EXAMENSARBETE
Varen 2012

Sektionen for Halsa & Samhalle
Ekonomiprogrammet inriktning Bank & Finans

Hur beloningssystem
paverkar Organizational
Ambidexterity

- En kvantitativ understkning pa bankkontor i Skane

Forfattare

Adina Andersson

Lina Hansson

Handledare

Timurs Umans

Examinator

Elin Smith

Hégskolan Kristianstad | www.hkr.se



Adina Andersson & Lina Hansson

Forord

Vi vill framst tacka var handledare Timurs Umans for hans talamod samt for all
konstruktiv kritik och alla de vérdefulla synpunkter som han har bidragit med under
arbetets gang. Till Pierre Carbonnier vill vi ocksa rikta ett stort tack for all den hjélp han

har bidragit med i sin kunskap i SPSS, det statistiska programmet.

Par Ulmén fran Fars & Frosta Sparbank vill vi rikta ett stort tack till, som gjorde en
pilotstudie majlig och som bidrog med sina asikter till arbetet. Till alla de respondenter
som deltagit i undersokningen vill vi &ven till dem rikta ett stort tack. Utan dem hade

examensarbetet inte varit mojligt att genomfora.
Avslutningsvis vill vi till Elise och Veronica rikta ett stort tack. Tack vare dem har
humoret lyckats vara pa topp dessa tio veckor. Familj och vanner ska dven dem erhalla

ett stort tack for den stéttning de har gett oss da stressen och pressen varit som vérst.

Kristianstad, juni 2012

Adina Andersson Lina Hansson



Adina Andersson & Lina Hansson

Abstract

Organizational Ambidexterity is a relatively new concept and few studies have been
done on the subject. Previous studies have focused on how leadership develops
Organizational Ambidexterity. Previous investigations have also done research into how
its components, exploration and exploitation, can co-exist in an organization where the
two components compete for the same resources. To turn your gaze away from the
leaders’ role in organizations and how they affect Organizational Ambidexterity, this
study has focused on the reward systems influence on Organizational Ambidexterity

with the banking organizations as an object.

Reward systems are present in both financial and non-financial terms. Financial rewards
are transactions of financial compensation for work performed. Non-financial rewards
are compensation which does not involve direct costs to an organization. It may take the

form of training or appreciation from the boss.

This study was conducted in such a way that the empirical material that has emerged
will explain if and how the reward systems motivate the organization to work in both an
exploration and exploitation capacity to achieve Organizational Ambidexterity. This is

done in order achieve competitive advantages in the market.

The theory relies on that financial rewards will lead to more exploitative capacity and
non-financial rewards elicit more exploratory capability. The empirical material
collected does not support this argument in full, since it was found that financial
rewards are not used to a greater extent and that financial rewards does not lead to a
more exploitative capacity. However, the use of non-financial rewards to a greater
extent has partially demonstrated an impact on the organizations ability to work in an

exploratory capacity.

Keywords: Financial incentives, Non-financial incentives, Exploration, Exploitation

and Ambidexterity
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Sammanfattning

Organizational Ambidexterity ar ett relativt nyuppkommit begrepp och fa
undersokningar har gjorts kring dmnet. De tidigare undersékningar som har bedrivits
har framst fokuserat pa hur ledarskap framkallar Organizational Ambidexterity. Tidigare
undersokning har dven forskat i hur dess komponenter, utforskande och bearbetande,
kan samexistera i en organisation da de tvd komponenterna konkurrerar om samma
resurser. For att vanda blicken bort fran ledarens roll i en organisation att inverka pa
Organizational Ambidexterity, har studien fokuserat pa bel6ningssystemets inflytande

pa Organizational Ambidexterity med bankorganisationer som objekt.

Beloningssystem forekommer i bade finansiell och icke-finansiell form. Finansiella
beloningar kan tillkdnnages som en transaktion utav finansiell ersattning vid utfort
arbete. Icke-finansiell beléning &r ersattning vilket inte medfor direkta kostnader for en

organisation. Det kan ske i form av utbildning eller berdm fran chefen.

Studien har genomforts pa sa vis att de empiriska material som frambringats ska
forklara om och i sa fall vilka beloningssystem som motiverar organisationen att arbete i
bade en utforskande och bearbetande kapacitet for att uppna Organizational

Ambidexterity. Detta for att uppna konkurrensférdelar pa marknaden.

Teorin stodjer sig pa att finansiella beloningar leder till en mer bearbetande kapacitet
och icke-finansiella beldéningar framkallar en mer utforskande kapacitet. De empiriska
material som samlats in stodjer inte detta resonemang till fullo da det visat sig att
finansiella bel6ningar inte anvénds i en storre utstradckning och att det inte heller leder
till en mer bearbetande kapacitet. Emellertid anvéndes de icke-finansiella beléningarna i
en storre utstrackning och har till viss del pavisat att det inverkar Gver organisationens

formaga att arbeta i en utforskande kapacitet.

Nyckelord: Finansiella incitament, Icke-finansiella incitament, Utforskande- och
bearbetande kapacitet samt Ambidexterity.
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1 Inledning

| det férsta kapitlet kommer en bakgrund till undersékningen att introduceras. Vidare
foljer problemdiskussion som leder oss fram till en forskningsfraga. Undersokningens
syfte samt en redogorelse for eventuella avgransningar kommer aven att presenteras.
Slutligen redogdrs en disposition 6ver uppsatsens innehall.

1.2 Bakgrund

En fundering som kan tankas uppkomma ar om banker idag formar att finna en balans
gallande att utforska nya majligheter och samtidigt med lika god formaga bearbeta dess
befintliga kompetens utifran organisationers metoder och strategier, vilket i var studie ar
relaterad till beléningssystem. Ar det s& att beléningssystem i form av finansiella och
icke-finansiella incitament ger effekt pa hur Organizational Ambidexterity uppkommer,

vilket kommet definieras senare i uppsatsen.

Motivation har ldnge varit ett brett &mne som studerats med bland annat anledning av
argumentet att individer i organisationer spelar en betydande roll (Baker, Jensen och
Murphy, 1988; Camerer och Hogarth, 1999; Liao, 2005). Studier har gjorts rérande
individuell niva om vad som driver de anstélldas motivation mot prestation samt utifran
vad som driver organisationer i sin helhet att verka for att tillsammans med
medarbetarna uppna dess uppsatta mal samt strava efter ett gemensamt intresse (Liao,
2005; Mathauer och Imhoff, 2006). Av denna anledning, att finna en balans mellan
individers och organisationens intresse har ett nyuppkommet begrepp borjat studeras,
Organizational Ambidexterity. Ambidexterity symboliserar manniskans karaktarsdrag,
individens formaga att anvanda saval hoger som vanster hand med lika god formaga
(Umans, 2012). Utifran Organizational Ambidexterity askadliggors organisationers
formaga att vara kvalificerad till att utforska (explore) nya méjligheter och samtidigt

med lika god formaga bearbeta (exploit) de existerande kompetenserna (ibid.).

Den forutspadda responsen pa manniskors beteende genom tillampning av
beloningssystem som strategi for motivation och prestation har tytt pa en skarp teoretisk
atskillnad mellan ekonomi och flera sociala vetenskaper, sasom psykologi (Camerer och
Hogarth, 1999). Enligt Camerer och Hogarth (1999) observerade ekonomerna att det

inte var ett alternativ att arbeta utan finansiell ersattning. En uteslutning av en sadan
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form av beloning skulle snarare resultera i en reducering av prestation och
arbetstillfredsstéllelse bland medarbetarna. Vad man saledes beskada var att ett effektivt
och hart arbete genomférdes om erséttning gavs for den prestation man bidragit med
(ibid.). Emellertid hade psykologerna en annan uppfattning rérande tillampning av
finansiell beldning. De fann att manniskors inre motivation vanligtvis var betryggande
hog for att astadkomma effektivitet trots avsaknad av finansiella bel6ningar. En
tillampning utav finansiell ersattning skulle medféra att enbart det begrénsade arbetet
skulle utféras och inte till att utmaningar, problemlésningar eller innovationer skulle
foreligga. Samtidigt som en storre grad av erséttning kan resultera i mer arbete ar det
inte alltid anstrangningen blir béttre, synnerligen inte om ett bra utférande kraver
personen att frambringa spontanitet, en princip om rationellt val eller omdéme (Camerer
och Hogarth, 1999).

1.2 Problemdiskussion

Flertalet studier har behandlat forhallandet mellan beloningssystem och de anstalldas
prestationsférmaga och motivation. Exempelvis har det undersokts hur finansiella samt
icke-finansiella incitament inverkar pa arbetstillfredsstéllelsen (bl.a. Baker, Jensen,
Murphy, 1988; Appelbaum och Kamal, 2000; Lau, Sholihin, 2005). Andra studier har
behandlat hur samspelet for Organizational Ambidexterity’s komponenter utforskande
och bearbetande av organisationens kapacitet paverkar varaktig prestation (bl.a. March,
1991; Gupta, Smith, Shalley, 2006; Raisch, Birkinshaw, Probst och Tushman, 2009).
Vad som dr mindre forekommande i vetenskapliga studier &r hur bel6ningssystem
inverkar pa Organizational Ambidexterity. Detta saledes pa grund av att Ambidexterity

ar ett nyuppkommet begrepp.

Tidigare undersokning av bland annat Baker, Jensen och Murphy (1988) och Liao
(2005) har visat att betydelsefulla faktorer som paverkar organisationers handlingar ar
infinnandet av incitament, hanteringen av humankapitalet samt policyn for
kompensationer. Utifran Baker et al. (1988) ansdg forskare att en forstaelse fordras att
ligga till grund angaende hur interna incitament paverkar organisationers handlingar for
att vidare kunna bygga en teori betraffande hur organisationer fungerar. Varfor detta
anses vara nodvandigt aven idag beror pa de regleringar organisationen tillampar for att

styra de anstdlldas handlingar inom verksamheten. Darfor vander vi oss nu till HR-
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funktionen och dess verkan inom organisationen. Har finner man en méngd olika
strategier och metoder for att paverka de anstalldas handlingskraft. En av de viktigaste
processerna HR-funktionen tillampar inom organisationen & Human Resource
Management, HRM (Liao, 2005). Hé&r igenom integrerar cheferna de anstélldas
handlingar for att uppratthalla medarbetarnas utféranden i samma riktning som
foretagets intresse. Med utgangspunkt i Liao (2005) framfors att foretagsledare antyder
om att HR-funktionen har en direkt inverkan pa "bottom-line” och maste dar av lampas
till organisationens malsattning. Nagot man bor observera ar de konkurrenskrafter som
finns eftersom dessa standigt accelererar. Dar av ar humankapitalet en vésentlig resurs
och mojligen aven den enda (sékra) hallbara grund till konkurrensfordel. Foljaktligen
kan tillampning utav beldningssystem fungera som en strategi for att reducera
personalomsattningen. Hanteringen av HR-funktionens strategier och metoder anses
vara avgorande for en organisations prestation (Liao, 2005).

10
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1.3 Forskningsfraga

Ovanstaende resonemang ur bakgrunden och problemdiskussionen leder oss fram till

forskningsfragan som denna studie kommer att undersoka:

— Hur paverkar finansiella samt icke-finansiella bel6ningssystem Organizational

Ambidexterity i banksektorn?

1.4 Syfte

Syftet med denna empiriska undersdkning ar att forklara hur beléningssystem inverkar

pa Organizational Ambidexterity inom banksektorn.

1.5 Avgransningar

| denna forskningsstudie har vi valt att beréra banksektorn da var ekonomutbildning pa
Hogskolan Kristianstad inriktas mot bank och finans. Vi har avgransat oss till att enbart
berora besdkskontor i Skane da det inte finns tid och resurser for att gora en bredare
studie av amnet. Det finns en mangd olika bankorganisationer, stora som sma, dar de
sma oftast ar lokala bankkontor. For att halla oss inom tidsramen fér denna
undersokning har vi valt att rikta in oss mot de fyra storsta bankorganisationerna samt
for att fa en bredare grund stédja undersokningen fran fyra mindre lokala banker. Detta

ger ett bredare och djupare perspektiv till var undersokning.
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1.6 Disposition

Kapitel 1

Kapitel 2

Kapitel 3

Kapitel 4

Kapitel 5

Kapitel 6

I uppsatsens forsta kapitel ar avsikten att introducera vad studien kommer
att berora samt redogora for var problemformulering som alstrats.
Avslutningsvis kommer syftet samt de avgrénsningar vi gjort att

presenteras.

Foljande kapitel presenterar de teorier samt den tidigare forskning som
legat till grund for var empiriska undersokning. Vidare kommer de

hypoteser som uppkommit under teoriinsamlandets gang att belysas.

| tredje kapitlet behandlas uppsatsens vetenskapliga metod, vilken redogor
for de metoder och teorier som valts att anvanda for studiens andamal.
Likasa presenteras den empiriska metodologin som illustrerar de metodval
den empiriska studien har baserats pa. Enkatens utformning for studien

introduceras likasa.

I fjarde kapitlet kommer den empiriska analysen och resultatet att
presenteras utifran enkatundersokningens respons. Inledningsvis redogors
den beskrivande statistiken vilket senare dvergar till resultat och analys for

de hypoteser som byggts upp.

| det femte kapitlet fors studiens diskussion. Har kommer en teoretisk
anslutning att foras dar en jamforelse mellan den teori som presenterats i
kapitel tva forenas med den analys som alstrats i kapitel fyra. Vidare foljer

vad som kan ha orsakat att hypotesen forkastats eller delvis férkastats.
I det avslutande kapitlet presenteras de slutsatser som vi kommit fram till

genom den undersékning som genomforts. Vidare ges en sjalvkritik dver

tillvagagangssattet och slutligen redogdrs forslag till fortsatt forskning.
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2 Teoretisk referensram

Detta kapitel presenterar de teorier samt den tidigare forskning som gjorts som berér
studiens &mnesomrade. Teorikapitlet ar uppbyggt utefter dispositionen: Forklaring av
bel6ningssystemets komponenter — finansiella samt icke-finansiella incitament,
klargérande av begreppen utforskande och bearbetande av en organisations kapaciteter
samt begreppet ambidexterity i sin helhet. Vidare introduceras relationer mellan
finansiella incitament och bearbetande av befintlig kapacitet, icke-finansiella
incitament och utforskande av nya kapaciteter, samt en kombination av finansiella och
icke-finansiella incitament for infinnandet av Organizational Ambidexterity. |
association till de teorier samt tidigare forskning redogors de hypoteser studien &ar
amnad att undersoka.

2.1 Introduktion

Det finns en mangd olika resultat (outcomes) efter anvandningen av beléningssystem da
man tittar pd medarbetarna. Nar det géller finansiella incitament frambringas bland
annat motivation vilket resulterar i strukturerade problemldsningar, effektivitet samt
forbattring av de befintliga kompetenserna. Alternativt vid utdelning av icke-finansiella
incitament frambringas bland annat motivation harledd fran tillfredsstéllelse och
berémmelse vilket resulterar i att organisationen soker och upptacker nya mojligheter,
tar sig an en grad av risktagande, framkallar entreprendrskap samt innovation (bl.a.
Baker, Jensen, Murphy, 1988; Appelbaum och Kamal, 2000; Lau, Sholihin, 2005).

En del anser att fordelarna med tillampning utav beléningssystem som kompensation ar
givna da effekten exempelvis resulterar i att de anstilldas motivation och prestation
Okar. Ekonomerna &r forundrade Over att organisationer motarbetar inférandet av
kompensationsstrategier. Detta till foljd av att beloningssystem har en tillforlitlig
inverkan for att i huvudsak motivera de anstéllda (Baker et al., 1988).

2.1.1 Finansiella incitament

Finansiella incitament definieras som monetara beldningar i form av tillagg, i egenskap
av bostadsbidrag, forsékringar i olika former, 16n samt bonus utéver den ordinarie
Ionen. Med andra ord karaktdriseras finansiella incitament som en transaktion av
monetdra medel till enskilda medarbetare eller i grupp (Md Zani, Abd Rahim, Junos,
Samanol, Ahmad, Merican, Saad och Ahmad, 2011).

13
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Finansiella incitament som bel6ning efter utférande har debatterats och i en
samlingsstudie formodar Baker et al. (1988) att kompensation till de anstéllda inte &r
ineffektivt utan snarare alltfor effektivt. Varfor det sags vara sa stds av att de anstallda
tycks utfora det tilldelade arbetet med precision och effektivitet. Den mest
forekommande form utav finansiell beloning ar bonus, ett engangsbelopp som betalas ut

efter utford prestation (Strajkovic och Luthans, 2001).

Fran tidigare studier kan man tyda att de temporéra finansiella prestationsbel6ningarna
bestar till ovasentlig del av en anstéllds kompensation (Baker et al., 1988). Finansiell
ersattning anvands till viss del for att fangsla, motivera och kvarhalla vardefull personal
for bidragande till battre prestation (Strajkovic och Luthans, 2001; Peterson och
Luthans, 2006). Den mojligtvis mest vésentliga egenskapen hos finansiella beléningar
ar att oavsett vilken form som patraffas medfor det till monetara resurser for
organisationen (Strajkovic och Luthans, 2001). Enligt Peterson och Luthans (2006)
anses finansiella incitament inte bidra till langsiktiga fasta kostnader for organisationer
till foljd av att kompensationer inte tillkommer de anstélldas basloner. Emellertid bor
man vara medveten om att de enbart forgyller de anstélldas uppskattning for en kort
stund. Detta till foljd av att de anstallda ater omedelbart kommer att strava efter de

monetdra medel som kompensation (Baker et al., 1988).

2.1.2 Icke-finansiella incitament

Vad som karaktariserar och skiljer icke-finansiella incitament fran finansiella ar att de
inte forekommer nagra direkta monetara transaktioner till de enskilda medarbetarna
eller i grupp. Icke-finansiell beldning ges framst genom beviljad obetald semester,
fritidsaktiviteter, symboliska utmarkelser samt erkannande fran chefsniva (Mathauer
och Imhoff, 2006). Beltningar i form av biljetter till olika events eller middagar faller
under kategorin icke-finansiella trots att de omfattar en viss monetér karaktar. Detta
eftersom formen pa beloningen framforallt beddms som en symbolisk beskaffenhet
(Chen, Ford och Farris, 1999).

Under kategorin icke-finansiella incitament kan dven foretagets kultur komma in vilket
framst beror samhorigheten och fortroendet for cheferna. Att fa mojlighet att na

organisationens chef for radgivning vid behov anses vara av vikt for de anstéllda. Det
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kan &ven definieras som mojlighet till avancemang, utmaningar i arbetsuppgifterna samt
arbetstillfredsstallelse (Woodruffe, 2006).

Icke-finansiella incitament i organisationer & sammankopplade med erk&nnandet for
prestation och aterkoppling pa det utférda arbetet. Erkdnnande forekommer vanligtvis i
form av “manadens anstalld” eller “topp saljaren” for en period. Sadana typer av
bekraftelse kan ge en anstélld motivation att arbeta annu hardare nastkommande manad
till foljd av den kannedomen att prestationen var anmarkningsvard (Peterson och
Luthans 2006). Socialt erkannande bestar av personlig uppmarksamhet, vanligen
formedlad verbalt med ett uttryckt intresse, godkannande eller uppskattning av
individens prestation och insats (Strajkovic och Luthans 2001). Det anses ligga till
grund att tillampning av icke-finansiella incitament frdmjar innovation, kvalitet samt
kundfokus inom organisationen (Shawn, Gupta och Delery, 2001). Likasa skymtas
flexibilitet, kreativitet, samarbete, forbindelse samt bendgenhet av risktagande hos

medarbetarna (ibid.).

Icke-finansiella beloningar kan tankas paverkas och forsamras i samband med att
finansiella beldningar tilldelas de anstéllda (Peterson och Luthans 2006). Dessa
beldningar anses vara tidskravande samt fordra anstrangning och social kompetens utav
chefen vilken &r den individ som levererar erkdnnandet i organisationen (Strajkovic och
Luthans 2001).

2.1.3 Utforskande och Bearbetande av organisationens kapacitet

De tva begrepp som har fatt fokus nufortiden ar ambidexterity’s balanskomponenter, det
vill sdga den utforskande och den bearbetande kapacitet som mojligen kan patraffas
inom en organisation (Kang och Snell, 2008). Att finna en balans mellan att utforska
nya resurser och samtidigt bearbeta de befintliga ar av storsta vikt for foretag och
organisationer. Detta med anledning av att, da det rader en balans mellan dessa tva
komponenter ar organisationer som mest I6nsamma och frambringar framgangsfaktorer
I jamforelse med konkurrenterna som annu inte har hittat en jdmvikt (Kang och Snell,
2008). Emellertid &ar balansen svar att uppna da den kraver mycket utav ett foretags
resurser (March, 1991).
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Vad utforskande och bearbetande egentligen betyder har diskuterats. Men det finns ett
samforstand kring att den utforskande kapacitet som rader refererar till larande och
innovation, exempelvis stravan efter ny kunskap. En liknande enighet kring den
bearbetande kapaciteten saknas eftersom det har argumenterats rorande om kapaciteten
enbart refererar till anvéndandet av tidigare kunskap eller om den dven hénvisar till att
forvarva och uppna ny kunskap av ett annat slag an den utforskande kapaciteten (Gupta,
Smith och Shalley, 2006). Vidare askadliggors ett blockcitat hamtat fran forskarna
Gupta et al. (2006, 5.694):

Bearbetande refererar till 1arandet vunnit via lokal sokning, erfarenhetsmassig
forfinig samt urval och ateranvandning av befintliga rutiner. Utforskande avser
forvarvande kunskaper genom processer av samordnade variation, planerade
experiment och aktiviteter.

Fortsattningsvis skriver Gupta et al. (2006, s.694) att: ”Vermeulen och Barkema
definierar utforskande som stkandet efter ny kunskap och bearbetande som pagaende
anvandning av ett foretags kunskapsbas”. Den ovanstaende aspekten styrks av Kang och
Snell (2008) att den utforskande kapacitet som rader innefattar entreprendrskap och
innovation géllande forvarvandet av ny kunskap medan den bearbetande kapaciteten
syftar till en fordjupning och forfining av befintlig vetskap. I resonemanget hur man ska
skilja pa den utforskande och bearbetande kapacitet som tillampas argumenterar Gupta
et al. (2006) for att det ar mer logiskt att fokusera pa genren och omfattningen och inte

rorande narvaron eller franvaron av larandet.

Teorier angaende graden av svarighet huruvida en organisation kan fullfélja saval den
utforskande som den bearbetande kapaciteten beror till storsta del pa hur dessa
behandlas som rivaler eller komplement till varandra (Gupta et al., 2006). Ett citat fran
Gupta et al. (2006, 5.693) som bor belysas ar: ”Inverkan pa balansen mellan utforskande
och bearbetande &r olika i organisationers prestation beroende pa vilken syn man har pa

huruvida de ses som en mottséttning eller komplement till varandra”.

March (1991) var tydlig i sitt resonemang kring att &ven om saval den utforskande- och
bearbetande kapaciteten ar avgorande for en organisations langsiktiga framgangar &r de
tvd i grunden ofdrenliga. Eftersom bade den utforskande och den bearbetande

kapaciteten konkurrerar om samma resurser foljer det sig naturligt att mer resurser till
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utforskande leder till mindre resurser for bearbetande och vice versa.

Vad som karaktériserar den utforskande kapaciteten ar att den ger mojlighet till en bred
spridning av tankbara utfall, vilket anses vara till nackdel. Det &r till grund av denna
breda spridning som majoriteten av innovationer kan ténkas leda till misslyckande.
Viljs att tillampa uppkomst av nya idéer for att pa sa satt reducera de misslyckanden
som patraffats kan det medféra till en “misslyckande félla”. Pa likartat satt kan den
bearbetande kapaciteten leda till en tidig succé vilket medfor till att det frambringas en
viss "framgangsfalla” (Gupta et al., 2006; Kang och Snell, 2008). Tankesattet och de
organisatoriska rutiner som kravs for den utforskande kapaciteten skiljer sig fran vad
som kravs for den bearbetande, vilket ytterligare forsvarar en samlevnad mellan de tva
(Gupta et al., 2006).

2.1.4 Ambidexterity

Ett nyuppkommet samlingsbegrepp som intresserar manga vetenskapsman idag ar
Organizational Ambidexterity, vilket symboliserar om foretag och organisationer ar
kvalificerade till att utforska nya mojligheter och med lika god formaga samtidigt
bearbeta existerande kompetens (Umans, 2012). Ambidexterity &r en synkroniserad
stravan efter bade utforskande och bearbetande av organisationers individer som
specialiserat sig pa det ena eller andra. | kontrast kan emellertid utforskande och
bearbetande uppnas i temporara cykler om vartannat och kan ses som ett mer attraktivt
och l6nsamt alternativ i forhallande till en stravan efter de bada tva (Gupta et al., 2006).
Grundtanken med ambidexterity etableras i en idé om att organisationer befinner sig i
en viss grad av osamja, dar av kravs en beddmning rérande vad som ska galla. Trots att
dessa bedomningar inte gar att eliminera, ar det oftast framgangsrika organisationer som
har potential att kombinera utforskande och bearbetande. Pa sa satt kan langsiktig
konkurrenskraft uppnas (Umans, 2012). Overenskommelser av bedémningar dmnar

finna en balans mellan dessa tva komponenter utifran foretagets resurser.

For att undersoka Organizational Ambidexterity finns fyra olika kategorier som behdvs
for vidare studier. Den forsta ar relaterad till diversifiering och integration (Raisch,
Birkinshaw, Probst and Tushman, 2009). Nar det géller diversifiering refereras det till

separation mellan utforskande och bearbetande driftighet i olika enheter inom
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organisationen. Integration avser daremot process som maojliggor for organisationer att
engagera sig i en balans av utforskande samt bearbetande driftighet inom samma enhet i
organisationen (Raisch et al., 2009). Andra kategorin relateras till fragan om
ambidexterity tillkannagivs att berora individuell- eller organisationsniva. Raisch et al.
(2009) resonerar, for att en organisation ska vara ambidextrous krdvs det att
medarbetarna i organisationen &r ambidextrous, det vill sdga arbetar i balans
tillsammans med utforskande samt bearbetande och vice versa. Tredje kategorin,
relateras till statiskt eller dynamiskt perspektiv pa ambidexterity. Forskare har foreslagit
att tillfalliga perioder foreligger for utforskande och bearbetande vilket ligger i
organisationers intresse. Emellertid definierar ett flertal forskare att Organizational
Ambidexterity &r en synkroniserad anvéndning av utforskande och bearbetande.
Slutligen den fjarde kategorin relateras till ett externt och internt perspektiv pa
ambidexterity. Detta innebdr att foretag tar hjalp av externt forvarvade kunskaper for
anvandning och omstrukturering av dess befintliga interna kompetens (Raisch et al.,
2009).

2.2 Motivation harstammad fran organisationen

Motivationen hos de individuella individerna i organisationer kan skildras som stravan
att arbeta i samma riktning som de uppsatta mal en organisation byggt upp. | varje
enskild medarbetare utvecklas motivation som en foljd av interaktion mellan
medarbetare, organisationen samt dess kulturs foreskrifter. Vad som benadmns tillhdra en
organisations foreskrifter ar framst dess kulturella normer och varderingar som i sin tur
har inflytande 6ver organisationens HRM metoder och strategier. | vidare foljd berors
arbetsmiljon och organisationens kultur vilket inverkar pa medarbetarnas mal,

varderingar, motiv och effektivitet (Mathauer och Imhoff, 2006).

Citerat av Mathauer och Imhoff (2006, s.3) kan motivation preciseras som "viljan att
utdva och uppratthalla en insats for organisationens mal”. Man brukar urskilja den inre
motivationen i tva aspekter, "kommer-géra” och “kan-gora”. Med bendmningen
"kommer-gora” finner man en interaktion mellan medarbetarnas mal och de mal
organisationen satt upp genom de konstruerade dverensbestimmelser som frambringats.
Med bendmningen “kan-gora” syftar man till den motiverande effekten. Det ar den

omfattning av individuella resurser som samlas for att uppna ett gemensamt mal.

18



Adina Andersson & Lina Hansson

Vad som kravas for att ovanstidende begrepp som visualiserats ska verka inom en
organisation forutsatts det att organisationen har en fungerande HR-funktion, vilket &r
dar igenom chefer integrerar medarbetarnas handlingar med hjalp av processen Human
Resource Management, HRM. Pa sa satt uppratthalls medarbetarnas handlingssatt i
samma riktning som foretagets intresse (Liao, 2005; Mathauer och Imhoff, 2006).

Motivationen hos de anstéllda i organisationen anses harstamma fran kulturella normer
och varderingar som formedlas och uppratthalls genom HR-funktionen. Nagra av de
HRM-verktyg som Mathauer och Imhoff (2006) belyser ar foljaktligen tillsynssystem,

erkannandesystem, traning och professionell utveckling samt ledarskap.

2.3 Finansiella incitament och Bearbetande

Ett fatal resultat fran tidigare studier havdar att motivationen hos anstallda reduceras da
beloning fas i form av monetara medel. Genom att forma individerna att stréava efter en
finansiell beloning ger en effekt av att de enbart kommer att fokusera pa stravan av att
uppna dess syfte och astadkommer pa sa satt en ringare produktivitet (Baker, Jensen och
Murphy, 1988). Den negativa faktorn som Baker et al. (1988, s.596) framst uttalar sig
om ar att: "Pengar som en drivkraft leder till en progressiv férsamring av kvaliteten pa
allt som produceras”, vilket i sin tur stdds av Kohn’s uttalande i Baker et al. (1988) som
menar att det finns tre argument till varfor produktiviteten forsamras genom anvandning
av finansiell beloning. Bland annat inskranks individernas uppmuntran da de ska utfora
dess arbete snabbt och ta ett fatal risker. For det andra forsvagas anvandningen av de
icke-finansiella beléningarna exempelvis till foljd av tidsbrist, vilket resulterar i att de
anstélldas inre intressen reduceras. Ytterligare genom ett citat fran Baker et al. (1988,
5.596) uttalar sig Kohn att: "Tillslut kommer individer att se sig sjalv som kontrollerad
av beléning”. Generellt antyder ekonomiska modeller, som berér beléningssystem, att
hogre prestation kraver mer utav de anstéllda i form av pafrestning eller bemddande i
arbetet (Baker et al., 1988). Emellertid kan stora utdelningar av monetdra medel
generera ofrivilliga samt stundtals motarbeta de resultat produktiviteten alstrar. Detta
eftersom, att yttra vad var och en ska utfora ar komplicerat och pa sa satt aven svart att
mata deras prestation. Samtidigt sa leder olika former av incitament till skillnad i effekt

pa arbetsplatsen (Strajkovic och Luthans, 2001).
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Emellertid anser andra forskare att vid tillampning utav bel6ningssystem forbattras
produktiviteten genom de finansiella medel som anvénds, men kan i praktiken resulterar
till en del negativa foljder som &r kostsamma. Utgifterna som uppkommer for att
hantera de negativa foljder som uppstatt kompenseras av de organisatoriska fordelar
som frambringats (Baker et al., 1988). Saledes éar tillampning av finansiell beloning inte
alls en ineffektiv metod, snarare en alltfor effektiv. Detta pavisas av resultat som
explicerar att finansiell kompensation faktiskt motiverar de anstéllda att utfora det
arbete som ér tilldelat, vilket medfor att handlingen blir allt mer bearbetande till foljd av
noggrannhet. Detta kan &ven styrkas av Peterson och Luthans (2006) samt Stajkovic och
Luthans (2001) studier som likasa forsakrar att incitament verkar som motivationsfaktor

och paverkar de anstélldas prestation.

Organisationer med beloning efter prestation med specifika uppgifter overgar till att
vara bearbetande och inte i allmént sett utforskande. Detta eftersom de anstéllda drivs
av att erhalla monetara medel som kompensation och féljaktligen nyttjar all sin
kapacitet till det avgransade arbetet. Saledes medfor beloning efter prestation till att de
anstallda i organisationen utfor det tilldelade arbetet i hog grad av noggrannhet (Baker
et al., 1988; Stajkovic och Luthans, 2001; Peterson och Luthans, 2006).

Genom att andra standarden pa arbetssattet och de tjanster som levereras, det vill sdga
produktiviteten, frambringas vanligen en radsla hos organisationen da sadana
forandringar kan resultera i undanhallande av detaljer i processen for
prestationsutvarderaren. Ett hot om en Okad standard och minskad finansiell
kompensation astadkommer intresse hos anstéllda att begransa dess arbetsinsats (Baker
etal., 1988).

For att finansiella incitament ska ha en storre inverkan pa organisationers resultat bor de
vara starkt knutna till prestationen hos de anstdllda inom foretaget (Peterson och
Luthans, 2006). Da inga tydliga finansiella bel6ningar existerar kan det resultera i en
hog omsattning av personal. En lag beloning efter prestation kan innebéra att den mest
kompetenta personalen i en organisation avgar med bedémningen om att deras hdga

insats inte ar tillrackligt belonad (ibid.).
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Befattningshavare hedrar mestadels fordelarna med foérsoken att finansiera prestation,
genom vad Baker et al. (1988) kallar horizontal equity systems. Detta system innefattar
att de anstéllda ska behandlas pa samma niva i organisationen. Féljden av ett offensivt
beloningssystem for utford prestation resulterar i ett framtradande arbete fran den
anstélldas sida pa grund av stavan for prestation. Dels finns beteendelitteratur som
pastar att olika behandlingar av anstallda & ogynnsamt for individernas moral. Da en
anstalld far en mer betydande kompensation &n en medarbetare resulterar det i att denne
med en lagre kompensation far en negativ kéansla for sin kapacitet. Vidare blir effekten
att moralen och produktiviteten forsdmras ur dennes aspekt. Ur ett ekonomiskt
perspektiv gallande forklaring om varfor horizontal equity systems ar atravard ar
komplicerat, men systemet tyder pa en drivande effekt att genomfora att likartad 16n

finns i organisationen inom jobbkategorier (Baker et al., 1988).

Anstéllda drivs av motivation for stravan att uppna kompensationer och till foljd av
detta utfors arbetet effektivt. Det destruktiva resultat som kan upplevas vid anvéndning
av finansiella beloningssystem i organisationer &r den kvalitetssakring som forsummats
i processen. De anstallda arbetar saledes enbart innanfor den givna ramen for uppsatt
aktivitet vilket resulterar i att organisationens arbetssitt blir bearbetande. Aterigen
innebar det att organisationen koncentrerar sig pa dess befintliga kompetens. Med

ovanstaende resonemang harstammad fran teorin frambringas foljande:

Hypotes 1:  Betoningen pa tillampning av finansiella bel6ningssystem kommer att

medfdra till en allt mer bearbetande organisatorisk orientering.

2.4 Icke-finansiella incitament och Utforskande

Enligt Appelbaum och Kamal (2000) férekommer en mangd matriser av instrument som
anvands for att forbattra de anstalldas tillfredsstéllelse. De anser att, eftersom det ar pa
arbetet de anstallda framst engagerar sig i handlingen ar det hdr man bor begynna
traditionell och fundamental sokning for alternativ till 6kad tillfredsstallelse. Emellertid
forekommer det inte enbart ett svar angaende hur icke-finansiella incitament medfor till

motivation hos de anstallda, det kan s&ledes finnas ett flertal.
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Vad Appelbaum och Kamals (2000) vill belysa &r att arbetstillfredsstéllelse ar det basta
satt for att uppna dkad motivation samt produktivitet hos anstallda. Drivs de anstéllda av
motivation genom tillampning av icke-finansiella incitament kommer organisationen att
funktionera som allt mer utforskande. Detta pa grund av att de anstallda drivs av ett inre
intresse av att fullgora dess aktivitet utanfor dess ramar for att uppna ett sa bra resultat
som mojligt. Nagra faktorer som kan astadkomma motivation och produktivitet &r
arbetsdelning, flextid, medverkan samt samarbetsfokus. For att uppna engagemang hos
anstallda som exempelvis samarbetsfokus och medverkan klargér Appelbaum och
Kamals (2000) genom behovet av att forena dessa faktorer med uppbyggande av
anstalldas oberoende, att vara mottaglig for forslag, erbjuda konstruktiv aterkoppling, ge
de anstdllda mojligheterna att utveckla en kundrelation samt utféra arbetet i en
helhetskontext. Utifran dessa grunder formodas att de monetara medel som
motivationsfaktor faktiskt &r en begransad metod att tillampa. Det &r saledes arbetet som

ar grunden till problemet inte de anstallda.

Genom att forandra perspektivet pa arbetet resulterar det i att prestationen i form av
enformig, aterkommande och avskild aktivitet ersatts med beslutsfattande, planering
samt utmaning. Detta skulle kunna omfatta Gverarbete i aktiviteten som medfér
kooperation med andra avdelningar. Att anvanda metoder sasom; frambringa
mojligheter for de anstallda till arbetsforbattring, vara oberoende, astadkomma
utmaningar samt behandla medarbetarna med respekt och ge bekannelse for deras insats
konstruerar ett kostnadseffektivt tillvagagangssatt for att behalla personalen. Finner man
lag moral som harstammar fran bristfallig arbetstillfredsstéllelse inom organisationen
resulterar det i en grad av risktagande gallande kvarhallande av personal (Appelbaum
och Kamal, 2000).

Vad som kort kan sammanfattas fran ovan ar att tillampning av icke-finansiella
incitament medfor till motivation hos anstéllda. Detta till foljd av att medarbetarna
kanner sjalvstandighet gallande flexibilitet, oberoende samt andra potentiella faktorer
som i sin tur medfor att hela organisationen funktionerar pa ett utforskande satt. Dessa
emotioner ansags vara viktigare att uppna an att na en hogre position eller 16ne6kning.
Det betonas att utmaning, bek&nnelse samt arbetsvardering ar av storsta vikt gallande att
uppna arbetstillfredsstéllelse for att vidare astadkomma motivation och produktivitet

inom organisationen. Vad som framst forknippas med icke-finansiella incitament enligt
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Peterson och Luthans (2006) &ar socialt erkannande samt aterkoppling pa utford
prestation. Detta skapar en drivkraft hos anstallda att vidare arbeta utifran ett

utforskande tillvagagangsstt.

Vad som yttrats genom tidigare argument ar att vid utdelning av icke-finansiella
incitament forstarks de anstélldas inre intressen. Att fa berommelse eller en "klapp pa
axeln” skapar en kansla av sjalvuppfyllelse och uppmanar till entreprendrskap och
innovation. Da de anstdllda anstranger sig och visar engagemang i att soka nya
mojligheter och utveckla kompetenser genom att ga utanfor de uppsatta ramarna blir
foljden en utforskande organisationskultur. Resonemanget leder oss fram till teorin att
de icke-finansiella incitamenten framkallar ett fritt och initiativrikt tillvagagangssatt i

organisationen. Foljande hypotes blir dar av:

Hypotes 2:  Betoningen pa tillampningen av icke-finansiella beléningssystem kommer

att medfora till en allt mer utforskande organisatorisk orientering.

2.5 En kombination av finansiella samt ickefinansiella incitament och
Ambidexterity

En kombination av finansiella samt icke-finansiella incitament verkar positivt pa en
organisations prestation (Peterson och Luthans, 2006; Stajkovic och Luthans, 1997,
2003). Tillampning utav ett finansiellt beléningssystem efter utford prestation bidrar till
att de anstdllda enbart utfor de tilldelade arbetsuppgifterna vilket resulterar i ett
bearbetande arbetssatt (Jensen, Baker och Murphy, 1988). | sin tur uppmanar
anvandningen av ett icke-finansiellt beldningssystem efter utford prestation till att de
anstalldas handlingar genomférs utanfér de givna ramarna som finns vilket medfér till
ett utforskande arbetssétt (Peterson och Luthans, 2006). For att en organisation ska
uppna Organizational Ambidexterity ar en balans mellan kapaciteterna utforskande och
bearbetande viktigt att finna, vilket harleds genom tillampning av saval finansiella som
icke-finansiella incitament. Detta for att astadkomma konkurrensférdelar (Kang och
Snell, 2008).

March (1991) yttrar att det rader en viss svarighet for organisationer att finna en balans

mellan dessa tva komponenter av den orsaken att de tar upp samma resurser. En jamn
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sammanslutning mellan finansiella och icke-finansiella beléningssystem uppmanar
individerna till att astadkomma ambidexterity, vilket symboliserar formagan att bade
kunna utforska och bearbeta kompetenser med lika god formaga. Likasa om
organisationen i sin helhet ska astadkomma Organizational Ambidexterity och inte
enbart den enskilda individen, kravs det att varje anstalld har frambringat ambidexterity
(Raisch et al., 2009). O’Reilly och Tushman (1996, 2004 och 2008) bidrar med en
annan asikt vilket ar foljande. For att en organisation ska uppna ambidexterity kan det
krdvas interna divisioner som har i uppdrag att utforska och bearbeta olika mojligheter
for en organisation. Divisionerna rapporterar till den ledande befattningshavaren for att

han/hon vidare ska fatta ett beslut kring organisationens nésta steg i ratt” riktning.

Organizational Ambidexterity kraver resurser vilket O’Reilly och Tushman (2008)
argumenterar starkt for géallande att det ar ledningen i en organisation som kan uppmana
till ambidexterity. Det kravs en beslutsam ledning vilket har férmagan att fatta svarare
beslut samt kontrollera s& att hela organisationen arbetar i samma riktning. Enligt
O’Reilly och Tushman (2008, s.190):

Ambidexterity krdver; en sammanhdngande anpassning av kompetenser,
strukturer och kulturer for att inleda utforskande, en kontrasterande
overensstammande inriktning fokuserad pa bearbetande samt en senior
ledningsgrupp med den kognitiva och beteendemassiga flexibiliteten att etablera
och varda bada.
Marknadens standiga foréandring kraver att en organisation hela tiden boér vara beredd
och Oppen for forandring. Ett foretag som endast bearbetar och inte utforskar hamnar
snabbt efter vid en marknads fordndring dér foretag verkar som utforskande. Ett
exempel som O’Reilly och Tushman (2004) belyser ar Kodak vilket var ett
framgangsrikt foretag med den analoga kameran och fotografi men som inte lyckades ta

steget till det digitala utbudet ndr marknadens krav &ndrades.

Som det tidigare har pastatts illustrerar utforskande organisationers beteende. Att
organisationer ar utforskande innebar for de anstallda att arbeta utanfér dess ramar. Det
krdvs undersokning, upptéckter, grad av risktagande samt innovation for att tillgodogora
organisationens intresse. Nar det géller arbetssattet att bearbeta befintlig kompetens
tyder det pa att de anstéllda haller sig inom sitt ramverk for att utfora sitt arbete med

noggrannhet och fordjupa sig inom dess omrade. Det resulterar i strukturerad
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problemldsning, effektivitet, selektion samt utférande av aktivitet. Dar av bildas var
teori att utifran att ha en balans mellan dessa tva komponenter leder det till langsiktig
konkurrenskraft for organisationer och pa sa satt kan de halla sig kvar pa marknaden.
For att en forening av komponenterna ska uppfyllas har anser vi att balansen hérleds
fran anvandningen av saval finansiella som ickefinansiella beloningssystem. Med en
kombination av finansiella samt ickefinansiella bel6ningssystem i en organisation blir
de anstéllda allt mer flexibla, dels fordjupar dem sig inom den befintliga kunskapen
samtidigt som de utforskar nya mojligheter for vidare expansion. Dar av foljer vart

antagande:

Hypotes 3: Balansen genom tillampning av finansiella samt icke-finansiella incitament

kommer att astadkomma Organizational Ambidexterity.
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3 Metod och metodologi

| kapitel tre presenteras val gallande uppsatsens metodik for saval den vetenskapliga
som den empiriska undersokningen, vilka har anvants for uppfyllandet av syftet.
Inledningsvis omfattar presentationen den vetenskapliga metoden som vidare Gvergar
till den empiriska.

3.1 Vetenskaplig metod

Nér det galler redogorelse for tillvagagangssattet for den vetenskapliga metodologin
kommer en presentation gbras rorande angreppssatt,  forskningsansats,
forskningsstrategi, val av teori och slutligen val mellan kvalitativ och kvantitativ
forskningsstudie.

3.1.1 Angreppssatt

Utgangspunkten for denna studie har varit den kunskapsteoretiska forestallningen
positivism. Anledningen till valet av positivism baseras pa att den mojliggor
generalisering utifran vart kvantitativa tillvagagangssatt samt mojliggor systematiska

jamférelser mellan olika objekt (Jacobsen, 2002).

Forskningsfilosofin positivism skildrar att det ar enbart ett fenomen som ska tolkas
genom vara sinnen och utifran det anses som verklig vetskap (Djurfeldt, Larsson och
Stjarnhagen, 2010). Positivism 6nskas grunda teorier och tankar utifran fakta. Forskare
amnar att via empiriska studier finna karaktarsdrag inom ett observerbart omrade som
styrks tillika andra studier (Saunders, Lewis och Thornhill, 2009). Strategin &r att finna
regelbundenhet for vidare formaga att generalisera. Ytterligare ska forsok goras for att
arbeta fram ett kausalt samband som verkar inom positivism for att astadkomma teorier.
Vidare byggs hypoteser utifran de teorier som frambringats vilket senare ska medféra
till forklaringar gallande det kausala sambandet vilket mojliggor generalisering
(Saunders et al., 2009).

Interpretivism, dven kallad hermeneutik, vilket &r av subjektiv karaktar foresprakar att
det ar av vikt att koncentrera sig kring det sociala. Angreppssattet forbehaller sig att
undersoka studiens forskningsfraga med stod av kvalitativ strategi, det vill saga att
forskaren amnar genomfora personliga intervjuer for att erhalla djupare vetskap och
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forstaelse, vilket inte ar lampad for var studie. Vad som aven gor att interpretivism inte
ar anpassad for undersokningen vilar pa att detta angreppssatt mer lampar sig pa
individuell niva gallande deras forestallning och unikhet, da var forskning riktar sig mot

organisationsniva (Saunders et al., 2009).

3.1.2 Forskningsansats

Med positivism som angreppssétt foranleds en deduktiv ansats, vilket innebér att genom
teoretiska reflektioner framstalla hypoteser for vidare prévning (Jacobsen, 2002;
Saunders et al., 2009). Denna ansats medfér att undersokningen gar “fran teori till
empiri”, vilket var relevant for att kunna fa svar pa var forskningsfraga (ibid.). Den
deduktiva ansatsen karaktariseras pa ett flertal satt. Framst soker den deduktiva ansatsen
ett orsakssamband mellan variabler. Genom att ha framstéllt en relation kan vidare
hypoteser byggas som stod for resonemanget. For att vidare testa om hypotesen ska
forkastas eller inte anvands insamling av kvantitativ data. Emellertid utesluts inte
anvandandet av kvalitativ data (Saunders et al., 2009). Vad som é&r av vikt vid
anvéandandet av en deduktiv ansats ar att forskaren bor vara oberoende av vad som ska
undersokas, vilket ar fallet i var studie. Likasa bor forestallningen vara verksam pa ett
satt som mojliggor att elementen blir méatbara pa en kvantitativ satt (ibid.). For att bli
medveten om detta forelag valde vi att genomfora en pilotstudie for provning. Vad som
lag i vart intresse var att kunna generalisera de resultat undersokningen lett fram till.
Genom anvéndningen av den deduktiva ansatsen kunde detta genomforas, vilket
fordrade att ett stickprov ur populationen skulle faststallas. Pa sa satt frambringades

trovardighet for de resultat studien medfort.

Né&r det galler anvandandet av den induktiva ansatsen var detta ingen valmajlighet for
var del, med utgangspunkt fran forskningsfragans formulering och &ndamal. Dels
eftersom det skulle innebéra att personligen intervjua stickprovets utvalda chefer pa de
olika bankorganisationernas lokala kontor, vilket inte var mojligt for oss. Samtidigt
skulle det ha inneburit att resultaten fran analysen hade visat ett snedvridet resultat da
stickprovet hade varit for litet for den utsatta tidsramen. Emellertid om missforstand
skulle uppsta i intervjun skulle dessa kunna elimineras omedelbart genom att utveckla
och forklara fragans formulering. Likasa om en ny infallsvinkel visualiserats genom

intervjun hade mdjligheten funnits att fullfélja denna dialog. Vid anvandandet av en
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induktiv ansats forutsatts att framst samla in data fér senare kartlaggning av teori med
utgangspunkt fran analysens resultat av intervjuerna. Med andra ord f6ljs teorin av
empirisk data (Saunders et al., 2009).

Det finns dven en kombination genom anvandning av deduktiv och induktiv ansats,
vilket bendmns som abduktiv ansats. Har varvas teori och empiri omvaxlande for att fa
en bredare grund for studiens &mnesomrade. Denna ansats lampar sig pa forskning som
fordrar en forforstaelse, vilket genom stod fran deduktiv och induktiv ansats medfor till
en fordjupad forstaelse, vilket inte ar relevant for var studie®.

Syftet med denna kandidatuppsats var inte att framstélla en ny teori utan anvénda de
befintliga teorier och tidigare forskning for att kunna pavisa om vara hypoteser ska
forkastas eller inte. Genom att forst fa en viss inblick och forvantan om hur empirin
framstar, foljs det av insamling av data for vidare studier om var hypotes
overensstdammer med verkligheten. Kritiken for anvandning av en deduktiv ansats &r att,
den datainsamling som gors kan leda till att vasentlig information férsummas. Det beror
pa att forskare, vilket i detta fall &r vi, enbart soker information utifran de befintliga
teorier som stddjer dennes tycke for relevans och de forvantningarna vid inledandet av
studien (Jacobsen, 2002). Férdelen med att anvanda den deduktiva metodiken har bland
annat varit att vi kunnat dra nytta av de tidigare framstéallda elementen och den tidigare
forskning som gjorts for att dels studera det mer genomtrangande samt med stod av

dessa undersoka en ny relation.

3.1.3 Forskningsstrategi

Undersokningen har for avsikt att gora en forklarande analys, likasa kallad explanativ.
Varfor denna strategi lampar sig pa undersékningen vilar pa att den redogor och klargér
de orsakssamband mellan variabler som etableras. Dessa variabler bestar av finansiella
samt icke-finansiella incitament med inverkan pa Organizational Ambidexterity. | vart
fall handlar det om att undersoka ett forhallande for att vidare forklara sambandet
mellan variablerna. Utifran en explanativ analys blir foljande handling en faststéallande

statistisk redogorelse for de svar som inkommit fran den kvantitativa undersokningen.

L Elin Smith, Lecturer in Business Administration, 2012-04-03.
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Pa sa satt skildras en klarare vision (Saunders et al., 2009). Eftersom angreppssattet ar
positivism och foljs av en deduktiv ansats blir det inte relevant med en forstaelse till
analys, det vill sdga en explorativ strategi. Detta eftersom studien inte kommer att
berdras pa djupet utan enbart undersoka om ett kausalt samband finns. Samtidigt ska en
forklarande bild ges gallande varfor hypoteserna forkastas eller inte. Likasa lampar sig
inte en deskriptiv analys da denna strategi fordrar att forskaren fran borjan bor ha en
omfattande kunskap gallande amnesomradet for att forma att ge en rattvisande bild
(Saunders et al., 2009).

3.1.4 Val av teori

De teorier som har valts ut ar dylika som kan forklara beléningssystem och dess
potentiella inverkan pa Organizational Ambidexterity. Teorikapitlet inleds med en
introduktion som redogdr for vad resultaten genom anvandandet av olika beldningar kan
medfora for en organisation i helhet, vilket senare i avhandlingen kommer att
fortydligas. For att kunna frambringa hypoteser har strukturen i kapitlet varit att
inledningsvis presentera de element som ska undersokas. Framst har finansiella och
icke-finansiella incitament redogjorts vilket vidare foljs av en forklaring for
ambidexterity’s komponenter, utforskande och bearbetande av organisationens
kapaciteter. Genom befintliga teorier och tidigare forskning har data samlats in och en
relation mellan elementen har kunnat framstéllas. Eftersom studien kommer att
undersoka en relation som tidigare inte har studerats kravdes en bredare grund av teorin.
Samtliga element fordrade sina teorier och tidigare forskning, vilket vi vidare

sammanforde for att framstélla hypoteser vilket i sin tur skulle komma att provas.

3.1.5 Val av metod

Studien har baserats utifran organisationens perspektiv och inte de enskilda, anstélldas
uppfattning rérande om bankorganisationer uppnar Organizational Ambidexterity da
bel6ningssystem anvands som strategi. Utifran resonemanget ovan vilket symboliserar
syftet med studien kunde val av metod genomfdras. Vad som lampades var en
kvantitativ metod for att mer behéndigt kunna sammanstélla och redogdra resultatet for
vidare provning pa de hypoteser som framstallts. En kvantitativ studie skapar mening
utifran siffror medan alternativet kvalitativ studie skapar mening utifran text vilket
sedan sammanstélls och redogor for slutsatser (Jacobsen, 2002).
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Genom anvandning av kvantitativ metod kunde vi med hjalp av SPSS, det statistiska
programmet, generalisera de resultat vi fatt fram och pa sa satt fa en fortydligande bild i
form av siffror i tabeller och diagram. Den raka motsatsen till kvantitativ metod ségs
vara den kvalitativa. Har amnar studien beréra undersokningens é@mnesomrade i den
sanna verkligheten. Forskaren &mnar skildra de kvalitativa karaktarsdrag hos de element
som har for avsikt att varderas. En kvalitativ metod kan férekomma i ett flertal former,
bland annat genom observationer eller intervjuer. Saledes ar den kvalitativa metoden att
foredra da studien efterstravar att undersoka individers forhallningssatt (Saunders et al.,
2009). Om en kvalitativ metod hade anvants skulle det inneburit fa intervjuer eftersom
individuella intervjuer & mer tidskrdvande samtidigt som vi har en begrénsad tidsram
att utga ifran. Intervjuerna hade lett till att vi fatt detaljerad information, men da hade vi

saknat mojligheten att generalisera.

Vi ar emellertid medvetna om att var studie innebar en del konsekvenser som paverkar
giltighet samt trovardighet eftersom enbart en metod anvénds, det vill séga en

kvantitativ metod.

3.2 Empirisk metod

Nar det galler redogorelse for tillvagagangssattet rorande den empiriska metodologin
kommer en presentation goras gallande litteraturinsamling, datainsamling, urval av
population, pilotstudiens utforande, enkédten och dess kritik, bortfallsanalys och slutligen

operationalisering.

3.2.1 Litteratursamling

| processen med att samla in information for att skapa en bredare kunskapsbas géllande
amnet har vi anvént oss utav sekundardata i form av vetenskapliga artiklar. Till var
studie har vi nyttjat sckmotorn Google Schoolar samt Hogskolan Kristianstads sokbas,
DIVA, genom biblioteket for att finna ldmpliga teorier och tidigare forskning. For att
patraffa vasentliga vetenskapliga artiklar har sokord i form av; Ambidexterity,
Exploration and Exploitation, Incentive systems, Financial incentives, Non-financial
incentives samt Reward system anvénts. Vi har dven funnit relevanta teorier och

o o

forskning genom referenslistor fran de vetenskapliga artiklar vi framst st6tt pa. Pa sa
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satt har en djupare forstaelse astadkommits. Genom att ha studerat en rad olika artiklar
av olika forfattare har en bredare forstaelse frambringats samt en objektiv bild atergetts.
Dessutom har det resulterat till att storre trovardighet har skapats inom den teoretiska
referensramen. Emellertid kan artiklarnas publiceringsdatum diskuteras da en del inte ar
av senare art men anses anda vara av relevans for undersokningen eftersom det inte

finns aktuell forskning tillganglig i s& stor omfattning.

3.2.2 Datainsamling

Syftet med uppsatsen ar att undersoka beloningssystemets inverkan pa Organizational
Ambidexterity ur en forklarande vinkel. Tidigare forskning har fokuserat pa ledarens
roll att skapa en balans mellan att utforska och bearbeta organisationers kapacitet medan

vi har valt att betona beldningssystemets inverkan.

For att samla in empiri kring paféljderna utav tillampning av beloningssystem véljs att
gora en enkatundersokning som disponeras ut till kontorscheferna pa de olika
bankkontoren i Skane. Vi anvander oss saledes utav en kvantitativ forskningsmetod som

fokuserar pa matbarheten kring insamlad data och analys.

| processen att valja ut vilka kontor vi ska skicka enkaten till anvands sokmotorn Eniro
for att se vilka banker som besitter kontor i Skane. Vidare kontaktar vi de olika
bankorganisationerna for att fa tillgang till kontorschefernas e-post adresser. Genom

detta tillvagagangssatt for att samla in empiri har vi framstallt primardata.

En enkatundersokning har bade sina for- och nackdelar, vilket vi & medvetna om vid
tillampning av en kvantitativ undersokning. Eftersom vi inte har mojlighet att se
respondentens reaktion da respektive fraga stélls forsummas att avlasa hur var och en av
cheferna tolka den. Vidare forsummas att ge en forklaring vid missuppfattning samt
foljdfragor till pagaende dialog. Emellertid till enkatens fordel finns att respondenten

har haft méjlighet att ta god tid pa sig for att besvara fragorna.
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3.2.3 Dataanalys

| kandidatuppsatsens relevans har multipel linjar regression genomforts. Har har ett
flertal oberoende variabler parallellt stallts mot den beroende/betingande variabeln for
respektive forekommande hypotesprévning. Genom denna handling har en variation i
den beroende variabeln kunnat utvérderas och tillkdnnages inom ett intervall. Vad denna
analys redogér ar linjens lutning, vilket bendmns med regressionskoefficienten.

Foljande faststaller om sambandet &r positivt eller negativt (Djurfeldt et al., 2010).

For att stodja resultatet ytterligare valdes att genomfora ett test vid namnet multivariat
analys. Med stdd av denna analys har kapaciteten for hypotesen undersokts genom att
tillfora ett flertal variabler som bendamns kontroll- eller testvariabler. Vad som ar av vikt
for att resultatet ska ge sann bild ar att kontrollvariablerna befinner sig pad samma
matniva som for de oberoende variablerna, vilket i vart fall 4 en ordinalskala dar
variablerna rangordnas inom ett intervall. Genom detta fOrfarande frambringas
fortydliganden kring dels vilka andra variabler som mojligen kan klargdra variationen i
den beroende variabeln samt vad som sker i samverkan till orsakssambandet (Djurfeldt
etal., 2010).

Innan vardera hypotesen testas genom regressionsanalys presenteras en
korrelationsmatris vilket stéds av Pearson Correlation Test. Foljande redogér hur
samvariationen, det vill sdga korrelationen, mellan ett flertal variabler funktionerar samt

vilka eventuella orsakssamband dessa kan aterge (Djurfeldt et al., 2010).

3.2.4 Urval

En kvantitativ forskningsmetod fokuserar pa matbarheten av data och analys. For att
samla trovérdig data krdvs en bred urvalsram, for att senare ge mojlighet till
generalisering for populationen i sin helhet. Hur man tar fram denna urvalsram som ska
utgdra respondenterna for studien kan goras pa olika satt, alternativt att arbetsgivaren
star till forfogande med information géllande antal anstéllda om detta skulle vara en del
av undersokningens respondenter (Eliasson, 2010). Sammanfattningsvis for att géra en
dataanalys kravs det att man avgrénsar populationen till en urvalsram dér senare ett
stickprov gors. Stickprovet utges vara individer fran urvalsramen som kommer att

besvara pa fragorna (ibid.). Da tidsramen var knapp var vi tvungna att begransa
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populationen, den grupp individer som vi ville underséka och yttra oss kring. Ur
populationen bankorganisationer valde vi ut ett stickprov i form av olika besokskontor
inom Skane lan for att finna empiri till var studie. Déar av kunde vi framstélla en

urvalsram for att utse respondenter som ska utgora en del av studien.

3.2.5 Pilotstudie

Innan utskick av enkéterna utfordes till de bankkontor vi har kommit Over e-post
adresser till genomférdes en pilotstudie. Denna forintervju skapade en bredare
uppfattning hur verksamheten fungerar samt testade vara fragor gallande hur de
uppfattades, om de var tillrackligt tydliga samt relevanta for undersokningen. Vid
utformningen av en enkat har personen som sétter samman enkéaten oftast en klar bild av
hur fragor och svar ska tolkas. Med en pilotstudie har man méjligheten att undersoka
om respondenterna har samma uppfattning eller om det eventuellt finns fragor eller

svarsalternativ som saknas (Ejlertsson, 2005).

For att pilotstudien ska tillfora en bred kunskapsbas till den fortsatta studien &r det till
fordel att respondenten i pilotstudien har en likartad samt omfattande kunskap kring
amnet. Den kontorschef som pilotstudien genomfordes pa var Par Ulmén, kontorschef
for Fars och Frosta Sparbank i Loberdd och HOrby. Han har arbetat inom banksektorn i
25 ar och haft sin nuvarande position i fem ar. Utifran denna information far han anses
besitta en bred kunskap gallande vara fragestallningar och liknar den slutgiltiga

populationen.

Pilotstudien genomfordes pa sa vis att det inte var de definitiva fragorna fran enkaten
som stélldes snarare en intervju i bredare form kring &mnet studien undersoker. Detta
for att skapa en forforstaelse hur bankorganisationer fungerar och utifran det formulera
fragorna i enkéten for att underlatta uppfattningen for dess innebord.

Efter utférande av pilotstudien gjordes vissa forédndringar i enkéten och dess
utformning. Strukturen &ndrades for att en mer forstaelig foljd av fragorna skulle
komma. De finansiella och icke-finansiella beldoningarna strukturerades upp liksom

begreppen utforskande och bearbetande av organisationers kapacitet.
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3.2.6 Enkaten och dess kritik

Enkéterna gjordes i programmet Google Docs d&r man kunde frambringa en webbenkat.
Lanken till enkéaten skickades darefter ut i ett foljningsbrev till kontorscheferna i de
olika bankorganisationerna i Skane lan. Den 11 maj skickades enkaterna ut med
information kring vilka vi & som genomfor undersdkningen samt vad syftet med
uppsatsen var. | det forsta utskicket stéllde vi sista dagen att besvara enkaten till den 15
maj. Den 15 maj skickade vi sedan ut en paminnelse till dem som &nnu inte hade
besvarat enkaten. Paminnelsen innehdll samma information som tidigare men med
andringen att sista dagen for att besvara enkéten var den 17 maj samt att det var en
paminnelse. Via lanken som skickades till respondenterna kunde de fylla i sina svar och
darefter valja skicka enkat” och pa sa satt kom svaren snabbt och enkelt tillbaka till

0SS.

Kritiken som riktas mot anvandandet utav Google Docs ar att nar vél valet gjorts att
klicka i ett alternativ gar det inte att avstd fran att besvara den fragan, utan

respondenterna tvingas att fylla i ett av valmojligheterna.

Ett val gjordes att inte satta nagra av fragorna i enkaten som obligatoriska. Detta
eftersom en del av de fragor som stélldes kunde uppfattas som kénsliga och ville darfor
inte ansatta respondenterna att svara. Detta har medfort ett internt bortfall da enkéter
som har kommit in saknar ett eller tva svar. Det interna bortfallet kan alltsa kopplas till
att fragorna varit for kansliga och att respondenten har gjort ett medvetet val att inte
svara. Likasa kan det harledas till att frdgan har forsummats eftersom det inte
uppmarksammar respondenten att en frdga saknar svar. Google Docs har inte nagon
varningssignal som kommer upp innan enkaten skickas tillbaka dar respondenten gors
medveten om att han/hon har missar att besvara en av fragorna. Detta var endast mojligt
om man hade gjort fragorna i enkéten obligatoriska.

Yitterligare kritik som vi har blivit uppmarksammad kring ar utifran vilken syn
kontorscheferna ska ha besvarat enkaten. Detta géller huruvida de ska svara for det
enskilda kontoret de ar chef pa, vilket var syftet, eller om det ska svara for hela

bankorganisationen som helhet.
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3.2.7 Bortfallsanalys

Bortfallet utgors av den del av urvalet som av olika anledningar inte har besvarat
enkdten. Det bortfall som har uppkommit utgor en risk for att resultaten kan bli
snedvridna. Trots forfragningar har en del vénligt tackat nej med anledning av att de inte
har tid eller mojlighet att medverka. Bland annat har bankorganisationen Nordea valt att
inte delta i undersokningen med anledningen av att de redan deltar i ett flertal och anser
att det &r for tidskrdvande med annu fler. Sparbanken Syd dr ett annat exempel dér de
olika kontorschefernas E-postadresser inte var tillgangliga. Dessa tva fall behandlas som
externt bortfall, vilket askadliggors under “saknade E-postadresser” i tabell 3.1 nedan.
Det finns aven bortfall som utan anledning inte har medverkat i undersékningen trots

utskick av enkat till respektive E-postadress gjorts.

Nar vi skickade ut enkaterna fick vi en del automatiska svar tillbaka som informerade
att personen inte var antraffbar pa kontoret utan skulle dterkomma ett visst datum. Aven
dessa har valts att behandlas som externt bortfall.

| Tabell 3.1 askadliggors svarsfrekvensen for enkatundersokningen och hur bortfallet

har fordelats beroende pa olika orsaker.

Tabell 3.1 Bortfall

Populationsstorlek 190
Totalt bortfall 145
Saknade E-postadress 31
Tekniska problem 23
Ej tillgangliga 21
Har ej svarat 70
Internt bortfall 6
Antal svar 45
Svarsfrekvens 23,7%

Till grund for att kansliga fragor géllande grad av utstrackning utav tillimpning av
beldningssystem inom banksektorn valdes att inte géra nagra fragor obligatoriska med
vetskapen om att ett visst internt bortfall skulle kunna ske. D&rmed féljer att de
respondenter som valt att inte besvara eller medvetet hoppat éver vissa fragor hanteras
som internt bortfall.
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Det uppstod ett tekniskt problem med enkéten da SEB’s filter inte godkande Google
Docs. Detta uppmarksammades da en av respondenterna fran SEB skrev till oss och
forklarade problemet. Vi forsokte 16sa detta genom att skicka enkaten som ett bifogat

Word dokument vilket trots detta resulterade i enbart ett svar fran SEB.

Var svarsfrekvens trots olika anledningar av bortfall blev saledes 23,7 % och enligt
Saunders et al. (2009) ar en rimlig svarsfrekvens vid anvandandet av Internetbaserade
frageformuldr 11 %. Saledes befinner sig var svarsfrekvens 6ver matten som framstélls
av Saunders et al. (2009). Dock ar det ett nagot snedvridet resultat da 55,6 % av svaren

som inkommit &ar fran Handelsbanken.

Tabell 3.2 Antal och andel utskick och svar

Bankorganisationer Totalt antal Procent Antal som svarat Procent
Fars & Frosta Sparbank 9 5,7% 3 6,7%
Handelsbanken 60 37,7% 25 55,6%
Sparbanken 1826 20 12,6% 5 11,1%
Sparbanken Gadinge 4 2,5% 1 2,2%
SEB 24 15,1% 1 2,2%
Swedbank 10 6,3% 3 6,7%
Sparbanken Oresund 32 20,1% 7 15,6%
Totalt 159 100% 45 100%

3.2.8 Operationalisering, kontrollvariabler, beroendevariabler och oberoende

variabler

Vid operationalisering handlar det om att definiera och fortydliga abstrakta begrepp som
ar ométbara for att i undersokningen gora studien matbar och reducera felaktig tolkning.
(Eliasson, 2010). | studiens enkatundersokning har de abstrakta begrepp som
forekommer i den teoretiska referensramen omvandlats till konkreta fragestallningar for

att mojliggora berdkningar for vidare analys dver resultaten som framkommit.

Som tidigare namnts ar uppsats syfte att genomféra en forklarande syn. Med detta
innebdr det att undersokningar ur en forklarande vinkel soker efter kausala samband
mellan olika variabler dar den oberoende variabeln pastas vara den som inverkar pa den

beroende, vilket dven &r sa i vart fall (Djurfeldt et al., 2010).
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Enkaten inleds med att vi ber respondenterna besvara pa ett fatal fragor gallande vilken
bankorganisation de tillhdér, hur ldnge de har arbetat inom den nuvarande
bankorganisationen samt de demografiska fragorna sasom kon och fodelsear. Dessa
bakgrundsfragor ar uppsatsens kontrollvariabler, vilka ingar i enkaten med anledning av
att de kan mojliggora analyser av hur den utforskande kapaciteten, den bearbetande
kapaciteten samt Organizational Ambidexterity berors av dessa variabler. Uppsatsens
syfte ar att forklara hur beloningssystem inverkar pa Organizational Ambidexterity inom
bankorganisationer, men det kan &ven vara av intresse att undersoka om

kontrollvariablerna har nagon inverkan.

Vidare foljs tva delar dar vi framst ber respondenterna att svara pa fragor gallande deras
bankorganisations fallenhet att med lika god formaga utforska och bearbeta kapaciteten
inom organisationen. Har preciseras formagan att vara utforskande och bearbetande i sin
kapacitet genom att besvara fragor gallande graden av att vara innovativ och att
framkalla effektivitet inom organisationen. Slutligen i den andra delen stélls fragor
rérande i vilken utstrackning incitament tillampas pa arbetsplatsen, vilka bestar av
finansiella samt icke-finansiella beloningar. | dessa tva sistnamnda delar finner man
omkring fem fragor till varje begrepp vilka ar; den utforskande kapaciteten, den
bearbetande kapaciteten, finansiella bel6ningar samt icke-finansiella beléningar for att

bilda variabler och vidare understka eventuella kausala samband.

Organizational Ambidexterity ar uppsatsens framsta beroende variabel. For att se om det
teoretiska begreppet patréffas i dagens bankorganisationer genomfars en undersokning
om det rader en balans mellan den utforskande och den bearbetande kapaciteten inom
verksamheten. For att gora detta mojligt framstélls fragor tillhdrande vartdera begreppet
som vidare méts pa en sjugradig skala dar 1 betyder "haller inte alls med" och 7 betyder
"instdammer helt". Dar av foljer att begreppen utforskande och bearbetande &r de andra
tvd beroendevariabler som tillampas, vilka styrs utifran tillampningen av

bel6ningssystem. Nedan redovisas de element som métts.
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Den utforskande kapaciteten:

Forska efter nya metoder for att effektivisera

Framgang utifran dess formaga att utforska nya tekniker och metoder
Generera produkter och/eller tjanster som &r innovativa

Soker efter kreativa satt for att tillgodose kundernas behov

Aktiva satsningar till nya marknadssegment

Aktivt riktar sig mot nya kundgrupper

Den bearbetande kapaciteten:

Forbattring utav kvaliteten och sénka kostnader for produkter och tjanster
Kontinuerligt forbattra tillforlitligheten hos sina produkter och tjanster
Automatisering av verksamheten

Standig oversikt kring befintliga kunders tillfredsstéllelse

Finjustering for att kvarhalla sina kunders tillfredsstallelse

Tranga sig djupare in i befintlig kundbas

Né&r det galler de oberoende variablerna avser dessa i vilken utstrackning olika

finansiella och icke-finansiella incitament forekommer pa respondenternas arbetsplats.

Dessa oberoende variabler kommer att testas mot de beroende variablerna for att

undersoka om det foreligger kausala samband. Vilka dessa incitament &ar skildras i

uppsatsens teoretiska referensram och kommer att matas pa en sjugradig Likterskala dar

1 betyder "inte alls" och 7 betyder "véldigt mycket". Nedan redovisas de incitament som

matts.

Finansiella incitament:

Individuell bonus
Teambaserad bonus
Vinstandelar storre an 3 %
Formanligt pensionssparande

Bilformaner
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Icke-finansiella incitament:

e Langre semester

Maojlighet att styra sin egen arbetstid (t.ex. genom flextid eller tjanstledighet)

Kontinuerlig vidareutbildning

Tydlig kérriarplan med mojlighet att avancera inom banken

Personlig mentor/nara chef som uppmérksammar de anstalldas utveckling

For att undersoka om det foreligger ett samband for de hypoteser som utformats i
teoridelen, har de tva kategorierna for incitamenten stallts mot respektive beroende

variabels element. For att fortydliga ges ett exempel.

Hypotes 1: Betoning pa tillampning av finansiella beléningssystem kommer att medféra
till en allt mer bearbetande organisatorisk orientering.

For att kunna undersdka detta samband stélls den oberoende variabelns incitament;
individuell bonus, teambaserad bonus, vinstandelar storre an 3 %, formanligt
pensionssparande samt bilforman i sin helhet mot den beroende variabelns alla element i
sin helhet, det vill séga; forbattring utav kvaliteten och reduktion av kostnader for
produkter och tjanster, kontinuerlig forbéattring av tillférlitligheten hos sina produkter
och tjanster, automatisering av verksamheten, standig Oversikt kring befintliga kunders
tillfredsstéllelse, finjustering for att kvarhalla sina kunders tillfredsstéllelse samt
mojligheten att trdnga sig djupare in i befintlig kundbas. Den oberoende variabeln i
detta fall var finansiell beléning och beroendevariabeln var den bearbetande

kapaciteten. Detta gors for samtliga hypoteser som utformats.

3.2.9 Reliabilitet och validitet

Reliabiliteten i undersokningen definieras genom att studien ar palitlig och beror
fragestallningen om resultaten fran undersokningen skulle bli samstdammiga om studien
skulle implementeras pa nytt eller om det patraffas tillfalligheter som inverkat pa
resultatet (Bryman, 2001). Med andra ord for att uppna reliabilitet bor det rada stabilitet,
det vill sdga att vid undersokning av begreppet en andra gang ska resultatet inte skilja i
en storre omfattning. En hog reliabilitet innebar att vi kan lita pa svaret i en langre

utstrackning och en vetenskaplig trovardighet skapas. En lag reliabilitet kan uppkomma
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om det inte gar att kontrollera data i undersékningarna, dar av ar det av vikt att

kategorisera svaren som harstammar fran enkétens fragor (ibid.).

For att uppna en sa hog reliabilitet som mgjligt har vi tillampat samstdammiga
enkatfragor till samtliga respondenter. For att fa ett sa tillforlitligt resultat som majligt
valdes att enbart skicka ut enkaterna till cheferna for de olika bankorganisationernas

bankkontor i Skéane vilket har skickats direkt till vardera chefens arbetsmail.

Ett annat begrepp som likasa &r av vikt att mata ar validitet. Detta begrepp ber6r fragan
huruvida indikatorer som frambringats med avsikt att méta ett begrepp verkligen mater
det som ar asyftat att mata (Bryman, 2001). Uppsatsens framsta hypotes har utformats i
syfte att mata hur beléningssystem inverkar pa Organizational Ambidexterity vilket
kommer att besvaras utifran enkatundersokningen. | var teoridel precisera de begrepp
som anvands for att uppna validitet i undersokningen med stod fran tidigare studier
vilket definierar den utforskande och den bearbetande kapacitet samt ndmner olika
former av finansiella och icke-finansiella beloningar. Likasa for att sdkerstalla att
validitet skulle uppnas valdes att tillampa tamligen vardagliga begrepp sdsom bonus och
karriarmdéjligheter samt att fortydliga en del variabler med en forklarande text vilket kan
exemplifieras genom "MGjlighet att styra sin egen arbetstid (exempelvis genom
flextider)". Genom att gora sahar reduceras risken for att man inte mater det som ar

asyftat att mata.
Nedan visualiseras Cronbach’s Alpha test i tabell 3.3 med en redogorelse for

undersokningen beroende variabler for att styrka ovanstaende resonemang géllande
reliabilitet och validitet.

Tabell 3.3 Cronbach's Alpha

Variabel Cronbach's Alpha N of Items
Utforskande 0,809 6
Bearbetande 0,679 6
Ambidexterity 0,866 12
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Vad vi kan se i ovanstaende tabell ar det totala Cronbach’s Alpha-vardena for de tre
variablerna utforskande, bearbetande och Organizational Ambidexterity. Ett alpha-véarde
som overstiger 0,7 tyder pd en hog reliabilitet (Pallant, 2010). Det innebar att de
respondenter som angett hoga alternativ pa en fraga har aven valt att svara likartat pa
snarlika fragor. Vilket i sin tur innebér att de sex fragorna som i uppsatsen berérde den
utforskande kapaciteten fick ett alpha-varde pa 0,809 och vi kunde séledes sla ihop

fragorna till en variabel som vi benamner den utforskande kapaciteten.

Tittar man sedan pa variabeln bearbetande kapacitet askadliggor den ett alpha-varde pa
0,679 vilket &r ett nagot lagre alpha-vérde. Vi har tidigare namnt att ett alpha-varde éver
0,7 tyder pa en hog reliabilitet vilket sa inte ar fallet for den bearbetande kapaciteten
som endast har ett varde pa 0,679. Dock anses det ligga relativ hogt och av den
anledningen slas de sex fragorna som beror den bearbetande kapaciteten ihop till en

variabel som vi bendmner den bearbetande kapaciteten.

Slutligen det totala Cronbach’s Alpha for variabeln Organizational Ambidexterity ar
alpha-vardet 0,866 vilket ar hogt och innebar att de fragor som berdr saval den
utforskande kapaciteten som den bearbetande kapaciteten kan slas samman och som dar
av bendmns som variabeln Organizational Ambidexterity. Detta innebér som vi tidigare

konstaterat att studien ar palitlig och mater vad som &r asyftat att méta.
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4 Empirisk analys

| foljande kapitel kommer den empiriska analysen och resultatet att presenteras utifran
enkatundersokningens respons. Inledningsvis redogors den beskrivande statistiken vilket
senare Overgar till resultat och analys for de hypoteser som byggts upp.

4.1 Beskrivande statistik

For att fortydliga resultaten fran analysen presenteras inledningsvis den beskrivande
statistiken vilket harstammar fran enkatundersokningen. Vidare féljer resultat och
analys med stod av tabeller avskild. Eftersom stickprovet av populationen ar relativt lagt
av olika anledningar samt att man inte genom svarsfrekvensen kan anta att resultatet &r
normalfordelat ar det essentiellt att underséka om de empiriska data ar normalférdelade
(Wahlgren, 2008). Utifran denna vetskap kan ett urval av tester genomforas for relevans
i undersokningens syfte. Saledes fullfoljdes ett Kolmogorov Smirnov Test vilket
pavisade att de empiriska data var normalfordelat. Betraffande variansanalys blir
saledes regressionsanalys, multipel linjar regression, vasentligt gallande var studie
(ibid.).

Genom anvéndning av SPSS, det statistiska programmet, kan analys genomforas
gallande det empiriska materialet. De utvalda testerna i analysen har utforts med ett
intervall dar konfidensgraden &r satt till 90 procent, vilket medfor att hypoteser inte
forkastas om svaga samband kan pdvisas (Djurfeldt et al., 2010). Emellertid vid
anvandning av en konfidensgrad pa 90 procent okar risken for fel i bedomningen med
ett sndvare intervall. Darfor bor hypotesen antas med forsiktighet. Eftersom en
konfidensgrad pa 90 procent har utsetts samt att p-vardet som mest uppskattas till tio
procent, medfor detta till att en hypotes inte forkastas forran p>0, 100 (ibid.). Med st6d
av Pearson Correlation Test har en korrelationsmatris framstéllts for samtliga hypoteser,

vilket presenteras inledningsvis for varje géllande hypotes.
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| tabell 4.1 visualiseras totalt antal svar frdn de bankorganisationer som deltog i

undersokningen.

Tabell 4.1 Svarsfrekvens fordelat pa bankorganisationer

Bankorganisationer Svarsfrekvens Procent
Fars & Frosta Sparbank 3 7%
Handelsbanken 25 56%
Spabanken 1826 5 11%
Sparbanken Goinge 1 2%
SEB 1 2%
Swedbank 3 7%
Sparbanken Oresund 7 16%
Totalt 45 100%

| tabell 4.2 visualiseras andelen méan och kvinnor som deltog i undersékningen. Av de
som besvarade enkaten var 28,9 procent kvinnor pa chefsposition och 68,9 procent var
man. Emellertid valde en av respondenterna att forbise fragan géllande vilket kon

respondenten tillhorde.

Tabell 4.2 Andel man och kvinnor

Kén Procent Antal
Kvinnor 28,9 13
Man 68,9 31
Ej anget 2,2 1
Totalt 100 45

Vidare foljs av tabell 4.3 en fordelning av aldern pa respondenterna. Av de respondenter
som deltog i undersokningen var den yngsta deltagaren 35 ar och den é&ldsta 64.

Medelaldern hamnade saledes pa 48,11 ar med en standardavvikelse med 7,63.

Tabell 4.3 Alder pa respondenterna

Alder N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
45 35 64 48,11 7,634
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Nedan i tabell 4.4 askadliggors hur langre respondenterna har arbetat i banksektorn.
Lagst antal arbetade ar var 4 samt det langsta var 47 ar. Genomsnittet var 23,76 ar i

banksektorn med en standardavvikelse med 9,91.

Tabell 4.4 Tid arbetad i banksektorn

Tjanstear N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
45 4 47 23,76 9,909

4.2 Hypotesprovning

I den fortlépande analysen kommer det empiriska datamaterialet som samlats in genom
enkaterna att anvandas for att testa de hypoteser som formulerats. Utifran analysen
kommer det att framga om hypoteserna ska forkastas eller inte. Da det inte ar av
relevans for var forskning att enbart undersoka om ett samband finns mellan tva
variabler, vilket analyseras i den bivariata analysen, kommer den multivariata analysen
att genomforas. Denna analys undersoker orsakssambandet dér ett flertal variabler
parallellt inverkar pa utfallet. Resonemanget stods av Djurfeldt et al. (2010, s.269)
uttalande om att i de flesta fall har vi att géra med komplexa orsakssamband dér flera
faktorer eller variabler samtidigt paverkar utfallet”. Slutligen fordras att de statistiska

resultaten tolkas i dess sammanhang.

4.2.1 Finansiella incitament i relation till bearbetande av organisationens kapacitet

For att kunna undersbka om en relation mellan finansiella beldningar och
organisationens formaga att bearbeta dess befintliga kapaciteter patraffas har ett
Multivariativt Test genomforts. H&r har de oberoende variablerna; individuell bonus,
teambaserad bonus, vinstandelar storre dn tre procent, formanligt pensionssparande och
bilformaner stallts mot den beroende variabeln bearbetande av organisationens
kapacitet. De kontrollvariabler som har anvénts i undersékningen ar kon, tid i
banksektorn och alder pa respondenterna for att urskilja om det kan paverka resultaten
(Wahlgren, 2008). Forst presenteras en korrelationsmatris 6ver det statistiska sambandet
mellan variablerna fér mojlighet att observera om en hég multikollinearitet dominerar

mellan variablerna.
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Tabell 4.5 Korrelationsmatris, finansiell beléning och den bearbetande kapaciteten

Variabel 1 2 3 1 5 6 7 8 9
1. Bearbetande kapacitet 1,000

2. Individuell bonus -0,212 1,000

3. Teambaserad bonus -0,2967 ,395** 1,000

4. Vinstandelar storre an 3 % -0,049 -0,041 -0,058 1,000

5. Formanligt penisonssparande 0,027 -0,048 -0,104 0,108 1,000

6. Bilférman 0,067 0,102 -0,009 0,092 0,204 1,000

7. Kdn 0,116 ,300* 0,275t -0,044 -0,076 0,138 1,000

8. Tid i banksektorn 0,050 -0,074 0,110 0,077 -0,189 0,041 0,033 1,000

9. Alder 0,157 -0,136 0,078 0,068 -0,215 -0,019 0,064 ,855** 1,000

T Korrelationen ar svagt signifikant pa 0,10-niva

* Korrelationen &r signifikant pa 0,05-niva
** Korrelationen ar signifikant pa 0,01-niva
** Korrelationen &ar signifikant pa 0,001-niva
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Vad som kan utldsas ur ovanstaende korrelationsmatris (tabell 4.5) &r att de oberoende
variabler som innehar ett minustecken framfor dess siffra symboliserar en negativ
korrelation, medan de med ett positivt nummervérde askadliggor en positiv korrelation.
Foreligger en positiv korrelation medfor det att hdga varden for en oberoende variabeln
sammanhanger med ett hogt varde for en annan oberoende variabel, vilket pa
motsvarande séatt resulterar i att ett lagt varde for en oberoende variabel &r forenad med
ett lagt varde for en annan oberoende variabeln. Emellertid om det foreligger en negativ
korrelation innebé&r det att ett hogt varde for en oberoende variabel &r forenad med ett
lagt varde for en annan oberoende variabel vilket likasa askadliggors pa ett konverterat

satt.

Med stod av ovanstaende forklaring kan saledes studiens korrelationsmatris visualisera
om en positiv eller negativ korrelation mellan de olika oberoende variablerna foreligger.
For att tydliggora analysen klargors ett fall ur matrisen dar tva oberoende variabler
korrelerar med varandra. Genom att 6verblicka kolumn tva och rad tre askadliggors en
positiv korrelation (0,395) mellan de oberoende variablerna individuell bonus och
teambaserad bonus. Emellertid befinner sig korrelationen under gransvérdet som dr satt
till 0,8 vilket resulterar i att mellan dessa tva variabler rader det ingen multikollinearitet.
Utifran korrelationsmatrisen i sin helhet finner man inte nagon multikollinearitet mellan
nagra av de oberoende variablerna. Samtliga befinner sig under den givna gransen.
Emellertid rader det en hog korrelation mellan kontrollvariablerna, tid i banksektorn och
alder vilket tas till hansyn i den multipla linjara regressionen som foljer i kapitlet. |
kommande tabell askadliggors hypotes 1 i sin helhet med bortredigering utav ett av de

hogt korrelerade vérdena, det vill sdga kontrollvariabeln tid i banksektorn.

46



Adina Andersson & Lina Hansson

Hypotes 1:  Betoningen pa tillimpning av finansiella beloningssystem kommer att

medfdra till en allt mer bearbetande organisatorisk orientering.

Tabell 4.6 Multipel linjar regression, hypotes 1
Beroende variabel:

Bearbetande kapacitet

Oskattade varden Multikollinearitet test
Oberoende Variabler Koefficient Medelfel Signifikans  Toleransvarde  VIF-varde
Konstant 36,299 4,422 0,000 -
Individuell bonus -1,145 1,359 0,405 0,735 1,361
Teambaserad Bonus -1,017 0,599 0,099 0,792 1,263
Vinstandelar storre an 3 % -0,101 0,256 0,696 0,970 1,031
Formanligt pensionssparande 0,052 0,262 0,845 0,890 1,123
Bilférmaner 0,211 0,563 0,710 0,927 1,079
Kén 1,735 1,382 0,218 0,841 1,189
Alder 0,046 0,081 0,571 0,882 1,134
Forklaringsgrad 16,0%
Forklaringsgrad justerad -1,2%
F-varde: 0,929
Signifikans: 0,497

Vid prévning pa hypotesen genom den multipla linjara regressionen (se tabell 4.6 ovan)
faststélls en signifikansniva pa 0,497 med en forklaringsgrad pa 0,16. Det medfor att
hypotesen inte ar signifikant da 0,456 > p-vardet 0,10. Forklaringsgraden pa 16,0 %
tyder pa att variationen i den beroende variabeln, bearbetandet av organisationens
kapacitet, beror pa storleken betraffande tillampningen utav finansiella bel6ningar.

Vad som emellertid kan utlasas forutom signifikansnivan och forklaringsgraden enligt
ovan &r att genom tolerans- och VIF-véardena férekommer det ingen multikollinearitet
da hansyn har tagits till kontrollvariablerna fran korrelationsmatrisen. Det tillkdnnages
med att variablerna inte ar sarskilt hogt korrelerade med varandra och séledes behdver
inte bortredigering utforas for att reducera de brister som kan uppsta vid analys med
hogt korrelerade variabler. Tolkningen till detta stdds av att det vanligen dras en grans
vid VIF-varde pa fyra och motsvarande for toleransvarde blir saledes 0,25. VIF-vardet
stravar efter att vara sa lagt som mojligt (minimum 1) och toleransvardet efter att vara

sa hogt som majligt (maximum 1) (Djurfeldt et al., 2010).
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Overblickar man koefficienterna for de olika variablerna kan, precis som ur
korrelationsmatrisen, ett positiv eller negativ samband utlédsas gentemot den beroende
variabeln. Man kan utlasa att det rader ett negativt samband mellan de oberoende
variablerna; individuell bonus, teambaserad bonus samt vinstandelar storre an tre
procent. Vidare askadliggors positiva samband mellan de oberoende variablerna
formanligt pensionssparande och bilformaner samt for vara kontrollvariabler. Emellertid
stodjer det inte hypotesen da variablerna i sig ar insignifikanta. Koefficienten indikerar
pa positiva respektive negativa samband men askadliggor ingen signifikans och dar av
kan inget samband pavisas eller en generalisering goras.

Vad som kan yttras &r att hypotes 1 forkastas till foljd av att ingen signifikant relation
kan pavisas da varken hypotesen i sin helhet eller variablerna var for sig ar signifikanta.
Det ar enbart teambaserad bonus (0,099) som kan indikera pa att ett visst samband
foreligger. Forklaringen till detta kan vara ett flertal vilket kommer att diskuteras i
kapitel 5. Det innebar med stod fran ovanstaende tabell att inget samband kan pavisas
att tillampningen utav finansiella beloningar bidrar till en mer bearbetande kapacitet

inom organisationen.

4.2.2 Icke-finansiella incitament i relation till utforskande av organisationens
kapacitet

Huruvida relationen mellan icke-finansiella beloningar och organisationens férmaga att
utforska dess befintliga kapacitet patraffas testas likasa genom ett Multivariativt Test.
Hér har de oberoende variablerna; langre semester, mojlighet att styra sin egen arbetstid,
kontinuerlig vidareutbildning, tydlig karridrplan med mdjlighet att avancera inom
banken och personlig mentor/chef som uppmarksammar de anstélldas utveckling stallts
mot den beroende variabeln utforskande av organisationens kapacitet. Aven i
nedanstaende tabell forekommer de kontrollvariabler som anvants i undersokningen;
kon, tid i banksektorn och alder pa respondenterna. Inledningsvis presenteras en
korrelationsmatris Over det statistiska sambandet mellan variablerna fér mojlighet att

observera om en multikollinearitet dominerar mellan variablerna.
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Tabell 4.7 Korrelationsmatris, Ickefinansiell beldning och den utforskande kapaciteten

Variabel 1 2 3 4 5 6 7 8 9
1. Utforskande kapacitet 1,000

2. Langre semester -0,62 1,000

3. Mdjlighet att styra sin egen

arbetstid 0,271t 0,109 1,000

4. Kontinuerlig vidareutbildning ALT** 0,34 ,463** 1,000

5. Tydlig karriarplan med

mdjlighet att avancera inom

banken A41%* 0,067 ,439** ,522** 1,000

6. Personlig mentor/néra chef

som uppmarksammar de

anstélldas utveckling 0,211 0,012 ,393** ,370* ,400** 1,000

7. Koén 0,200 0,146 0,021 0,179 0,076 0,225 1,000

8. Tid i banksektorn 0,163 0,017 -0,021 -0,038 -0,119 -0,167 0,033 1,000

9. Aider 0,238 -0,089 -0,003 -0,052 -0,143 -0,175 0,064 ,885** 1,000

T Korrelationen ar svagt signifikant pa 0,10-niva
* Korrelationen ar signifikant pa 0,05-niva

** Korrelationen &r signifikant pa 0,01-niva

*** Korrelationen ar signifikant pa 0,001-niva
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Ur ovanstaende korrelationsmatris (tabell 4.7) kan utlasas att dven i hypotes 2
forekommer ingen multikollinearitet mellan nagra av de oberoende variablerna for icke-
finansiell beléning. Samtliga variabler befinner sig under den givna grénsen, vilket
resulterar i att ingen bortredigering av dessa behover férekomma i tillhérande kapitel.
Déremot forekommer dven i detta fall en multikollinearitet mellan kontrollvariablerna,
vilket &r skaligt med stod fran tidigare yttrande. Det medfor att i foljande tabell har
likasa en bortredigering skett utav ett av de hogt korrelerade vardena, det vill sdga

kontrollvariabeln tid i banksektorn.

Vad som emellertid kan utldsas ur tabell 4.7 &r att variablerna i hogre utstrackning an i
foregaende fall korrelerar med varandra. Den variabel som korrelerar hogst jamfort med
ovriga &r tydlig karriarplan med mojlighet att avancera inom banken mot kontinuerlig
vidareutbildning med en positiv korrelation pa 0,522. Dock behéver inget beaktande

goras.

Hypotes 2:  Betoningen pa tillampning av icke-finansiella beloningssystem kommer
att medfora till en allt mer utforskande organisatorisk orientering.

Tabell 4.8 Multipel linjar regression, hypotes 2
Beroende variabel:
Utforskande kapacitet

Oskattade varden Multikollinearitet test
Oberoende Variabler Koefficient Medelfel Signifikans  Toleransvarde  VIF-varde
Konstant 15,044 7,490 0,053 -
Langre semester -0,513 0,600 0,399 0,949 1,053
Méjlighet att styra sin egen
arbetstid 0,864 0,609 0,165 0,577 1,732
Kontinuerlig vidareutbildning 0,333 1,014 0,744 0,545 1,834

Tydlig karriarplan med
mdjlighet att avancera inom

banken 1,388 0,665 0,044 0,609 1,643

Personlig mentor/néra chef
som uppmarksammar de

anstalldas utveckling -0,182 0,632 0,775 0,712 1,404
Kén 1,739 1,631 0,294 0,890 1,124
Alder 0,083 0,098 0,405 0,878 1,139
Forklaringsgrad 36,7%
Forklaringsgrad justerad 23,3%
F-varde: 2,733
Signifikans: 0,024
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Vad som i tabell 4.8 kan utlasas &r en signifikansniva pa 0,024 dartill en forklaringsgrad
pa 36,7 %, med en justerad forklaringsgrad pa 23,3 %. Det medfor att hypotesen delvis
kan pavisa att ett samband mellan icke-finansiella beloningar och organisationens
formaga att utforska nya kapaciteter finns da den i sin helhet ar signifikant.
Forklaringsgraden (0,367) klargor att variationen i den beroende variabeln, utforskande
av organisationens kapacitet, beror pa storleken betraffande tillampningen utav icke-

finansiella beléningar.

Overblickar man vardera oberoende variabel kan det utlasas att det ar enbart icke-
finansiell beldning i form av tydlig karridrplan med mdjlighet att avancera inom banken
som é&r signifikant (0,044). Det innebar att det kan ge en indikation géllande att
organisationerna finner férmagan att utforska nya kapaciteter med tillampning av
incitamentet tydlig karridrplan med mojlighet att avancera inom banken. Forutom att
pavisa en signifikansniva konstateras likasa ett positivt samband ur koefficienten. Det
innebdr att en 6kning av denna genererar en 6kning av den utforskande kapaciteten i

organisationen, vilket ytterligare stodjer resonemanget tidigare.

Vidare genom att beskada de 6vriga koefficienterna kan ett positivt eller om ett negativt
samband forekommer utlasas. | fem av sju fall kan ett positivt samband pavisas;
mojlighet att styra sin egen arbetstid, kontinuerlig vidareutbildning, tydlig karriarplan
med mgjlighet att avancera inom banken, kén samt alder. For Ovriga rader det ett
negativt samband vilket innebdr att ett hogt varde for en oberoende variabel ar férenad
med ett lagt varde for en annan oberoende variabel. De negativa sambanden tyder pa att
en 6kning av dessa icke-finansiella beloningar resulterar i en lagre grad av utforskande
kapacitet i organisationen. Med stdd fran tolerans- och VIF-vardena som askadliggor att
alla element uppnar respektive stravan torde det inte forekomma multikollinearitet i
tabell 4.8.
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4.2.3 Kombination av finansiella och icke-finansiella incitament i relation till

Organizational Ambidexterity

Vidare provas det centrala sambandet i uppsatsen vilket & kombinationen av finansiella
och icke-finansiella beloningar i relation till organisationens formaga att utforska dess
kapaciteter och samtidigt bearbeta de befintliga med lika god formaga. | detta fall stalls
alla oberoende variabler fran finansiella samt icke-finansiella beléningar mot den
beroende variabeln Organizational Ambidexterity. FOr att detta ska bli mojligt har
Organizational Ambidexterity’s komponenter utforskande och bearbetande av
organisationens kapaciteter forenats och utgor den beroende variabeln. Pa sa satt
gestaltas en relation dar ett orsakssamband visualiseras. Inledningsvis presenteras en
korrelationsmatris Over det statistiska sambandet mellan variablerna for mojlighet att
observera om en multikollinearitet dominerar mellan variablerna. Aven i detta fall
medtages kontrollvariablerna kon, tid i banksektorn och alder pa respondenterna med

vetskapen att det kommer att rada multikollinearitet mellan tva av kontrollvariablerna.
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Variabel 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14
1. Ambidexterity 1,000
2. Individuell bonus -0,117 1,000
3. Teambaserad bonus -0,224 ,395** 1,000
4. Vinstandelar storre an 3 % 0,030 -0,041 -0,058 1,000
5. Férmanligt penisonssparande -0,035 -0,048 -0,104 0,108 1,000
6. Bilforman -0,013 0,102 -0,009 0,092 0,204 1,000
7. Langre semester -0,080 ,456** 0,128 0,116 0,168 ,864** 1,000
8. Mdjlighet att styra sin egen
arbetstid 0,274t 0,048 -0,237 0,147 0,045 0,128 0,109 1,000
9. Kontinuerlig vidareutbildning ,451** 0,058 -0,063 -0,023 0,025 0,403 0,034 ,463** 1,000
10. Tydlig karriérplan med
mojlighet att avancera inom
banken ,469** 0,010 -0,057 -0,166 0,062 0,060 0,067 ,439** ,552** 1,000
11. Personlig mentor/néra chef
som uppmarksammar de
anstélldas utveckling 0,287 0,073 0,035 -0,02 0,049 0,100 0,012 ,393** ,370* ,400** 1,000
12. Kon 0,158 ,300* 0,275t -0,044 -0,076 0,083 0,146 0,021 0,179 0,076 0,225 1,000
13. Tid i banksektorn 0,124 -0,074 0,110 0,077 -0,189 0,041 0,017 -0,021 -0,038 -0,119 -0,167 0,033 1,000
14. Alder 0,238 -0,136 0,078 0,068 -0,215 -0,019 -0,089 -0,003 -0,052 -0,143 -0,175 0,064 ,885** 1,000

t Korrelationen ar svagt signifikant pa 0,10-niva
* Korrelationen &r signifikant pa 0,05-niva

** Korrelationen ar signifikant p& 0,01-niva

*** Korrelationen ar signifikant pa 0,001-niva
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Forutom att beskada den radande multikollinearitet mellan kontrollvariablerna kan ytterligare
en patraffas. Ur ovanstaende korrelationsmatris kan det utldsas att i forekommande fall rader
det multikollinearitet mellan tva oberoende variabler. For att hypotes 3 ska askadliggora ett
sanningsenligt resultat fordras att bortredigera vart och ett av de oberoende variablerna som
korrelerar med varandra i omgéangar i den multipla linjara regressionen. Overblickar man
tabell 4.9 framgar det att det ar variabeln langre semester som skapar multikollinearitet med

bilférman da korrelationen (0,864) dverstiger gransvérdet pa 0,8.

For att sakerstdlla det statistiska sambandet kommer foljande tabell i kapitlet framst att
presentera en multipel linjar regression for hypotes 3 dar den oberoende variabeln langre
semester samt kontrollvariabeln tid i banksektorn &r bortredigerad. Vidare foljer en tabell som
askadliggor sambandet med bortredigering av den oberoende variabeln bilforman och tid i

banksektorn.
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Hypotes 3: Balansen genom tillampning av finansiella samt icke-finansiella incitament

kommer att astadkomma Organizational Ambidexterity.

Tabell 4.10 Multipel linjér regression, hypotes 3
Beroende variabel:

Ambidexterity

Oskattade varden Multikollinearitet test
Oberoende Variabler Koefficient Medelfel Signifikans  Toleransvarde  VIF-varde
Konstant 158,195 434,237 0,718 - -
Individuell bonus -46,999 90,045 0,606 0,679 1,473
Teambaserad bonus -50,408 42,450 0,245 0,643 1,555
Vinstandelar storre &n 3 % 12,611 17,588 0,479 0,872 1,147
Formanligt pensionssoarande -4,787 17,032 0,781 0,870 1,149
Bilformaner -19,834 36,165 0,588 0,919 1,088
Mojlighet att styra sin egen
arbetstid 16,911 36,682 0,648 0,441 2,265
Kontinuerlig vidareutbildning 35,579 54,156 0,517 0,530 1,887
Tydlig karriarplan med
mojlighet att avancera inom
banken 77,966 36,008 0,039 0,576 1,736
Personlig mentor/nara chef
som uppmarksammar de
anstélldas utveckling 21,045 33,818 0,539 0,690 1,449
Kon 93,959 96,279 0,337 0,760 1,316
Alder 5,418 5,622 0,334 0,747 1,339
Forklaringsgrad 45,6%
Forklaringsgrad justerad 24.2%
F-véarde: 2,133
Signifikans: 0,052

Det centrala sambandet for studiens andamal befinner sig inom den uppsatta gransen for
signifikansniva da den uppgar till 0,052 < 0,10 vilket askadliggors i tabell 4.10. Saledes kan
det pavisas att det foreligget ett samband for hypotes 3 i sin helhet. Férklaringsgraden (0,456)
indikerar pa att variationen i den beroende variabeln, Organizational Ambidexterity, beror pa

storleken betraffande tillampningen utav saval finansiella som icke-finansiella beloningar.

Enligt vad korrelationsmatrisen pavisade (se tabell 4.9) stodjer likasd VIF-vardena
resonemanget om att en hog korrelation foreligger for en variabel. Overblickar man spalten
for VIF-vardena kan det utldsas att en variabel dverstiger vardet 1. Emellertid &r det inget vi

behdver ta hansyn till da vi genom korrelationsmatrisen tidigare belyste att de befann sig
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under den givna gransen. VIF-vardena kan saledes befinna sig kring vérdena ett och fyra
(Djurfeldt et al., 2010).

| sju av elva fall kan ett positivt samband pavisas medan resterande tyder pa ett negativt
samband. Som tidigare har forklarats innebér ett positivt samband att en 6kning av dessa
variabler medfor en 6kning i den beroende variabeln. Ett negativt samband tyder pa att en

6kning av de oberoende variablerna medfér en reducering av den beroende variabeln.

Vad som nu kan klargoras ar att hypotes 3 i sin helhet kan pavisa att ett samband foreligger.
Emellertid kan enbart var och en av de signifikanta oberoende variablerna ge en indikation pa

om en relation med den beroende variabeln kan pavisas.

Tabell 4.11 Multipel linjar regression, hypotes 3
Beroende variabel:

Ambidexterity

Oskattade varden Multikollinearitet test
Oberoende Variabler Koefficient Medelfel Signifikans  Toleransvarde  VIF-varde
Konstant 150,863 433,332 0,730 - -
Individuell bonus -27,258 98,,208 0,783 0,570 1,754
Teambaserad bonus -50,871 42,440 0,241 0,643 1,556
Vinstandelar stdrre &n 3 % 13,624 17,727 0,449 0,857 1,167
Formanligt pensionssoarande -5,054 16,902 0,767 0,882 1,133
Langre semester -20,967 35,952 0,564 0,737 1,356
Mojlighet att styra sin egen
arbetstid 16,128 36,570 0,663 0,444 2,225
Kontinuerlig vidareutbildning 36,223 54,041 0,508 0,532 1,881

Tydlig karriarplan med
mojlighet att avancera inom
banken 78,502 36,047 0,038 0,574 1,743

Personlig mentor/néra chef
som uppmarksammar de

anstalldas utveckling 19,861 33,892 0,563 0,686 1,458
Kon 91,860 95,795 0,346 0,767 1,304
Alder 5,283 5,618 0,355 0,747 1,339
Forklaringsgrad 45,7%
Forklaringsgrad justerad 24,3%
F-véarde: 2,140
Signifikans: 0,051
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Ur ovanstaende tabell 4.11 da den oberoende variabeln bilforman &r bortredigerad och
variabeln langre semester ar ater tillford askadliggors en signifikansniva for hypotesen i sin
helhet pa 0,051. Vad som kan belysas &r att ingen betydlig skillnad har uppkommit mellan
tabell 4.10 och 4.11. Handlingen har medfort till att p-vérdet har eliminerats fran 0,052 till

0,051. Saledes kan bada tabellerna pavisa en signifikansniva for hypotesen i sin helhet.

Vad som dessutom kan askadliggoras ar att det fortfarande ar den icke-finansiella beléningen
tydlig Kkarriarplan med mdjlighet att avancera inom banken som dar signifikant och kan
indikera pa att ett samband med den beroende variabeln Organizational Ambidexterity
foreligger. Den enda effekt som uppkommer mellan tabellerna 4.10 och 4.11 &r reduceringen i
siffrorna. Tolkningen for variablernas positiva respektive negativa samband dr densamma.

Saledes askadliggors det ingen betydande verkan av de tva tabellerna.

Varfor inte nagon av vara hypoteser har visualiserat bortredigering av kontrollvariabeln alder
med kvarhallande av tid i banksektorn beror pa att det inte uppkommit nagon betydlig
skillnad i signifikansniva eller i de 6vriga véardena for hypoteserna i sin helhet. Ur studiens
syfte har bortredigeringen av vilkendera variabel ingen storre betydelse da andamalet &r att
undersoka orsakssambandet mellan de oberoende och de beroende variablerna som finns.
Hade en betydande roll forekommit hade vi naturligtvis tagit hansyn till detta och visualiserat
det for lasaren. Det essentiella enligt var aspekt &r att vara konsekvent i visualiseringen av

tabellerna.

57



Adina Andersson & Lina Hansson

5 Diskussion

I foljande kapitel fors en diskussion géllande de resultat som frambringats genom
analysundersokningen. Har kommer en teoretisk anslutning att foras dar en jamforelse mellan
den teori som presenterats i kapitel tva forenas med den analys som alstrats i kapitel fyra.
Vidare féljer vad som kan ha orsakat att en hypotes forkastades eller delvis forkastades.

5.1 Finansiella incitament i relation till bearbetande av kapacitet i
organisationer

Nar det géller hur finansiella beloningar paverkar organisationens formaga att bearbeta den
kapacitet som finns har inga tydliga samband uppkommit. Bankorganisationerna ar véldigt
forsiktiga nar det kommer till finansiell beloningen. Vara spekulationer utifran den pilotstudie
som genomfordes talar for att det beror pa den debatt som cirkulerat kring olika former av
bonussystem. Det finns for mycket risker med att anvanda sig utav dessa. Trovardigheten for
bankerna riskerar att forsvinna. Framférallt for de mindre lokala bankerna dar de &r véldigt
beroende av den kundbas som byggts upp. De har inte rad med att forlora kundernas

fortroende for banken.

Teorin argumenterar for att finansiella beloningar leder till en mer bearbetande kapacitet i
organisationer. | Baker et al. (1988) yttras gallande tillampning av finansiella beléningssystem
att de ar nastintill for effektiva da det bidrar till att de anstallda endast utfor det arbete de
blivit tilldelade med noggrannhet, vilket i sin tur leder till en bearbetande kapacitet inom
organisationen. Emellertid har analysen inte kunnat styrka dessa resonemang da hypotesen
forkastats och pa sa stt kan inte tillampning av finansiella beloningar pavisa inverkan pa den
bearbetande kapaciteten i en organisation. Vad detta kan bero pa kan bara styrkas genom var
formodan. Det har dven pastatts att finansiell beloning anvands for att framst fangsla,
kvarhdlla samt motivera vardefull personal. Kénslan av att den utférda prestationen varken
uppskattas eller erbjuder en tillrdcklig ersattning kommer successivt att medféra att de
anstéllda lamnar organisationen (Peterson och Luthans, 2006; Strajkovic och Luthans, 2001).
Emellertid kan det senaste resonemanget inte styrkas da vi inte har tagit hansyn till

personalomsattningen under studiens gang.

En av flera orsaker till att hypotes 1 forkastades &r en foljd av att banker idag inte sags

anvanda finansiella incitament. Mgjligen tillampas en form som kan uppfattas som finansiell
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beléning men anses inte sa av bankerna sjdlva. Bland annat kan de konferenser som &r
forlagda pa annan ort (exempelvis utomlands) uppfattas som en finansiell beloning, vilket sa
inte ar fallet. Varfor bankerna inte anser detta vara en finansiell bel6ning beror pa att det ingar
i tjansten men kan utifran de anstalldas perspektiv uppfattas som en beloning for den utforda
prestationen. Enligt var teori och den pilotstudie som genomforts forekommer denna typ av
handling for att dels kunna reducerade de skattepliktiga krav som finns. En annan orsak till
varfor hypotes 1 forkastades kan utifran teorins antagande bero pa att vid tillampning av
finansiell beloning fokuserar de anstallda enbart pa det begransade arbetet (Baker et al.,
1988). Saval de stérre som de mindre lokala bankorganisationerna ar i standigt behov av att
tillgodose utbud av produkter och tjanster samt utveckla dess kapacitet for att kvarhalla samt
attrahera nya kunder. Likasa kravs det for att konkurrera sinsemellan. Saledes férmodar vi att
en tillampning av finansiell beloning skulle reducera denna projektering. Aven om anstéllda
anses ha strikta handlingar att folja finns en férmodan om att ett visst godkannande foreligger

for att avvika fran det begransade arbetet och pa sa satt uppfylla organisationens stravan.

Vad som ocksa kan vara en orsak till att var teori forkastades kan styrkas genom att banker
inte tycks anvanda finansiell beléning som en strategi for att uppna den bearbetande
kapaciteten i organisationen. Istéllet forekommer andra metoder. Att det &r enbart teambaserad
bonus som indikerar pa ett positivt samband med den utforskande kapaciteten formodar vi
bero pa att bankerna varnar om att tillgodose sina anstéllda. Alla ska anses erhalla lika
ersattning for den prestation som utforts oavsett position inom banken. Ytterligare férmodas
att de anstallda redan fran borjan har en hog ingangslon och pa sa satt kravs inte tillampning
utav ett horizontal equity system, vilket innebér att de anstallda har samma I6neniva for lika
arbete. Detta system anses vara mer effektivt dd man inte behandlar de anstéllda ogynnsamt
och reducerar deras moral (Baker et al., 1988). Indikationer fran analysen tyder pa att

majoriteten av de former som presenterats for finansiell beloning inte anvands.

Anvandningen av finansiella incitament kan orsaka en mangd negativa pafoljder som é&r
kostsamma att reducera (Baker et al., 1988). Detta kan vara en av anledningarna till att
hypotesen forkastades, det vill sdga att bankerna koncentrerar sig pa tillampningen av ett

horizontal equity system istéllet for finansiella beléningar.
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5.2 Icke-finansiella incitament i relation till utforskande av kapaciteter i
organisationer

Vad som framkom genom den multipla linjara regressionen i tabell 4.5 var att hypotesen i sin
helhet kunde pavisa att ett orsakssamband foreldg. Emellertid kunde inte for vart och ett av de
oberoende variablerna pavisa att en relation patraffades med undantag av variabeln
anvandandet av en tydlig karridrplan med mgjlighet att avancera inom banken. Vad som kan
ha orsakat att hypotesen saledes delvis forkastades kan framst bero pa de skrivna handlingar
som strikt maste foljas. Handlingarna innehaller bland annat bestammelser rérande forlagt
semester, arbetstider, etcetera. Vad man vill ha sagt med detta ar att de anstallda inte sjalva
kan férhandla om somliga incitament vid tillampning av icke-finansiell beloning. En annan
orsak kan vara att banker enbart erbjuder vidareutbildning som &r anpassad for den anstalldes
behov. Tillgang till vilken utbildning som helst ges inte och dar av kan utfallet fran analysen
visa ett snedvridet resultat. Anses de anstallda inte vara i behov av en vidareutbildning i
dagslaget kan bankorganisationen inte erbjuda nagon vidareutbildning, vilket formodas star i

deras policy.

Vad som yttrades av ekonomerna ur Camerer och Hogarth (1999) studie var att anstéllda ar i
behov av en motivationsfaktor for att uppna prestation, vilket emellertid inte styrktes av
psykologerna som ansag att det redan foreligger en betryggande hog motivationsfaktor hos
var och en individ. Tittar man pa det resultat vi fatt fram kan det formodas att de anstallda till
viss man redan har en inre motivation och dar av fordras det inte i storre utstrackning en

tillampning av icke-finansiell beltning.

Enligt det resultat vi fatt fram formodar vi att motivationen harleds fran andra omraden an
anvandandet av beldningssystem. Framst kan det visualiseras genom kundndjdhet. Har finner
de anstéllda viljekraft for att ur organisationen som helhet kunna utforska dess kapacitet. Vad
vi aven formodar da en tydlig karriarplan med mojlighet att avancera inom banken pavisade
ett positivt samband samt en signifikant betydelse &r att de enskilda individerna har en inre
drivkraft for att uppna en hogre position och utveckla den egna kompetensen. Den enskilda

viljan tros vara starkare an motivationsfaktorer.

Vad som ytterligare kan forklara varfér hypotesen delvis forkastades stods av Strajkovic och

Luthans (2001) uttalande om att tillampning av icke-finansiella incitament &r bland annat
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tidskravande. En Okning utav exempelvis bekréftelse fran mentor/chef reducerar
organisationens formaga att utforska dess kapacitet. Foljaktligen kan detta vara en orsak till
de negativa samband som pavisats for majoriteten av variablerna, det vill sdga att det anses
vara tidskréavande, fordrar specifika egenskaper hos chefen, organisationers innehavande av
strikta handlingar att folja och som inte gar att 6verlagga etcetera. Forutom dessa orsaker vi
formodar kan det sakerligen foreligga ett flertal till. For att fa vetskap om vilka dessa faktorer

ar bor en eventuellt vidare forskning forekomma.

5.3 Organizational Ambidexterity

Huruvida beléningssystem paverkade bankorganisationernas satt att utforska och bearbeta
dess kapaciteter och pa sa satt skapa balans, Organizational Ambidexterity, har medfor att
hypoteserna till viss del har forkastats. Att hypoteserna avvisades eller delvis avvisades kan
bero pa en mangd orsaker. Framst beror resultatet pa att populationen var for liten. Vi var
emellertid medvetna vid studiens ingdende att det var riskabelt att enbart halla sig till Skanes
granser for att vidare kunna generalisera de svar som frambringats av resultaten och analysen.
Men med utgangspunkt for tidsramen valdes, istallet for att rora sig langs Sveriges kuster,
alternativet att med stod fran Skanes mindre lokala bankorganisationer undersoka de fyra
storsta. P& sa vis kunde ytterligare empirisk data samlas in och en bredare grund for
fragestéllningens pastaende styrkas. Men &nda blev urvalsramen for liten beroende pa de
effekter som presenterats i bortfallsanalysen.

Vad som ytterligare orsakade att hypotesen forkastades enligt var formodan harstammar fran
de lagar och regler bankorganisationer idag stalls under. Idag rader det krav pa offentliga
handlingar och allt maste registreras och kontrolleras, vilket vi som individer inte &r bekvama
med. Nér vi kdnner oss kontrollerade slutar vi att prestera och utfor enbart de handlingar som
kravs. For att undvika detta fokuserar bankorganisationer idag pa att skapa gemenskap, en
familjar atmosfar, for att finna vagar som blir en "win-win” situation fér saval de anstéllda
som organisationen. Vad som dven formodas da organisationerna bygger upp en
organisationskultur dar varderingar och normer Overensstimmer med de anstalldas
frambringas tillfredsstéllelse, vilket vidare aterspeglas i motivation och prestation.
Foljaktligen kan vart antagande stodjas av Mathauer och Imhoff (2006) som likasa anser att
det bor finnas en interaktion mellan medarbetare och organisationen. Emellertid finner vi att

detta i en hogre grad funktionerar i de mindre lokala bankorganisationerna da var och en av de
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anstillda kanner sig delaktig och blir en del av organisationen. | de storre
bankorganisationerna finns en potential till att detta inte askadliggors pa samma satt, eftersom
organisationerna ar sa omfattande. |1 de mindre lokala bankerna ar det av storre vikt an i
jamforelse till de svenska stora bankorganisationerna att strava mot samma mal som
organisationen i sin helhet. Skulle nagot negativt infalla vilket paverkar kundernas fortroende
for banken skulle detta mojligen medféra till betydande paféljder. Vi manniskor idag ar till
viss del bekvdama men patraffas nagot som reducerar tillforlitligheten och fortroendet for
banken ar vi snabba med att byta till det sakrare. Med andra ord kan det pastas med stod fran
pilotstudien att for de mindre lokala bankerna triumferar ”familjekanslan” éver tillampning av

bel6ningssystem.

Andra orsaker till att hypotes 3 delvis forkastades kan forklaras med att da en organisation
stravar efter att uppna Organizational Ambidexterity kravs en tillampning utav samma
resurser for att uppratthalla en utforskande och bearbetande kapacitet. Detta anses vara svart
for organisationer och kan ytterligare ségas vara kostsamt (March, 1991). Gupta et al. (2006)
menar pa att da detta problem ofta uppstar i organisationer kan istillet bearbetande och
utforskande av kapaciteter foras i cyklar om vart annat for att en konkurrens om resurserna

inte ska uppsta.
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6 Slutsats

Med utgangspunkt fran de teorier som har presenterats vilar slutsatsen pa de resultat och
analyser som framkommit av de empiriska material som samlats in. Studiens fragestallning
som presenterades i syftet ska besvaras och avslutningsvis presenteras forslag pa vidare
forskning.

6.1 Syfte och fragestallning

Syftet med studien var att forklara hur bel6ningssystem inverkar pa Organizational
Ambidexterity i banksektorn. Tidigare forskning pa omradet finns inte tillganglig men med
bakgrund fran de teorier som har presenterats for vart och ett av begreppen har insamlat
material analyserats och bearbetats statistiskt. De slutsatser som kommer presenteras har i det
avslutande kapitlet géller for hela undersokningens population. Men med tanke pa det bortfall
som skett i undersokningen kan resultaten vara till viss grad snedvridna, vilket i sin tur

innebar att generalisering far goras med viss forsiktighet.

6.2 Sammanfattning och teoretiskt bidrag

Det generella syftet med denna uppsats har varit att presentera hur organisationer kan uppna
Organizational Ambidexterity. For att genomfora detta har vi samlat in empiriskt material for
att genomfora analyser och pa sa vis presentera ett resultat for de hypoteser som byggts upp.
Teorin och den tidigare forskning vi anvant oss utav finner man saledes i det teoretiska

kapitlet.

Vid en granskning av dessa teorier har det framkommit att vid anvandning av incitament i
form av finansiell bel6ning for att motivera de anstéllda, anses det vara effektivt i den man att
de anstilla i organisationen utfor de tilldelade arbetsuppgifterna. Saledes uppnas de
forvantade resultaten som eftertraktats. Likasa medfor det i sin tur till en mer bearbetande
kapacitet i organisationen da de anstallda endast gor det dem blivit uppmanade om och arbetar
inte for att astadkomma resultat utanfor den givna skiljelinjen rérande bland annat nya

I6sningar.

Teorierna presenterar aven funderingar kring icke-finansiella incitament och dess inverkan pa
organisationers verksamhet. Teorin menar pa att icke-finansiella incitament bidrar till att de
anstallda i organisationen blir mer framat i den aspekten att de sjalva forsoker finna losningar
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pa de problem som uppstar. Detta utifran stravan av att handlingen ska uppmarksammas av
cheferna i organisationen och pa sa satt eventuellt generera icke-finansiella beloningar i form
av berém och uppskattning.

Genom den empiriska analys som presenterats i kapitel 4 visar det sig inte helt stdmma
Overens med den teori som inledningsvis presenterades. Bankorganisationer idag anvénder sig
i valdigt liten grad av finansiella incitament. De &r nastintill obefintliga i bankorganisationer
vilket till hog grad kan bero pa de debatter som forts. Det anvands emellertid i storre
utstrackning icke-finansiella incitament. Beloningar for val utfért arbete i form av berém och
uppskattning, vidareutbildning eller en tydlig karridrplan i banken &r exempel pa olika icke-

finansiella beléningar.

Det forsta teoretiska bidraget av denna studie &r i vilken omfattning finansiella beléningar
forekommer och vilken inverkan de har pa foretagets resultat. Dessvérre kan inte fragan
"Hur?” besvaras da utfallet i analysen avvisades. Saledes kan studien inte giva nagot

teorietisk bidrag.

Det andra teoretiska bidraget av denna studie ar i vilken omfattning icke-finansiella
beléningar forekommer och vilken paverkan de har pa foretagets resultat. Fragan “Hur?” kan
besvaras enligt foljande: Icke-finansiella beléningar bidrar till en mer utforskande kapacitet
forutsatt att de anstallda i organisationen har tillatelse att arbeta fritt och utanfor de uppsatta
ramarna. Det teoretiska bidraget kan indikera pa en forsummelse av att icke-finansiella
beléningar 1 organisationer kan bidra till negativa resultat géallande nytdnkande och

utforskande kring nya produkter och kapaciteter.

Det tredje teoretiska bidraget i denna undersokning &r i vilken kapacitet bankorganisationer
kan balansera en jamn fordelning mellan finansiella samt icke-finansiella bel6ningar och
vilken inverkan det har pa Organizational Ambidexterity. Det tredje svaret pa fragan “Hur?”
besvaras enligt foljande: Vid anvandandet av bade finansiella och icke-finansiella
beldningssystem kan Organizational Ambidexterity uppnas forutsatt att det finns en jamn
balans mellan de olika bel6ningssystemen och att organisationen uppmuntrar till bearbetande
och utforskande av kapaciteter. Detta teoretiska bidraget indikerar pa att om inte en jamn
balans mellan beléningssystemen uppnas forsvarar det mojligheterna for organisationen att

astadkomma Organizational Ambidexterty vilket kan resultera i forlorad konkurrenskraft pa
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marknaden.

6.3 Slutsatser

Resultatet av var undersokning tyder pa att tillimpningen utav olika former av
beldningssystem inte anvéands i den utstrackning som vi hade forestéllt oss inledningsvis i
denna studie. Det har visat sig vara svart att pavisa att banker anvander sig utav finansiella
beloningssystem da det patréffas ett flertal hinder att dverkomma. De framsta anledningarna
till att finansiella incitament inte anvands ar pa grund av de skattemassig skal som finns samt
till foljd av den debatt som pagatt. Ytterligare en anledning ar det fortroende som bankerna
riskerar att forlora fran den kundbas de har. Resultaten har saledes pavisat att finansiella
beléningssystem inte anvands i en sa stor utstrackning vi hade forestallt oss och pa sa satt kan
inget samband styrkas att finansiella incitament medfor att organisationerna blir mer
bearbetande i dess kapacitet. Dock anvands icke-finansiella beléningar till stérre del, vilket

kan bero pa att det inte kraver samma kostnader som de finansiella beléningssystemen.

Utifran de svar som inkom fran respondenterna pastas att finansiella beléningssystem inte
anvands i en storre utstrdckning i bankorganisationerna. Respondenterna lyfter istéllet fram
anvandningen av icke-finansiella beléningssystem som den typ av beléning som anvands mest
i bankorganisationer. Efter de analyser som gjorts resulterar detta ocksa i att
bankorganisationerna blir allt mer utforskande i dess kapacitet. Den form av icke-finansiell
beléning som pavisade i analysen att ett samband forelag var en tydlig karriarplan med
mojlighet att avancera inom banken. Detta stodjer att anstdllda strévar efter att bli alltmer

innovativa samt askadliggors en potential till entreprendrskap.

En kombination av bade finansiella och icke-finansiella beloningssystem har till viss del en
inverkan pa Organizational Ambidexterity, dock inte i den utstrackning som vi forestallde oss
nér vi inledde undersékningen. Efter analys av de empiriska material som samlats in framgick
det att delar av vara hypoteser kunde pavisa till viss del att ett samband féreldg medan en del
forkastades delvis eller helt. Emellertid tyder svaren fran enkéaterna pa att en kombination av
bade finansiella och icke-finansiella beldningssystem har en inverkan pa Organizational

Ambidexterity, vilket kan pavisas i analysen.
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6.4 Sjalvkritik

En kritik vi riktar mot oss sjalva ar den forsummelse som férekommit. Genom att ha tillampat
en kvantitativ strategi har det inneburit en del underlatelser. Som tidigare presenterats i
metodkapitlet finns det for- och nackdelar med val mellan tillampning av kvalitativa och/eller
kvantitativa tillvagagangssatt. For studiens andamal hade det varit till fordel att betrakta
ytterligare former av incitament som erhalls och beréra dessa i kalkylerna med stod av en
kvalitativ metod. Dessa skulle eventuellt medfora till ett annat utfall géllande de
orsakssamband som framstéllts. En fordel med tillampning av kvalitativ strategi skulle vara
mojligheten till en djupare forstaelse rorande hur beloningssystem anvands i
bankorganisationer och vilka effekter de genererar. Det skulle dven astadkomma potential till
att genomforta en uppfoljning for att vidare kunna visa ett mer sanningsenligt resultat. En
mojlighet till foljdfragor samt klargorande for de fragor som anses otydliga ar av vikt for ett
trovardigt och formanligt resultat ska alstras. Tillimpningen utav kvalitativ metod skulle pa sa
satt kunna fa bankerna till att medge att en viss form av beloning férekommer, framst till foljd
av pastaendet att finansiella incitament inte appliceras. Tidigare studier har namligen tytt pa
att det vanligen forekommer nagon form av bel6ning i féretag och organisationer for att

attrahera ny samt befintlig personal.

En annan kritik som bor iakttas &r den begrénsade population vi tillampat. FOr att resultaten
ska visa ett sa sanningsenligt utfall som majligt och vara till forman for omgivningen, inte

minst for bankorganisationerna sjalva, krédvs ett bredare stickprovsunderlag.

Slutligen men med formodan om att det forekommer ytterligare forsummelser fran var sida
vill vi belysa en sista kritik. Hade vi fore utskicken av enkaterna forst undersokt Google Docs
med erfarenhet fran det tekniska problem som nu uppkom, hade mojligen en lésning kunnat

anammas tidigare.

6.5 Forslag till vidare forskning

Under studiens gang har andra faktorer och fragor uppkommit som hade varit intressanta att
vidareutveckla och belysa. | detta avsnitt har vi for avsikt att presentera forslag till vidare
forskning som inte har varit mojligt eller haft for avsikt att undersdka i samband med denna

studie.
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Da det har visat sig att bel6ningssystem inte har en storre inverkan pa Organizational
Ambidexterity da tillampning utav finansiell beléning inte tycks anvandas anser vi att det
skulle vara intressant att finna vad det a som far en bankorganisation att uppna
Organizational Ambidexterity. Under var pilotintervju kom det fram att bankernas
organisationskultur och "familjekanslan” ansags spela en betydande roll i hur de anstéllda
utfor sitt arbete. Vi tycker saledes det skulle vara intressant med en studie dar bankernas olika
kulturer vilket symboliserar deras normer och vérderingar samspelar med de anstélldas och pa
sa satt eventuellt finna ett samband daremellan. Fragan ar om de anstallda anammar bankens

organisationskultur och pa sa vis blir mer utforskande eller bearbetande.

Vidare forslag ar att genomfora undersokningen pa andra organisationer som inte anses vara
lika kansliga med olika former av beloningssystem. Fortsatt forskning bor dven undersoka
andra incitament som kan tidnkas paverka organisationen och de anstéllda till att uppna

Organizational Ambidexterity.

Ytterligare skulle det kunna genomforas en studier dar en storre population tillampas for att
pa sa vis erhalla ett mindre missvisande resultat. | studien som genomforts har svar fran de
storsta bankorganisationerna inte till fullo lyckats samlas in vilket har lett till ett nagot

snedvridet resultat.

Avslutningsvis som forslag till fortsatt forskning skulle vara att tillampa en kvalitativ metod.
Pa sa satt skulle en djupare inblick alstras och pa sa satt kunna bidra till en mer forstaende
vinkel och inte enbart en forklarande. Det skulle dven finnas mgjlighet att géra en uppféljning

vilket skulle vara intressant.

67



Adina Andersson & Lina Hansson

REFERENSLISTA

Appelbaum, S. H. & Kamal, R. (2000). An analysis of the utilization and effectiveness of
non-financial incentives in small business. Journal of Management development, Vol. 19,
No. 9, 733-763.

Baker, G. P., Jensen, M. C. & Murthy K. J. (1988). Compensation and Incentives: Practice vs.
Theory. The Journal of Finance, Vol. 43, No. 3, 593-616.

Camerer, C. F. & Hogarth, R. M. (1999). The Effects of Financial Incentives in Experiments:
A Reveiw and Capital-Labor-Production Framework. Journal of Risk and Uncertainty,
19:1-3, 7-42.

Bryman, A. (2001). Samhéllsvetenskapliga metoder. Malmo: Liber AB

Chen, C. C., Ford, C. M. & Farris, G. F. (1999). Reward [personnel motivation], Potential
IEEE, 18, 10-12.

Djurfeldt, G.., Larsson, R. & Stjarnhagen, O. (2010). Statistisk verktygslada:
samhallsvetenskaplig orsaksanalys med kvantitativa metoder, 2:1 uppl. Lund:
Studentlitteratur AB

Ejlertsson, G. (2005). Enkéten i praktiken: En handbok i enkatmetodik, 2 uppl. Lund:
Studentlitteratur

Eliasson, A. (2010). Kvantititativ metod fran borjan. 2 uppl. Lund: Studentlitteratur

Gupta, A. K., Smith, K. G & Shalley, C. E. (2006). The Interplay Between Exploration and
Exploitation. Academy of Management Journal, Vol. 49, No. 4, 693-706.

Jacobsen, D. 1. (2002). Vad, hur och varfér? Om metodval i féretagsekonomi och andra
samhallsvetenskapliga @mnen, 1:10. Lund: Studentlitteratur AB

Kang, S-C. & Snell, S. A. (2008). Intellectual Capital Architectures and Ambidextrous
Learning: A Framework for Human Resource Management. Journal of ~ Management
Studies, 46:1, 65-92.

Lau, C. M. & Sholihin, M. (2005). Financial and nonfinansial performance measures: How do
they affect job satisfaction? The British Accounting Review, 37, 389-413.

Liao, Y-S. (2005). Business strategy and performance: the role of human resource
management control. Personnel Review, Vol. 34, No. 3, 294-309.

March, J. G. (1991). Exploration and Exploitation in Organizational Learning. Organizational
Science, Vol. 2, No. 1, 71-87.

Mathauer, I. & Imhoff, I. (2006). Health worker motivation in Africa: the role of non-financial

incentives and human resource management tools. Human Resources for Health,

68



Adina Andersson & Lina Hansson

4:24,117.

Md Zani, R., Abd Rahim, N., Junos, S., Samanol, S., Ahmad, S. S., Merican, F. M. |., Saad,
S.M. & Ahmad, I. N. (2011). Comparing the impact of financial and non-financial rewards
towards organizational motivation. Interdisciplinary Journal of Contemporary Research
in Business,\Vol. 3, No. 4, 328-334.

O’Reilly, C. A. & Tushman, M. L. (2004). The Ambidextrous Organization. Harvard Business
Review, 1-6.

O’Reilly, C. A. & Tushman, M. L. (2008). Ambidexterity as a dynamic capability: Resolving
the innovator’s dilemma. Research in Organizational Behavior, Vol.28, 185-206.

Pallant, J. (2010). SPSS Survival Manual, 4 uppl. England: McGraw-Hill Education

Peterson, S. J. & Luthans, F. (2006). The Impact of Financial and Non-financial Incentives on
Business-Unit Outcomes Over Time. Journal of Applied Psychology, Vol. 91, No. 1,
156-165.

Raisch, S., Birkinshaw, J., Probst, G. & Tushman, M. L. (2009). Organizational
Ambidexterity: Balancing Exploitation and Exploration for Sustained Performance.
Organizational Science, Vol. 20, No. 4, 685-695.

Saunders, M., Lewis, P. & Thornhill, A. (2009). Research methods for business students. 5
uppl. Pearson Education Limited, Edinburgh.

Shawn, D., Gupta, N. & Delery, E. (2001). Congruence between Technology and
Compensation Systems: Implications for Strategy Implementation. Strategic Management
Journal, Vol. 22, 379-386.

Stajkovic, A. D. & Luthans, F. (1997). A meta-analysis of the effects of organizational
behavior modification on task performance. Academy of Management Journal, \ol. 40,
No. 5, 1122-1149.

Stajkovic, A. D. & Luthans, F. (2001). Differential Effects of Incentives Motivators on Work
Performance. Academy of Management Journal, Vol. 4, No. 3, 580-590.

Stajkovic, A. D. & Luthans, F. (2003). Behavioral Management and Task Performance in
Organizations: Conceptual Background, Meta-Analysis, and Test of Alternative Models.
Personnel Psychology, Vol. 56, 155-194.

Tuchman, M. L. & O’Reilly, C. A. (1996). Ambidextrous Organozations: Managing
Evolutionary and Revolutionary Change. California Management Review, Vol. 38, No. 4,
8-30.

Umans, T. (2012). The Bottom Line of Cultural Diversity at the Top. Lund: Lund Business

Press, Lund Institute of Economic Research.

69



Adina Andersson & Lina Hansson

Wahlgren, L. (2008). SPSS steg for steg, 2:2 uppl. Lund: Studentlitteratur
Woodruff, C. (2006). Employee engagement. British Journal of Administrative Management,
28-29.

70



Adina Andersson & Lina Hansson

BILAGA 1 - FOLJEBREV

Hej!

Vi ar tva hogskolestudenter som laser sista aret pa ekonomprogrammet med inriktning Bank
& Finans pa Hogskolan Kristianstad.

Vi utfér en Internetbaserad enk&tundersokning vars syfte ar att undersoka hur
bankorganisationer idag har férmaga att utforska nya kapaciteter inom organisationen i from
av nya produkter och tjanster och samtidigt med lika god formaga bearbeta de redan

befintliga med inverkan fran bel6ningssystem.

Vi skulle vara vildigt tacksamma om Ni tog er tid for att besvara vara fragor som tar ca: 5

minuter. Vi vill ha Era svar tillhanda senast tisdagen den 15 Maj.

Klicka Har sa kommer var enkatundersokning att oppnas i ett nytt fonster.
De uppgifter ni lamnar kommer att behandlas konfidentiellt.

For fragor, hor garna av er till:
Adina Andersson
adina.andersson@live.se
070-XXXXXXX

Lina Hansson
linahansson@live.se
076-XXXXXXX

Handledare:

Timurs Umans

Med vanliga hélsningar
Adina Andersson

Lina Hansson
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BILAGA 2 - ENKAT
Inledande fragor:

Jag ar
Man
Kvinna

Fodelsear

Hur lange har Du arbetat inom Banksektorn?
Vilken bankorganisation arbetar Du pa idag?
Vilket lokalt bankkontor tillhdr Du?

Hur lange har Du arbetat pd ditt lokala kontor?

Hur l&ange har Du haft den position du har idag?

Bedom hur foljande pastaenden har speglat Ditt lokala kontors orientering
under de senaste 3 aren med hjalp av en 7-gradig skala fran 1= haller inte alls
med till 7= instammer helt

Soker efter nya metoder for att effektivisera
1 2 3 4 5 6 7

Haller inte alls Instammer
med helt

Baserar framgang pa dess férmaga att utforska nya tekniker och metoder
1 2 3 4 5 6 7

Haller inte alls Instammer
med helt

Skapar produkter eller tjanster som ar innovativa till kontoret/bankorganisationen
1 2 3 4 5 6 7

Haller inte alls Instammer
med helt

Soker efter kreativa satt att tillgodose kundernas behov
1 2 3 4 5 6 7

Haller inte alls Instammer
med helt
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Aktiva satsningar till nya marknadssegment
1 2 3 4 5 6 7

Haller inte alls Instammer
med helt

Aktivt riktar sig mot nya kundgrupper
1 2 3 4 5 6 7

Haller inte alls Instammer
med helt

Atar sig att forbattra kvaliteten och sénka kostnaderna pa produker och tjanster
1 2 3 4 5 6 7

Haller inte alls Instammer
med helt

Kontinuerligt férbattra tillforlitigheten hos sina produkter och tjanster
1 2 3 4 5 6 7

Haller inte alls Instammer
med helt

Okar nivaerna av automatisering av verksamheten
1 2 3 4 5 6 7

Haller inte alls Instammer
med helt

Standig oversikt kring befintliga kunders ndjdhet
1 2 3 4 5 6 7

Haller inte alls Instammer
med helt

Finjusterar vad som kravs for att behalla sina nuvarande kunder néjda
1 2 3 4 5 6 7

Haller inte alls Instammer
med helt

Tranga sig djupare in i sin befintliga kundbas
1 2 3 4 5 6 7

Haller inte alls Instammer
med helt
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| vilken utstrackning anvander ni féljande incitament pa Ditt lokala kontor?
Var snall och markera i skalan fran 1-7 dar 1=inte alls och 7= valdigt mycket

Individuell bonus
1 2 3 4 5 6 7
Inte Valdigt
alls mycket

Teambaserad bonus
1 2 3 4 5 6 7

Inte Valdigt
alls mycket

Vinstandelar stdrre an 3%
1 2 3 4 5 6 7

Inte Valdigt
alls mycket

Formanligt pensionssparande
1 2 3 4 5 6 7

Inte Valdigt
alls mycket

Bilférmaner
1 2 3 4 5 6 7

inte Valdigt
alls mycket

Langre semester
1 2 3 4 5 6 7

Inte Valdigt
alls mycket

Majlighet till att styra sin egen arbetstid
(Exempelvis genom flextider)

1 2 3 4 5 6 7

Inte Valdigt
alls mycket

Kontinuerlig vidareutbildning
1 2 3 4 5 6 7

Inte Valdigt
alls mycket

Tydlig karriarplan med mdjlighet att avancera inom banken
1 2 3 4 5 6 7

Inte Valdigt
alls mycket
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Personlig mentor/nara chef som uppmarksammar de anstalldas utveckling
1 2 3 4 5 6 7

Inte Valdigt
alls mycket
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