstra for og « fa inn mere
penger» da Ignna er lin uansett. Mangler da den ekstra belgnningen men far nar man har statt pa.
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Skulle vaert hgyere til dem med svennebrev og ansinitet i faget. Tariffelgnnen skulle veert hgyere og.

Svarte ngytral pa siste spgrsmal, men TIMESBETALINGEN var avgjgrende for hvilken salong jeg valgte. Tariff-ordningen
hos frisgrer er skremmende lav, og veldig fa salonger tiloyr mer enn tariff i grunnlgnn. En ferdig utfannet frisgr har like
lav timelgnn som en som sitter uten utdanning i kassa pa dagligvarebutikk. En tgmrer, ogsa utdannet innen handverk,
har like lang utdanning, men 2,5 ganger sa mye mer i lgnn enn en frisgr. Hvorfor? Frisgr er ikke en beskyttet tittel, alt for
fa er fagorganisert, og dette gjgr at «konkurrenter» som far stgtte fra staten, kan apne salong og drive momsfritt, derav
klippe for rundt 150 kr osv. Mange salonger har ikke rad til a gi frisgrene sine mer enn tariff-lgnn, pga at det er for mange
sma-salonger(de som gjerne jobber uten svennebrev) rundt om som konkurrerer om kundene.

Selvfglgelig har vi provisjonsordninger, men ordningen er ogsa veldig forskjellig fra salong til salong. Du skal
jobbe/stresse livet av deg som frisgr for a fa en Ignn i naerheten av hva som er gjennomsnittsbetalt i Norge i dag.

Etter a ha jobbet i noen ar, kan du ha fatt deg en kundegruppe som sikrer provisjonen noe, da er Ignna mer stabil, men
plutselig ma du bytte salong, og sitter der som 40aring som ma bygge ny kundegruppe om igjen, og har falt ned pa
tarifflgnn, igjen. Et annet eksempel for en kvinnelig frisgr med stor kundegruppe og bra provisjonslgnn, er at det kanskje
kommer en dag at hun blir gravid. Hun blir sykmeldt ganske tidlig, og er borte i 1,5 ar, og har mistet den stabile
kundegruppen. Gar ned til tariff-lgnn, igjen. Skal vi frisgrer sgke om Ian til bolig, sa holder det ikke & vise frem Ignnsslipper
med provisjons-basert lgnn. Det er jo ikke sikkerhetsnettet vart, det er tarifflgnna/timeslgnna som er det. Plutselig
kommer det en dag med tilfellene nevnt over, eller s kommer en rolig januar etter julerushet. Feerre utdanner seg til
frisgr den dag i dag, enn for bare noen ar siden, nettopp pga lgnna. Kort oppsummert; alle frisgrer ma organisere seg.

Jeg jobbet i en salong pa et senter tidligere, der vi matte ta inn 63000,- for a fa 39% provisjon. Med 10 ansatte, blir dette
veldig stressende, for dette utgjer mye av Ignnen. Na jobber jeg et sted hvor vi far provisjon fra 1 krone. Dette blir mindre
stessende, og vi far en bedre Ignn uansett.

Altfor darlig Ienn generelt. Men det er jo verdens beste yrke!

Altsa tariff Isnnen som en handtverksutdannet frisgr er jo tragedie i seg selv! Har like hgy utdanning som en elektriker,
men tjener halvparten. Derfor er det sa vanskelig nar man jobber sa hardt 3 far sa lite igjen for det.

Provisjon er noe tull, og vi far alt for lav Isnn med den utdanningen vi har.

Jeg er forngyd med dagens Ignnsordning i grunn da jeg fgler den er rettferdig, og at det er kun meg selv som er med 3
pavirke hvordan min Ignn blir. Det gir bedre arbeids miljg ogsa for de rundt meg da alt blir rettferdiggjort

Grunnlgnnen bgr vaere hgyere.

Det er fint 3 fa betalt etter hva man faktisk tar inn i salongen, men samtidig tror jeg det kan veere stressende i lengden a
jobbe slik. Grunnlgnna ma isafall heves for a fa folk til a bli i yrket. Ren provisjon mener jeg er helt bak mal!
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Grunnen til at jeg sjeldent oppnar provisjon er at jeg har veert sa heldig a forhandlet timelgnnen min hgyere enn tariff.
Dette tilsvarer at jeg ligger langt over provisjonsgrensa pa min gamle jobb. Lgnnen jeg far na er ogsa mye bedre enn den
jeg oppnadde med beinhard jobbing pa den gamle jobben. Jeg er mer motivert for a gjgre arbeid som vasking, varetelling
ol. som jeg tidligere fglte var gratisarbeid da jeg levde pa provisjon. Om jeg sto opptatt og ikke rakk en dropin mistet jeg
i prinsippet 200kr Ignn pa den forrige jobben per klipp. Derfor blir man mer pa a veere fgrst til 4 ta en dropin og det andre
arbeidet i salongen blir nedprioritert/satt pa laerlingene. Dette synes jeg er veldig dumt, da leerlingene burde lzere mest
mulig om har. Frisgrbransjen trenger ett Ignnshopp i timeslgnn istedenfor a vaere kun provisjonsbassert. Tarifflannen
ligger under fattigdomgrensa om man er enslig forsgrger, og dette er etter 4 ar utdanning. Man tjener blandt annet for
darlig til & fa boliglan uten hjelp, noe andre handtverkere ikke har noe problem med. Unnskyldningene for at frisgrer
tjener lite er ofte at det ikke er overskudd, mens sjefene tar ut millionlgnner. Min nye sjef klarer uten problem & betale
oss 185kr i garantilgnn (noe som fortsatt kunne vaert bedre) mens tarifflagnnen pa min annsinitet ligger pa 156kr i timen.
Vi jobber ogsa lgrdager nesten uten tillegg, tror man far 26kr ekstra i timen etter kl. 16. Til sammenligning har
butikkmedarbeidere som jobber i tariffbedrifter +40kr etter kl 13 og +90kr etter 16. Dette gjgr at frafallet i nyutdannede
er stort, og vi sliter med a rekruttere nye frisgrer. Man overlever ikke i dette faget med sa stor sjangse for abeidskader,
statisk tungt arbeid og hvor man alltid ma veaere pa uten a virkelig brenne for det man driver med.

Leerlinger burde fa provisjon pa salg.

Hgyere timesats/fastlgn gnskes da provisjon kun gir mulighet til 3 fa en "normal" gjenomsnittsignn heller enn som en
bonus for god innsats og hardt arbeid. Provisjon blir pakket inn som bonus men er ofte i realiteten det som ma til for a
fa en holdbar Ignn for mange.

Jeg far tarifflann og 10 % provisjon av salg pa produkter. Synes dessverre jeg tjener for lite.

Hos oss har vi god provisjon, og jeg har litt ekstra med faglig ansvar. Veldig god Igsning.innsats =lgnn. Stortrives &

Raevva.

Jeg jobber i en kjede der man har tariff og provisjon. Ingen av de ansatte (foruten daglig leder) oppnar provisjon. Mao
er det kun tariff som er var timelgnn. Tariffen er altfor lav.. Det er demotiverende a fa (med topp ansiennitet) kun 173,-
pr time. Tariffen gar ikke hgyere enn 10 ar.. Mange salonger "selger" gode Ignns betingelser med f.eks du skal fa 35%
provisjon. Men hva hjelper det nar satsene er sa hgy at INGEN oppnar dem...? Med vanlig tariff er arslgnn sa lav at man
ikke kommer seg lenger enn til leiemarkedet

Frisgrer har et ekstremt underbetalt yrke i forhold til hvor belastende det er pa kropp. Vi kan selvfglgelig bestemme Ignn
selv i forhold til at vi har provisjon, men samtidig sa kan man ikke tvinge folk til og klippe seg sa hadde veert fint om man
fikk litt hgyere grunnlgnn..

Frisgrer tjener alt for lite i forhold til andre handverksyrker
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Burde vaere en hgyere fastlgnn og en fast satt provisjons Ignn. Likt over hele fjgla® vi jobba ganske mye for & fa ganske
lite i kontrast pa hvor lenge vi har jobbet

Jevnt over i yrket synes jeg man skulle hatt akkurat det samme grunnlaget som alle andre frisgre, men ogsa ha en
provisions bit som faktisk kan vise til hvilken innsats man gjgr!

Jeg synes laerlinger burde ogsa fa provisjon lgnn. jeg er en 1 ars lzerling, sa tjener jeg rundt 3000kr inn til salongen daglig.
Jeg far rundt 6000 i Ignn. Syns sjefen utnytter meg litt. Men han er «kjent» for a utnytte lzerlinger og spare mest mulig
penger. Hgrt av alle som har jobbet for han.

Alt for lav Ignn til frisgrer!

Synes det er motiverende med provisjon, man star pa litt ekstra. Synes det er bra at de som star pa mere far bedre lgnn
enn de som setter seg pa bakrommet med en kaffekopp istedenfor a ta en ekstra kunde evt merbehandle kunden man
har

Synes det er forkastelig hvor darlig betalt leerlinger har, spesielt i kjeden jeg jobber for. Kjeden tjener GODT pa lzerlinger,
jo mer de tar inn jo mer tjener kjeden, derfor haster ofte daglig leder meg a fa lzerlingene pa fullpris.

Jeg synes det burde vzere strengere med enten provisjon eller hgyere tarifflgnn

Frisgrer burde komme opp pa likt Isnnsniva som andre handtverkere

Er ett urettferdig system. Burde heller hatt en hggere grunnlgnn og ingen provisjon da dette ofte skaper splid mellom
kollegaer pa hvem som tar telefonen og setter opp kunder bla. Eg har opplevd at kollegaer altid tar telefonen slik at de
kan ta kundene selv uansett om de har fult og andre kollegaer ikkje har noen kunder. Lgnna blir ogsa basert pa
kundegrunnlaget salongen har og er du ny tar det lang tid 3 bygge seg opp ett grunnlag me kunder slik at en far enn ok
Ignn og leve av...

Vi jobber pa ren provisjon, men om vi ikke nar opp til det som skal tilsvare tariff, sa far vi uansett tariff. Syntes fortsatt
det er synd for de som jobber pa timesbetaling og bare har tariff at minstelgnna er sa lav som den er. Vi skiter ut kroppen
og jobber hardt for kundene vére, og da er det synd man far s lite igjen for det i forhold til andre mannsdominerte yrker
som rgrlegger og elektriker osv. Hadde jeg hatt darligere betalt enn hva jeg har i dag, kunne jeg ikke jobbet som frisgr.
Sa for meg a begynne i en salong med lav fastlgnn, hadde aldri fungert. Da matte jeg heller gitt meg i bransjen. Skjgnner
heller ikke at vi ikke fikk lavtlgnnstillegg nar Ignnsforhandlingene skjedde i fjor. De kan ikke ga ut i fra hva de som tjener
mest far og la det g& utover de som tjener minst (i samme bransje). De som jobber pa provisjon vil ikke merke sa mye til
tariffavtalen utenom rgde dager. Mens de som jobber pa minstelgnn hver dag ville kommer nye bedre ut av det.
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Har tarifflann hvis provisjonslgnna blir lavere enn tariffen

Frisgrer brude far hgyere lgnnsgrunnlag, men kan ikke en gang ta opp pan for a kjgpe seg en bolig, med mindre man har
noen andre med pa lanet!

Alt for darlig grunnignn!

Provisjon er gdeleggende for faget, og burde vaert avskaffa for lenge siden

Heller en god grunnlgnn enn provisjon. Det gker mer trygghet!

Jeg har veert mer eller mindre ngytral i provisjons spm da jeg jobber pa fastlgnn, men har i tilegg en slags bonus utifra
arbeidsoppgaver, sa bonusen er fastsatt den a

Jeg jobber som selvstendig naringsrivende og det burde bli litt mer akseptert. Deilig a vite at alt jeg jobber hardt for gar
til meg, og direkte til leie av salong.

Skulle gnske frisgrer tjente en lgnn som matchet arbeidet vu gjgr. Ja, vi kan tjene bra, men da verker det godt i kroppen,
og man holder umulig ut lenge i faget. Her om dagen jobbet jeg i 10 timer. Hadde ca 10 000 i kassa. Lgnnen min vil da
ligge pa ca 230kr timen. Denne dagen fikk jeg ikke anledning til & stoppe opp a sise en banan, eller teste stolen fgr Stimer
var gatt. lkke fikk jeg ga pa do heller. Dette er langt i fra en vanlig arbeidsdag, men det er heller ikke den timelgnnen
heller.

Mer Ignn til oss

Kan se for meg at det kan bli frustrerende a tenke pa at meg ma selge s&, sa mye for a kunne fa en grei Ignn.

Lgnnen er for darlig iforhold til andre med like lang utdannelse. Vi har 4 ar, krevende og disiplinert som de fleste andre
handtverkere men tariff er meget mye lavere.

Fungerer fint! Du for der du jobber for

Fa opp Ignnen til frisgrene. Den som er no er et konstant jag etter provisjon & ikke riktig for oss som arbeider
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Alt for darlig! Latterlig at en utdanning pa lik linje med feks elektrikere og rgrleggere er sa darlig betalt. Dette er nok en
stor grunn til at mange forlater faget. lkke fordi de blir lei jobben, men fordi de blir lei av & vaere under etat og med lite
rettigheter. JA til at frisgr blir en beskyttet yrkestittel som kan kreve mer!!

Nar du som varepafyller ligg fleire Ignnstrinn over nokon som har svennebrev, da er det noko som ikkje stemmer. Det
skal Ignne seg a ta utdanning, a per i dag Ignner det seg ikkje. Me ma jobbe oss ihjel for & sikre provisjon som betalar
store delar av Ignna

Det er veldig lav

Grunnlgnnen var er altfor lav dersom vi fglger tariff. Tarifflgnnen burde veert myyye bedre enn den den er i dag..

Syntes det burde veert garantilgnn og provosjon. Altsa fastlgnn til man nar feks 80.000 i omsetning, og om man ligger
under sa fikk man timesbetalt. Ren provisjon er hardt og krevende gkonomisk de manedene det er rolig.

A ikke fa provisjon, gar ikke utover arbeidsinnsats, det gar utover arbeidslyst, trivsel, motivasjon. Det & vaere lavtlgnnet
og overarbeidet og fa lite provisjon, gjér noe med motivasjon. Det finnes en grense pa hvor inspirasjon og en som elsker
jobben, gir opp pga skader etc, fordi man ikke far nok betalt i jobben man strever med a utfgre hver eneste dag, med
stappfulle lister. Det ender med at folk slutter, ikke gjgr en darligere jobb som det virker som du lukter pa at vi frisgrer
gjor.

Jeg mener det burde veere et absolutt krav at alle salonger har tariffordning.

Jeg vil bare si at grunnen til at jeg har svart mye ngytralt er fordi jeg er leerling, og mottar derfor ikke provisjon fgr jeg er
ferdig utdannet. Men sa vidt jeg forstar er alle frisgrene forngyd med provisjonlgsningen i salongen. Det pavirker vel
ikke kvaliteten og tempoet pa arbeidet, fordi vi vil jo selvfglgelig alltid yta optimalt for & fa kundene tilbake. Kunder
tilbake betyr mer penger i kassen, mer penger i kassen betyr mer i provisjon. Jeg gleder meg veldig til a bli ferdig utdannet
da lzerlinglgnnen er crap, men sann er det jo i alle yrker. Kommer til 3 yte like bra pa alle kunder, uavhengig av at jeg vil
tjene mer penger pa de eller ei

Jeg kunne i grunn tenkt meg en grunnlgnn med provisjon utover oppnadd Ignn. Men til dags dato har jeg vel kun opplevd
a ikke tjene mer enn grunnlgnn kun 2 ganger og det var rett etter at leeretiden var over. Na er jeg 100% booket og er
meget forngyd med Ignnen min. Har trinnsbasert provisjon hvor jeg far mindre i provisjon om jeg kun tar inn 60 000 og
hp@gy provisjon om jeg tar inn over 100 000. :)

Jeg er utrolig heldig og jobber pad en salong med godt kundegrunnlag. Har sjeldent rolige dager. Vi har ei god
provisjonsordning der vi far betalt ut fra hva vi tar inn totalt pr mnd. , Timesbetalt etter tariff pa timer i salong uten
kunde. Jeg er avhengig av provisjonsordning om jeg skal jobbe som frisgr. Det er for darlig betalt om Ignna gar etter
tariff.
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Kunne veert bedre

Lgnnsordningen vi har er kiempe darlig. For at man skal fa en god lgnn som man kan leve av ved faste utgifter, sa ma
man ha mange kunder og ha en sa full liste at man egentlig ikke klarer det, for & ta inn en viss sum i timen. Og det er det
de som har jobba i over 10 ar som har som regel, og det er mange plasser det er stille, og selvfglgelig har vi stille mnd,
men a leve av kun den fastlgnn som frisgr uten provisjon er umulig nar man har bil, hus og barn. Det kommer helt ann
pa hvor man jobber med tanke pa kunder osv, men pa slike sma plasser rundt forbi i bygdene sa gjgr mange en like god
jobb pa de kundene som er, men tjener betraktelig mye darligere pga det blir hull i listene nar det ikke er flere kunder a
ta av. For de som er utdanna frisgrer og far darlig betalt ved kun klare provsjon i mai og desember, mister motivasjon og
faktisk heller ma prgve a finne noe annet arbeid til slutt. Ingen ferdig utdannet i 2019 jobber i en 100% og far mellom
20000 - 22000 brutto og klarer & leve av det! Det er veldig liten motivasjon og starte pa 154 kr, og med ti ars ansiennitet
sa har man KUN stigi 20kr!!

Vi burde fa bedre betalt generelt. At provisions prosenten er hgyere eller summen for a na lavere. Time Ignnen burde
vaere bedre som andre yrkesfag feks elektriker eller lasesmed etc

Jeg jobber selvstendig, sa jobber ikke pa provisjon. Men Ignn blir selvsagt etter egen innsats, siden jeg jobber alene.

Frisgrer er elendig Ignnet selv om vi har lang utdannelse og star og gdelegger helsa hver eneste dag.

Den er fair Ignn etter innsats og omsettning

Grunnlgnnen evt provisjonsordningen i frisgryrke er ALLTFOR lav!Selv om jeg har jobbet mange ar i faget og har masse
faste kunder,og dermed oppnar provisjon relativt enkelt,sa har vi frisgrer en lav arsinntekt.

Gi oss frisgrer en trygg og god lgnn vi kan leve av, provisjon fgrer til ungdig mye stress og konkuranse innad pa
arbeidsplassen.

Darlig grunnlgnn, sa hjelper ikke a vaere organisert nar man tjener bedre pa provisjon. Frisgrer har veldig utfordring hvis
man blir syk eller far barn. S& kan man miste de faste kundene sine. A tar tid & f4 opp kundene sa man far like godt betalt.
Burde alltid hatt grunnlgnn pluss provisjon.
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Vedlegg 3: Svar fra arbeidsgiverne

16. Er salongen din en del av en kjede?

100%

81.4%

80%
60%

40%

20% 18.6%

0% /-
Ja

17. Hvilken lennsordning har hovedvekten av de ansatte i din/dine salonger?

100%

79.7%
80%
60%
40%
20%
13.6%
= -
o I
Kun fastlenn Kun prestasjonsbasert lann Fastlgnn og prestasjonsbasert lann

18. Er du ansvarlig/medansvarlig for utarbeidelse av lennsavtaler?

100%

89.8%

80%

60%

40%
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0%
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19. Hvor stor andel av de ansattes lonn er prestasjonsbasert (anslag)?

100%
80%
60%
40%
32.2% 32.2%
20% 16.9%
13.6%
- -—l
|
0% 1-30% 31-60% 61-99% 100%
20. Hvorfor innferte dere et variabelt element i lonnen (flere alternativer kan velges)?
100%
75% 70.2%
56.1%
50%
42.1%
35.1%
31.6% 29.8%
5% 22.8%
l S
0% .
For & oke Beholde For & oke Tiltrekke For & styrke Stabilisere  Som et styrin... Annet
bedriftens dyktige ansattes dyktige ansattes okonomiske
verdiskaping ansatte jobbmotivasjon ansatte lojalitet og resultater
tilknytning

21. Har dere vurdert effekten av prestasjonsbasert lenn tidligere?
100%

80%

67.8%

60%

40%
32.2%

20% J
0%
Ja

Nei (hopp over neste spgrsmal)
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23. Hvordan opplever du konkurransesituasjonen?

100%
80%

60%

42.4%

40.7%

40%

20%

0%
Stor konkurranse om kundene Middels konkurranse om kundene Lite konkurranse om kundene

24. Hvordan tror du prestasjonsbasert lonn pavirker de ansatte?

De ansatte trives bedre 5.5

De ansatte fokuserer pa & selge

produkter/behandlinger med heyere 5.5
margin
De ansatte blir vaerende i jobben 5.5
De ansatte klipper bedre (f.eks leverer 5.0

heyere kvalitet/blir mer effektive)

Jobber smartere og tar bedre beslutninger 5.4

0 1 2 3 4 5 6 7
Gjennomsnitt

25. Benytter virksomheten din noen andre insentiver for & gke de ansattes jobbmotivasjon

(flere alternativer kan velges)?

100%
79.3%
74.1%
75% 70.7%
65.5%
50%
25.9%
25%
8.6%
5.2%
o [ | —
Medarbeidersa... Tilbakemelding Karing av Felles sosiale Ros fra System for Annet
til ansatte manedens begivenheter  narmeste leder  vurdering fra
ansatte kunder (f.eks
kunder kan

vurdere hvor

forneyd de er
med

behandlingen)
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Vedlegg 4.1: Stillingstittel og kjede

1l: Hva er 5: Er salongen din en
stillingstittelen del av en kjede?
din? Ja Nei Total
Friser 64 76 140
71.2 68.8 140.0
Friserlsrling 25 10 35
17.8 17.2 35.0
Total 89 86 175
89.0 86.0 175.0
Pearson chi2 (1) = 7.4079 Pr = 0.006

Vedlegg 4.2: Lonnssystem og stillingstittel

1l: Hva er
stillingstittelen 6: Hvilket lennssystem har du i dag?
din? Fastlen.. Kun fas.. Kun pre.. Vet ikke Total
Friser 87 20 31 2 140
85.6 25.6 25.6 3.2 140.0
Friserlerling 20 12 1 2 35
21.4 6.4 6.4 0.8 35.0
Total 107 32 32 4 175
107.0 32.0 32.0 4.0 175.0
Pearson chi2 (3) = 14.1848 Pr = 0.003

Vedlegg 4.3: Parametrisk test for hypotese 1A.

Two-sample t test with equal variances
Group Cbs Mean Std. Err. Std. Dev. [95% Conf. Interval]
Fastlenn 32 5.494792 .1902773 1.076371 5.106719 5.882865
Prestasj 139 5.7494 .0997479 1.176011 5.552169 5.946632
combined 171 5.701754 .08865 1.15925 5.526758 5.876751
diff -.2546088 .227125 -.7029765 .1937588
diff = mean(Fastlgnn) - mean(Prestasj) t = -1.1210
Ho: diff = 0 degrees of freedom = 169
Ha: diff < 0 Ha: diff !'= 0 Ha: diff > 0
Pr(T < t) = 0.1319 Pr(|T| > |t]) = 0.2639 Pr(T > t) = 0.8681
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robvar IM, by (Lgnn)
Summary of 12. IM
Lenn Mean Std. Dev. Freqg
Fastlenn 5.4947917 1.0763708 32
Prestasjonsbas.. 5.749%4005 1.1760106 139
Total 5.7017544 1.1592496 171
WO = 0.91998550 df (1, 169) Pr > F = 0.33884898

Vedlegg 4.4: Parametrisk test for hypotese 1B

. ttest YtreMl,

by (Lenn)

Two-sample t test with equal variances

Ha: diff <
Pr(T < t) = 0.

0 Ha: diff != 0
0.2290

1145 Pr(|T| > [t])

Group Obs Mean Std. Err. Std. Dev. [95% Conf. Intervall
Fastlgnn 32 4.015625 .3047708 1.724044 3.394041 4.637209
Prestasj 139 4.401439 .1363693 1.60777 4.131795 4.671082
combined 171 4.32924 .1247955 1.631913 4.082891 4.575588

diff -.3858138 .3195425 -1.016623 .2449952
diff = mean(Fastlgnn) - mean(Prestasj) t = -1.2074
Ho: diff = 0 degrees of freedom = 169

Ha: diff > 0@
Pr(T > t) = 0.8855
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Vedlegg 4.5: Parametrisk hypotesetest for hypotese 2A.

oneway IM andel, tabulate

Summary of 12. IM

Andel Mean Std. Dev. Freq.
0% 5.4166667 1.0341395 10
1-30% 5.65625 1.2059772 48
100% 5.625 1.3151734 28
31-60% 5.9313725 1.1842951 34
61-99% 6.3541667 .81375818 8
Total 5.7473958 1.1958269 128

Analysis of Variance

Source 55 df MS F Prob > F
Between groups 6.008221 4 1.50205525 1.05 0.3833
Within groups 175.602022 123 1.42765872

Total 181.610243 127 1.43000191
Bartlett's test for equal variances: chi2(4) = 2.4421 Prob>chi2 = 0.655

Vedlegg 4.6: Parametrisk hypotesetest for hypotese 3A

. oneway YtreMl Hvorgammelerdu, tabulate

2: Hvor
gammel er Summary of YtreM1
du? Mean Std. Dev. Freq.
16-20 3.856 1.4286007 25
21-29 4.4268817 1.7013511 93
30-39 4.5595238 1.6845148 42
40-49 3.57 .98888265 10
50-59 4.15 1.7597348 4
60+ 2.7 0 1
Total 4.312 1.6381318 175
Analysis of Variance
Source SS df MS F Prob > F
Between groups 17.2082138 5 3.44164276 1.29 0.2690
Within groups 449.716586 169 2.66104489
Total 466.9248 174 2.68347586
Bartlett's test for equal variances: chi2(4) = 4.3621 Prob>chi2 = 0.359

note: Bartlett's test performed on cells with positive variance:
1 single-observation cells not used
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Vedlegg 4.7: Parametrisk hypotesetest for hypotese 4A

oneway YtreMl mottar, tabulate

11: Hvor
ofte hender
det at du
ikke mottar Summary of YtreMl
provisjon? Mean Std. Dev. Freq.
Aldri 4.0478873 1.6523454 71
Av og til 4.6636364 1.6410397 33
Ofte 4.9 1.3716014 32
Total 4.3977941 1.6209493 136
Analysis of Variance
Source SS df MS F Prob > F
Between groups 19.0957915 2 9.54789575 3.78 0.0252
Within groups 335.613547 133 2.52341013
Total 354.709338 135 2.62747658
Bartlett's test for equal variances: chi2(2) = 1.4896 Prob>chi2 = 0.475

Vedlegg 4.8: Parametrisk hypotesetest for hypotese 4B

. oneway IM mottar, tabulate

11: Hvor
ofte hender
det at du
ikke mottar Summary of 12. IM
provisjon? Mean S5td. Dev. Freq.
Aldri 5.8826291 1.17999 71
Av og til 5.8232323 1.0912685 33
Ofte 5.3541667 1.2127976 32
Total 5.7438725 1.1788444 136
Analysis of Variance
Source 55 df M5 F Prob > F
Between groups 6.43468489 2 3.21734245 2.36 0.0982
Within groups 181.17132 133 1.36219038
Total 187.606005 135 1.38967411

Bartlett's test for equal variances: chi2(2) = 0.3827 Probk>chi2 = 0.826
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Vedlegg 4.9: Parametrisk hypotesetest for hypotese SA

ttest YtreMl, by(Ersalongendinendelaven)

Two-sample t test with equal variances

Group Obs Mean Std. Err. Std. Dev. [95% Conf. Intervall

Ja 89 4.591011 .1636116 1.543508 4.265868 4.916155

Nei 86 4.023256 .1823893 1.691409 3.660617 4.385895

combined 175 4.312 .1238311 1.638132 4.067596 4.556404

diff .5677554 .2446344 .084903 1.050608

diff = mean(Ja) - mean(Nei) t = 2.3208

Ho: diff = 0 degrees of freedom = 173
Ha: diff < 0 Ha: diff != @ Ha: diff > 0

Pr(T < t) = 0.9893 Pr(|T| > |t]) = 0.0215 Pr(T > t) = 0.0107

Vedlegg 4.10: Parametrisk hypotesetest for hypotese 5B.

ttest IM, by(Ersalongendinendelaven)

Two-sample t test with equal variances

Group Obs Mean Std. Err. Std. Dev. [95% Conf. Intervall]

Ja 89 5.481273 .1242226 1.171914 5.234407 5.72814

Nei 86 5.939922 .1178322 1.092731 5.705641 6.174204

combined 175 5.706667 .0872031 1.153588 5.534555 5.878779

diff -.4586491 .1714246 -.797002 -.1202962

diff = mean(Ja) - mean(Nei) t = -2.6755

Ho: diff = 0 degrees of freedom = 173
Ha: diff < 0@ Ha: diff != 0 Ha: diff > 0

Pr(T < t) = 0.0041 Pr(|T| > |t]) = 0.0082 Pr(T > t) = 0.9959



