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ORG308, oppgave 1

Gjar rede for begrepet HR. Dragft pastanden at hard og myk HR utlgser ulik atferd i maten man leder
og styrer pa.

Skriv ditt svar her...

Human resources (HR) er et begrep som har veert i fokus i mange ar men hvor
tilneermingene har endret seg.

HR handler om anskaffelse, utvikling og utnyttelse av mennseklige ressurser, eller
kompetanse. Kompetanse kan ses pa som: kunnskap, ferdigheter, evner og
holdninger for & utfare oppgaver, eller innfri krav og mal (Linda Lai) Denne
kompetansen er situasjonsbetinget og ulik kompetasne vil vaere ngdvendig i ulike
stillinger.

HR arbeid handler om a tiltrekke seg denne kompetansen og ogsa utvike og utnytte
den pa rikgitg mate.

Slikt arbeid omhandler ulike HR aktiviteter. For a forklare dette kommer jeg tin a
bruke en modell som viser til hvordan ulike HR-aktiviteter kan fagre til ulike HR-
resultater som igjen kan gi ulike organisatorike resultater. (Kuuvaas og Dusvik)

HR-aktiviteter HR-resultater Organisasjonsreslutater
Tilgang pa kompetanse

rekruttering konkuransefortinn
mangfold pa

trening og arbeidsplassen ending og innovasjonsevne

utviklingstilltak

utvikling av kostnaddsreduksjon
Medarbeideroppfalging |medarbeiderene

bedre bunnlinjeresultat
konflikthandtering

Det kan ofte veere vanskelig a knytte HR aktiviteter direkte til organisatoriske
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ORG308 1 Personalledelse Candidate 1817
resultater pa bunnlinjen. Det over er bare en liten del av modellen brukt for & forklare
hvordan HR-aktiviteter, fgrer til HR- resultater(som kan veere vanskelig a
agrumentere gkonomisk for) kan bidra til a forbedre organisatoriske resultater ogsa
knyttet til bunnlinjeresultat.

Riktig rekrutering kan for eksempel gi bedriften tilgang pa riktig kompetanse. Dette
kan igjenn fare til at bedriften far konkuransefortinn og klarer a forbedre resultatet pa
bunnlinjen. Rekkrutering av nye kan ogsa fgre til at bedriften farinn personer med
nye ideer og perspektiver som stiller spgrsmal med hvordan ting gjeres i dag. Dette
kan veere positivt for bedriftens evne til & omstille seg og bli bedre pa innovasjon.

Denne maten og se pa HR aktiviteter gjar at vi kan fa en forstaelse av at penger
brukt pa & gjennomfgr HR-aktiviteter kan ses pa som en innvestering fremfor en
kostad. Dette er et av skillene mellom myk og hard HR.

Utviklingen av HR arbeid har gjennom tiden generelt vist til en utvikling fra hard til
myk HR. Hard HR er preget av kontoll og overvaking. Her har vi byrakratiske
organisasjonsstrukturer og lederen er autroriteer ut fra sin stilling. Medarbeiderene og
HR arbeid blir sett pa som en kostadd. Gar vi tilbake til Taylorismen kan vi
eksemplifisere hard HR og hvordan dette pavirker lederstilen. Fredrick Taylor
beskriver medarbeiderene som late og hadde ingen tro pa at arbeidet i seg selv
kunne gi medarbeiderene motivasjon. Derfor trengte de a kontroleres overvakes og
styres. Arbeidsoppgavene som ble gitt var enkle og preget av rutine. Menneskene
som jobbet i fabrikkene ble sett pa som en kostadd for a kunne produse.
Organisasjonsstrukturene var hgye og ting ble styrt fra toppen og ned. Avgjarelsene
ble tatt pa toppen, men medarbeiderene fikk konsekvensen av dem. Medarbeiderne
hadde lite medbestemmelse og potensiale ble ikke setti dem. Lederene som styrte
her fokuserte pa a na de organisatoriske resultatene, og det handler om
kostadsreduksjon fremfor investering i a utvikle kompetanse og potensiale pa lang
sikt.

| dagens organisasjoner er det vanlig med et annet syn pa menneskene som jobber i
organisasjonen. Vi kan si at utviklingen pa arbeidskraften og HR aktiviteter har gatt
fra hard til myk. Dette kan vaere en konsekvens av ulike ting. | dagens arbeisliv er
kompetanse ngkkelen til konkuransefortinn. Denne kompetansen sitter
medarbeideren inne med. Vi bruker begrepet kunnskapsmedarbeidernen om
medarbeideren med stor kompetanse. Denne medarbeideren har hgy utdanning og
stiller ogsa krav til videreutdanning pa arbeidsplassen. Organisajsonen er avhengi
av denne og medarbeideren kjenner til sin plass. Dette gjar det vanskligere for en
leder a komme in a dirigere og styre en slik medarbeider. Eksempel pa dette er
hvordan en spesialist pa et sykehus har en fagkompetanse som gjar at den selv vet
best hvordan oppgavene skal Igses, en personalleder kan ikke komme inn a be den
gjare det pa en annen mate da den ikke har kompetanse nok til a vite hvordan ting
skal gjgres best. Kunnskapsmedarbeideren kan veere en arsak som har fgrt til at
synet pa mennesklige ressurser har endret seg.

Det kollektive arbeidslivet vi har i norge bidrar ogsa til & sikre medarbeiderne
medvirkning pa arbeidsplassen gjennom lov og avtaleveaerk. Levin skriver at dette har
fart til en lederstil som kan gi konkuranseforinn pa det globale markedet. Denne
lederstilen er preget av myk HR, hvor relasjonen mellom leder og medarbeider er
preget av tillitt. Medarbeiderne er friere til & I@se utfordinger selv noe og de blir ogsa
involvert i prossesser og avgjarelser i organisajsonen. Denne deltakelsen kan stykre
innovasjon og endringsevenen til en organisasjon. Da medarbeiderene ikke faler
seg overstyrt av lederen sin pa samme mate.

Myk HR er preget av en lederstil som utvikler og ser medarbeiderene.
Organisasjonstukturen er flatere og lederene far et naerere forhold til
medarbeiderene sine. Denne kommunikasjonen og relasjonen mellom leder og
medarbeider gjar at konfliknivaet er lavere. Lederen kjenner medabreiderene sine
og vet hvordan de kan fungere best i organisasjonen.

Kunnskapsmedarbeideren vet ofte best selv hvordan ulike utforinger skal handteres
og medarbeideren kan jobbe mer selvstendig hvor arbeid og ansvar delegeres bort.
ldeer kan ogsa komme fra bunnen og opp.

Myk HR handler om sammarbeid mellom leder og medarbeider og hvordan de
sammen kan utvikle organisasjonen og medarbeideren.

HR aktiviteter blir sett pa som en investering og ikke som en kostad for a overhodle
lover om personalansvar. Dette synet gj@r at organisasjoner iverksetter
utviklingstiltak for & utvikle medabeiderene sine. Med a foreksempel investere mere |
en skikkelig rekkruteringsprosess, fremfor a se pa det som en kostadd som ma til.
Kan denne HR aktiviteten bidra til ikke bare at organisajsonen ikke ansetter feil
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ansatt (som vil ha veere en direkte kostadd), men bidra med at organisasjonen far
tilgang pa en kompetanse som kan gi dem viktige inntekter og kompetanse i
fremtiden som er en innvestering.

Eksempelet fra soutwest airlines viser til et selskap hvor medarbeideren eri fous.
Her mener organisasjonen at dette er en mate de kan bli konkuransedyktige fordi
medarbeiderene er produktet de selger. Pa denne maten ivaretar de
medarbeiderene pa en mate som gjgr at folk gnsker a jobbe i organisasjonen og
sgker til den. Dette gjar at bedriften far tilgang pa riktig kompetanse og ogsa
forngyde medarbeidere som har tilhgrighet og indre motivajon for arbeidet.

Nye lederstrategier som LEAN kan beskrive hvordan myk HR bidrar til en annen
lederstil. HR. LEAN er en lederstrategi som handler om kontinuerlige sma
forbedringer. Feil blir verdsatt (etter de er gjort vell og merke, det oppfordres ikke til &
feile med vilje). fordi man kan laere av dem. Pa denne maten innremmer lederene og
medarbeiderene feil fremfor a skjule dem slik at de senere kan lzere av dem.

Myk HR fremer et syn pa medarbeiderene med potensiale,

(Darlig tid pa slutten gjorde at eksemplene og struktren ble darlig)

Besvart.

2 ORG308, oppgave 2

Inkludering og mangfold er for tiden aktuelle tema. Gjar rede for hva man mener med inkludering og
mangfold i arbeidslivet. Draft hvorfor inkludering og mangfold er en viktig personalpolitisk oppgave.

Skriv ditt svar her...

Inkludering og mangfol er for tiden aktuelle temaer.

Utviklingen i arbeidslivet har fagrt til endringer. Ellingsaeters beskrivelse at vi har gatt
fra det indisturelle arbeidslivet til et postindisturelt. Dette arbeidslivet er preget av
hard konkuranse hvor markedets ettersparsel pavirker aktgrene i markedet.
Kompetanse(definert i oppgave1) er viktig og det er gkende behov for bedrifter og
tiltrekke, beholde og utvikle kompetansen. Det moderne arbeidslivet er peget av
hyppige endringer og organisasjoner ma klare og endre og omstille seg raskt.
Organisajsoner trenger a veere effektive for a overleve i markedet og fleksibiliter har
derfor blitt viktig. En mate a skille fleksibilitet pa er:

- nummerisk fleksibilitet: Fleksibilitet knyttet til arbeidstid og middlertidige
ansettelse. Bedrifter som benytter seg av middlertidig ansettelsekontrakter eller har
kontrakter som gjar det mulig a variere arbeidsmengde bidrar til at & gke og redusere
produksjonsmengde er mulig ved markedsvigninger. Et annet eksempel pa
nummerisk fleksibilietet er outsourcing eller innleiing av arbeidskraft via
bemanningsbyra.

- funksjonell fleksibilitet: handler om hvordan medarbeidere lzeres opp i @ handtere
ulike areidsoppgaver pa bedriften og arbeiderene mgter hgyere krav i 8 kunne meste
ulike oppgaver pa arbeidsplassen

- skonomisk fleksibilitet: Handler om fleksible belgnning og lennssytemer som gjar
bedriftene fleksible i utbetalingen varierer med resultat og/eller produsert mengde.

En annen trend innenfor arbeidslivet er globalisering. Globalisering har visket ut
landegenser, noe som farer til gkt konkurnse, at kulturer lever side om side og at
bedriften ikke ngdvendigvis kun kan skaffe kompetanse fra naermiljget, men kan
outsource deler eller hele avdelinger.

Denne utviklingen har bidrat til at mangfold og inkluderinge er en viktig
personalpolitisk oppgave. Da gkningen i effektiviteten i arbeidet og multitasking har
fart til utfrysning av enkelte og globaliseringen gjer at bade konkurenter, kunder og
arbeidere kommer fra ulike bakgrunner og derfor mater bedrifen mennesker fra ulike
bakgrunner.
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IA(Inkluderende arbeidsliv) avtalen er sentral nar det er snakk om inkludering i
arbeidlivet. Sandmannutvalget lagde avtalen med hensikt om & snu trenden i
sykefraveeret pa 2000 tallet. Som et kompromiss om a beholde sykelgnnordningen
ble IA avtalen oprettet. Avtalen er basert pa en lang tradisjon om sammarbeid.

Det er en frivillig avtale mellom arbeidstaker (AT) og arbeidsgiver (AG) og NAV. og
pa nasjonalt plan mellom regjeringen og de store arbeidstaker- og arbeidsgiver
foreningene.

|IA avtalens bygger pa en tro om at arbeidsplassen er beste stede for a finne
lgsningen pa sykefraveeret, og at AT og AG best kan gjgre dette sammen. Videre vil
NAV kunne bidra med gkonomsik statte. IA avtalen fokuserer pa funksjonalitet
fremfor hva en medarbeider ikke kan gjgre, og det er opp til arbeidsgiver a
omplassere slik at AT kan fortsette i arbeid. Tidlig intervention er ogsa i fokus. 1A
avtalen har na ogsa fatt et fokus pa a inkludere unge i arbeidslivet.

Med trenden pa funksjonell fleksibilitet og hayere krav til effektive organisajoner
stiller krav pa bade AG, men ogsa AT. AT far starre press pa a mestre ulike
oppgaver og intensiviteter i arbeidet gket. Dette kan fare til at flere faller utenfor
arbeidslivet. IA avtalen kan bidra med at arbeidsoppgavene kan tilpasses slik at AT
kan fortsette i arbeid og ikke faller utenfor. AG har selv asnavr for tildig iverksette
tiltak og a falge disse tiltakene opp.

Pa denne maten kan IA avtalen bidra med at flere er i jobb lengre, at syke ikke faller
utenfor og at unge blir innvolvert i arbeidlivet. Dette har positiv konsekvens for alle
parter. AG og AT kan finne Igsning som passer for dem og organisasjonen, og
samfunnet tiener pa a ha flere i arbeid da den offentlige skonomien er sentral i den
norske mdoellen.

IA avtalns kritikk burde ogsa bli nevn. Avtalen har mgtt kritikk med at det menes

at: AT skal ha lov & veere syk og at denne avtalen vil bidra med a fyrse de fa som
ikke kan fortsette i arbeid selv med tilltak helt ut. En annen kritikk er at det hgye
sykefraveeret er ikke et resultat av darlig ledelse men av at vi lever i en velferstat med
hay sysselsetting.

Mangfold omhandler alle minoritetsgrupper i samfunnet: eksempler pa dette kan
veere kvinner, muslimer, homofile. Diskrimminering og utestengelse av de marginale
gruppene finner vi i Norge og i vernden tross ulike lover og

konvensjoner. Eksempeler er hvordan vi ahr typiske mann- og kvinne-yrker hvor
kvinneyrkene ofte er darligere betalt. | tilegg til lovene og konvensjonene finnes det
ogsa flerevirkemiddler som skal hindre at diskimminering i arbeidslivet foregar.
Eksempler pa dette er kjgnnskvoter. At diskrimmineringen fremdeles finnes er et
tegn pa at man trenger nye strategier for a fa det bort. For & engasjere bedrifteri a
inkludere mangfold ma man snakke naeringslivet sprak. Foretningsargumenter for
hvorfor gkt mangfold kan fare til organisasjonsmessige resultater kan fgre til at
bedrifter gker mangfoldet pa arbeidsplassen. Her kommer begepet
magfolledelse(ML) inn.

Mangfoldledelse er et amerikansk begrep som stammer fra raseskille for a inkludere
ulike raser i arbeidslivet. ML ledelse er starategisk ledelse som gjgr at de ansatte |
en bedrift faler seg verdsatt ut i fra sin individuelle ulike kulturelle bakgrunn.
Mangfolledelse har na for alvor inntred Europa, dette kan handle om
globaliseringen som gja@r at kulturer lever side om side.

Det finnes utrolig mange arumenter for hvorfor bedrifter burde rekkrutere og utvikle
mangfold. Det kan bidra med at bedriften kan fa riktigere kompetanse da de utvider
rekkruteringsbasen, det kan ogsa bidra med & gke endring og innovasjons evnen
(noe som er viktig i dagens arbeidsliv) da ulike bakgrunner kan se pa ting ulikt. .
Ansatte med ulik bakgrunn og erfaring kan gjgre at bedriften kan diversifisere
produktene de tillbyr i dag, det kan ogsa skape tillit og relasjon til nye kunder. Dette
gjar at bedriften kan inntre nye markeder eller utvide eksisterende. Et eksempel pa
dette er at en barnehage som har ansatte fra ulike minoriterbakgrunner kan skape
tilitt hos familier fra disse minoritsbakgrunnene. Videre sa vil mangfold ogsa kunne
styrke omdgmme til bediften, dette kan fgre til at bedriften kan fa ulike og ye
innvestorer eller kunder.

Dette er bedriftens positive sider med mangfolledelse. Samfunnet har ogsa positive
konsekvenser av a fa flere i jobb. Flere i arbeid vil vaere positivt for den offentlige
gkonomien som vi har i Norge i dag. Videre vil ogsa arbeidslivt veere en god mate og
integrere invandrere i samfunnet.

Det skal ogsa nevnes kritikken av mangfoldledelse. ML mgter kritikk blant annet pa
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at organisasjonskultur vanskelig kan endres fra toppen, videre sa kan ogsa
kulturforskjeller pa arbeidsplassen vaere med pa a gke konfliktnivaet. Det nevnes
ogsa at det er et krevende personallansvar da ulike kulturer ogsa vil ha ulike
forventninger til hvordan ting fungerer i organisasjonen. | Norge har vi en lederstil
som er bassert pa tillit og lav organisasjonsstrukutr. Leder har direkte
kommunikasjon med medarbeiderene og harer pa dem. AT fra andre kulturer kan
vaere vandt med en helt annen lederstil noe som utfordrer maten organsiasjonen
fungerer i dag. Dermed vild et & ske mangfoldet inn til bedriften ikke vaere nok, det
handler ogsa om hvordan man behandler og oppfgrer seg mot disse ansatte etter
ansettelse.

Jeg vil ogsa dra inn eksempelet fra forskning pa mangfold i et norsk sykehus. Dette
er en artikkel som ser pa en arbeidsplass hvor At kommer fra ulike minoriteter. |
artikkelen kommer det frem at retten for a vaere ulik blir praktisert, mens retten til lik
behandling blir kommer ikke tydelig frem. Eksempler pa lik behandling er sprakkurs i
bedriften, eller lederutvikling for folk fra ulik minoritetsbakgrunn. Sprakvannskene
som man bruker som et argument for & ikke ansette, har disse blitt testet, er det et sa
stort problem at det ikke kan overkommes? eller gjares enkle tilretteleggelse for at
personen skal ha lik mulighet for & vaere ansatt? Artikkelen viser ogsa til at strategier
og verdier pa topplederniva kan implementere seg hos mellomelderene noe som
tyder pa at Mangfolledelse kan implementeres fra toppen og ned.

Nummerisk fleksibilitet kan bidra med a fa flere innvandrere i jobb. Flere ansetter
innvandrere pa middlertidige kontrakter eller gjennom innleid arbeidskraft fra
bemanningsbyraer. Dette er positivt for a fa mangfoldetinn i arbeidslivet. Men
kritiseres for a hindre satsingen pa dem. AT pa middlertidige kontrakter blir skjedlere
investert utviklingstiltak pa og de far ofte ikke samme tilhgrighet til organisasjonen.
Atypiske ansettelsesformer kan dermed by pa utforninger med & fa mangfolder helt
intregret i arbeidslivet.

Mangfold og inkludering i arbeidslivet er en viktig faktror, som drgftet i denn
eoppgaven kan bade AT, AG og samfunnet tjene pa a ha flest mulig i abreid.
Utvikling i arbeidslivet tyder pa at det bade er hensiktsmessig og ngdvendig a
fokusere pa inkludering og mangfold. Med kritikken som per presentert og
utfordingene dette kan medbeere vil det vaere viktig a drafte og a gjare dette bevisst
slik at man kan mgte utfordingene pa best mulig mate. Det burde ogsa drafte hva
mangfold faktisk innebaerer. Som eksempelet fra det norske sykehuset viser til har
ikke minoritetene samme muligheter, kand et og ha folk fra ulike minoriteter da kalles
mangfold? Bade IA avtalen og Mangfoldledelse er frivillig fra bedriftens side og selv
om staten og foretningsargumenter er for inkludering og mangfold er det ogsa tydelig
at det kan gjgres mere. Derfor er mangfold og inkludering en viktig personalpolitisk
oppgave.

Besvart.

3 ORG308, oppgave 3

Noen arbeidstakere mottar fast Iann. Andre arbeidstakere har variabel Ignn for eksempel individuell
akkordlgnn nar de produserer mer enn en gitt mengde. Forklar hva fast Ignn og individuell akkordlgnn
er. Draft hvilke grunner som taler for bruk av fast lgnn eller individuell akkordlgnn, sett fra
arbeidsgivers synspunkt og fra arbeidstakers synspunkt, med hensyn pa arbeidets art,
prestasjonsvurdering, produktivitet, samarbeid, spesialkompetanse, usikkerhet og
rekruttering/turnover.

Skriv ditt svar her...

Det finnes ulike type lannsystemer og lannsordninger.

Fastlgnn er det vanligste lannsystemet i Norge i dag: Dette er Ilgnn uavhengi av
resultat eller produsert mengde, man avhengi av tidsenhet (mandeslgnn, timelann)

Individuell akkordlgnn: Er en prestasjonslgnn som avhenger av produsert mengde.
Arbeideren far betalt utfra hvor mye som produserers eller selges, det vil si pris per
enhet gange antall enheter. Denne akkorden er basert pa hva medarbeideren selv
produserer og uavhengi av hva bedriften eller avdelingen produserer.

Candidate 1817
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For a drgfte fordeler og ulemper med de ulike lannsystemene kommer jeg til a
forkalere lgnn ved bruk av prinsipal agentteori og senere drgfte ulike faktorer som
pavirker hva som erideel lgnn.

| prinsipal og agent teori kan vi se pa arbeidgiver(AG) som prinsipal og arbeidstaker
(AT) som agent. AT er avhengi av hvordan agenten (AT) skal utfare
oppdraget/arbeidet. AT og AG har helt eller delvis motstridende ansker. AG gnsker
at AG skal veere pa et hgyes mulig innsatsniva da resultatet AG far ut fra
arbeidskraften er et resultat (F) av ATs innsats (I) og andre faktorer (X). Dette kan
skrives som et utrykk R=F(I+X).

AT innsats pa den andre siden er et resutlat av slit og "innsatskostadder" som kan
ses pa som en alternativkostad i forhold til andre ting AT kunne gjort. Slik som at &
legge ned tid og enegri i arbeidet kan ga utover tid og energi som kunne blitt benyttet
med familie, venner eller med & gjare andre ting AT ansker.

Vi kan ga ut fra at for AT sa vil et hgytinnsatsniva veere et resultat av at den offrer
mye innsatskostadder (tid til annet). AT gnsker a ha minst mulig innsatsostadder og
vil derfor trekke mot et lavt innsatsnvia.

AG har et gnske om at AT presterer pa et hayest mulig innsatsniva fordi dette vil
bedre resultatet.

Incentivignn (akkordlgnn) kan derfor bli benyttet for & gke motivasjonen til AT for a
legge inn ekstra innsats og prestere pa et hgyere innsatsniva og dermed prestere
bedre.

A innfare innsentiver eller akkordlgnn kan fa to konsekvenser:
1. AT blir motivert og gker innsats fordi den far individuelt utbytte.

2. Seleksjon og rekkrutering: Ansatte som har kompetanse og er effektive i det som
skal presteres vil sgke mot a arbeide i bedriften da dette er individuellt Iannsomt for
dem. Ansatte som ikke klarer a prestere bra bil vil ikke se det som lannsomt a jobbe
i bedriften og derfor slutte. Pa denne maten kan dette fare til at bedriften far de beste
ansatte.

Disse to konsekvensene tyder pa at individuell akkorrd vil veere det beste
lgnnsystemet. Dette er ikke den hele sannheten da ulike faktorer vil pavirke
motivasjon, innsats og resultet.jeg skal na drafte noen av dem.

En risiko med a innfare akkord er at det kan pavirke kvaliteten av arbeidet.
Medarbeidere kan gnske a produsere pa et hgyt kvantum og derfor arbeide sa fort at
det far konsekvenser for kvaliteten. Er det slik at & produsere et stort kvantum kan
pavirke kvaliteten pa det som produseres burde ikke akkorlann brukes. En annen
utforing er at akkordlgnn kan fare til at AT forter seg med a gjgre arbeidet og derfor
overser viktige sikkerhetskontroller som gker risikoen i arbeidet, i arbeid hvor
sikkerhet og ngyaktighet er vikti vil derfor fastignn vaere med a sikre bade kvalitet og
redusere risko. Et eksempel er i byggebransjen hvor bade sikkerhet og kvalitet er
viktig. Om AT far kunn akkordlgnn kan dette motivere til at arbeidet gjennomfares
intensivt og dette fagrer til slurv, eller at ikke viktige sikkerhetsvurderinger tas. | tilfeller
hvor kvalitet eller sikkerhet over arbeidet er viktig vil akkordlgnn kunne motivere AT
til a ta lettvindte og raske Igsninger noe som reduserer kvaliteten i arbeidet. Derfor
burde fastlann brukes i de tilfellene.

DNoe arbeid er vanskelig a male produsert mengde av. Et godt eksempel pa dette er
HR-arbeid. Som drafteti oppgave 1, vil HR aktiviteter ofte vaere vanskelig a knytte
direkte til skonomiske resulteter og antall "enhheter" som produseres a male. |slike
tilfeller vil det ikke vaere motiverende for AT og jobbe etter akkordlgnn og det vil veere
vannskelig for AG og male.

| arbeid hvor indre motivasjon er viktig vil ogsa fastignn veere foretrukket. Her kan vi
dra i Hertzbergsmodell om hygene og motivasjonsfaktorer. Lgnn blir sett pa som en
hygenefaktor, om den ikk eer tilstede kan AT bli demotivert, men den vil ikke i seg
selv kunne bidra til motivsjon for arbeidet, da ma motivasjonfaktorene til. (det ma
papekes at dette er en teori, og at det ogsa finnes kritikk av den).

Fastlgnn bidrar med stgrre forutsibarget bade for AG som vet hva som skal betales
ut, men ogsa for AT som vet hva den far inn. Denne forutsigbarheten er den som kan
fare til at AT blir for trygg og ikke faler den ma prestere godt fordi den vil ha samme
individuelle gevinst uavhengi av egen innsats. Indivduell akkord har ikke samme
forutsigbarhet verken for AG eller AT. AG kan risikere og ved noen perioder og ha
store Ignnsutbetalinger, dette kan argumenteres for at er ved tilfeller hvor produsert
mengde er hgy og derrav vil arbeidskraften vaere mere lannsom. Ikke all produsert
mengde er en direkte inntekt, og inntekten kan ogsa komme senere. Likviditeten til
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AG kan derfor veere utfordret med individuell akkord da Ianningene vil svinge fra
periode til periode. Lav forutsigbarhet kan fare til motivasjon om & matte prestere
godt fordi AT er avhengi av inntekt. Likevel kan dette veere en arsak som farer til
stress og utmattelse for AT.

En annen faktor som vil pavirke hvilken lgnn som er foretrukket er knyttet til

risikoer utenfor AT og AGs kontroll. Et godt eksempel pa dette er en paraplyselger.
En paraplyselgers salg vil veere avhengi av veeret, er det en mande med lite nedbgar
vil AT ikke klare a gjennomfare salg. Dette far konsekvenser for inntekten til AT noe
som gj@r at den kanskje ikke gnsker ren akkordlgnn. | arbeid hvor produsert mengde
er avhengi av mye annet en AT innsats vil ren akkord kunne fare til at selger blir
demotivert, eller ikke gnsker a jobbe da den er avhengi av inntekt for a overleve.

Individuell akkord kan ha positivt utfall pa hvor mye innsats en AT legger ned. Men i
arbeid hvor sammarbeid er viktig vil slik Iann kunne fgre til & nedprioritere a hjelpe
andre for a selv kunne prestere bedre. Er det foreksempel en bedrift som har ulike
selgere pa ulike produkter hvor alle har ndividuell akkord ut fra salg av sitt pordukt,
vil dette fare til at selger nedprioriterer sammerbeid for & kunne tjene mere penger
selv. Den vil da mulig ikke dele erfaringer og tips til andre selgere som kunne fort til
at bedriften totalt sett hadde hgyere salg. Derfor vil individuell akkord ikke veere
hensiktsmessig i arbeid hvor sammarbeid er viktig. | slike tilfeller kan teambonuser
eller teambaserte akkorder vaere mer heniktsmessig. Dette gjgr at alle jobber mot en
felles resultat og bygger hverandre opp. Det kan ogsa skape et gruppepress hvor
man blir motivert ikka bare av lann men ogsa at man ikke gnsker a "svikte" de andre
pa arbeidsplassen. En kritikk av dette er at ogsa de som gjar
produserer/selger/leverer mindre vil fa betalt det samme som de beste og kan derfor
fare til demotivasjon.

Tidligere ble det beskrevet at ikke alt arbeid er knyttet til produsert mengde og kan
veere vanskelig a male. Lederoppgaver et et annet eksempel pa dette. En deler har
ofte overordnede oppgaver og ansvar. Ledere kan derfor bli tilbudt Ianninger basert
pa resultat. Dette vil si at de ar utbetalt en andel av resultatet. Dette skal kunne
motivere lederene til a gjgre oppgavene slik at bedriften prduserer best mulig
resultat. Utfording med dette gnnsystemet er at ledere kan ta beslutninger som er
gode pa kortsiktig men ikke langsiktig basis for a selv fa skonomisk utbytte. Eller sa
er det en risiko til & knyttet til at dette kan vaere motiverende i @ manipulere
regnskapstall for & vise til bedre resultater. En Igsning pa kortsiktige valg av ledere
kan veere a tilby aksjeandeler som en belgnning. Dette skan motivere lederene til a
forvalte selskapet for eierenes beste.

ovenfor har vi drgftet ren individuell akkord (ogsa veert innom team akkord) og
fastignn. Det er ogsa mulig & kombinere Igsniner altsa ha fastignn med ulike tillegg.
Slike tillegg kan motivere ansatte men bidrar med a gke forutsigbarheten til AT og
AG. Dette kan veere individuelle tilegg som annsinitet eller individuell akkord, ellers
kan det veere teambasert.

Lann blir drad frem som noe som kan tiltrekke seg og beholde riktig kompetanse og
arbeidskraft, men ogsa som noe som ogsa kan brukes som motivasjon il
medarbeidene. Belgnningsystemer trenger ikke kun og omhandle Ignn men kan
ogsa veere andre frynsegoder. Eksempler pa frynsegoder er: forsikring, helsetilbur,
barnehageplass, kantine, firmahytte. For at et frynsegode skal vaere heniktsmessig er
det avhengi at det blir benyttet og er gnsket av AT. Ofte er slike goder mer
gkonomisk a kjape til store arbeidsplasser. Et godt eksempel er forsikring som per
person kan bli tilbudt til en lavere pris da forsikringselskapet bade far lavere
administrasjonskotadder (1 salg til en bedrift mot salg til hver enkeltperson), og de
slipper seleksjonsutfordingen (kun de som trenger det kjgper det og derav hgyere
utbetaling, ogsa de friskeste har forsikring). For AT vil det at bedriften tilbyr slike
goder kunne veere lgnnsomt og derav bidra til & gj@gre arbeidsplassen attraktiv.
Frynsegoder vil variere fra sted til sted og tid til tid. Gar vi 10 ar tibake i tid da
barnehageplass var en utfording i norge ble Barnehageplass hos bedrifter sett pa
som e tsveert attraktivt frynsegode. Videre sa kan vi ga til USA som ikke har en like
god offentlig velferdsordning som oss ha starre ettersparsel etter helseforsikring.

Ut fra draftet over ser vi at ulike faktorer pavirker hva som er ideelt Iannsystem for AT
og AG sise. Ulike faktorer vil pavirke hva som er motiverende av lgnn. Nar lgnn skal
fastsettes er det viktig a tenke pa arbeidets art og behov til medarbeiderene.

Det burde ogsa nevnes avsluttningsvis at Lann ikke er den eneste faktoren som
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pavirker hvor AT gnsker & jobbe eller hvilken motivasjon som legges ned. Andre
faktorer som frynsegoder, trivsel, karrizeremuligheter og andre ting vil ogsa ha
konsekvens pa motivasjon og innsats AT legger ned.

Besvart.
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