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Antaganden om individuell och e

Stockholms

verksamhetsnara lonesattning universitet

o Att I6n och I6neutveckling fungerar motiverande och bidrar till
att forbattra anstalldas arbetsprestationer, vilket kan bidra till
en positiv verksamhetsutveckling

o Att I6n ar ett satt att attrahera arbetskraft med god kompetens

o Att mojligheter till individualiserad Ioneutveckling, som baseras
pa hur arbetet utférs, ar ett sitt att beh&lla anstallda som
tydligt bidrar till verksamheten

e Fackliga organisationer och arbetsgivarorganisationer
overlag 6verens om att individuell/verksamhetsnara
|6nesattning fungerar battre an tariffsystem och
senioritetsprinciper

magnus.sverke@psychology.su.se 2
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e Lon och Ionesattning
e Arbetsmiljo
- Krav i arbetet Trivsel
— Resurser i arbetet Engagemang
e Organisation ____Motivation
- Ledarskap Arbetsprestation
- Anstéallningskontrakt Stanna/sluta
e Individ Halsa/valbefinnande
— Alder, koén, utbildning
— Personlighet, formaga

/
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Vad vill jag prata om? S S eholms
universitet
Kort bakgrund till projektet “Legitimitet i Ionebildningen”
Anstéalldas syn pa individuell 16nesattning
Upplevd rattvisa i Ionesattningen

Betydelsen av upplevd rattvisa i I6nesattningen, sarskilt samsyn
mellan chef och medarbetare

Hur kan chefer bli battre pa att agera rattvist i Iénesattningen?
Avslutande kommentar

magnus.sverke@psychology.su.se 4
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Legitimitet i Ionebildningen: I
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Psykologiska perspektiv pd verksamhetsnara universitet
Ionebildning och medarbetarnara Ionesattning
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Constanze Eib, docent

Anders Eriksson, doktorand

Helena Falkenberg, forskare

Johnny Hellgren, docent

Sofia Malmrud, doktorand

Alexander Nordgren Selar, disputerad doktorand

Magnus Sverke, professor
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Projektets inriktning s}ihlm
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e Overgripande syfte:
— Att bidra till sdkrare kunskap om lonesattning och Idnebildning

e Empiriskt underlag:

- Fyra féretag har foljts dver tid genom

e Enkater (till chefer respektive medarbetare)

e Intervjuer (ledning, chefer, medarbetare, fackliga)
- Enkatundersdkning (nationellt urval, privat sektor)

e Avrapportering

- Kunskapssammanstallning

— Rapport (nationellt representativt urval av
anstallda i privat sektor)

- Vetenskapliga artiklar

- Doktorsavhandlingar (en klar, tva pa gang)

— Examensarbeten

magnus.sverke@psychology.su.se 6



2. Anstéalldas syn pa
individuell lIonesattning
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Skillnader i arbetsprestation?
(nationellt representativa data, privat sektor)

Procent

Figur 4.1. Andel svarande som anser att det pa deras arbetsplats finns
skillnader i arbetsprestation mellan anstallda med likvardiga arbetsuppgifter,
uppdelat pa tre Ionegrupper med lika manga personer i varje grupp.
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Ar I6neskillnader mellan anstillda med
likvardiga arbetsuppgifter bra eller dadligt for

verksamheten?
(nationellt representativa data, privat sektor)
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Lonetillfredsstillelse: arbetsutforande o
(nationellt representativa data, privat sektor) E%Srlé}rls%ltg%s

Figur 4.9. Medelvarden i I6netillfredsstallelse, uppdelat pa tre grupper efter i vilken grad
deltagarna upplevde att den egna Iénen baseras pa deras arbetsutférande (svarsskalan
gar fran 1 till 5, dar hogre medelvarden representerar hogre tillfredsstéllelse).

Overgripande tillfredsstéllelse
med lénen

Tillfredsstéllelse med den
senaste l6nedkningen

=

magnus.sverke@psychology.su.se

B Ganska lag eller lag grad
Varken lag eller hog grad
= Ganska hég eller hog grad




Figur 4.11. Vad ar respektive vad borde vara viktigast ndr din 16n bestams? P P
(medelvdrden pa svarsskalan varierar fran 1 [mycket oviktigt] till 5 [mycket viktigt]). ﬁﬁsflélrgcr&s

2 Sett till idag, vad ar viktigast
VikeSar PR € sl ndr din 16 bestams?

D 1 G A B Vad tycker du borde vara
viktigast ndr din |&6n bestams?

magnus.sverke@psychology.su.se
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Slutsatser fran svenska el
undersokningar (olika sektorer) Sveratat

e En majoritet av anstdllda anser att det finns skillnader i prestation
mellan medarbetare med likvardiga arbetsuppgifter

e De flesta anser att detta b6r ge skillnader i Ion
e Skillnader i installning till individuell 16nesattning
— Chefer nagot mer positiva &n medarbetare
- Yngre nagot mer positiva an &ldre
- Tendens till mer positiv instdllning under senare ar
e Manga upplever att den egna Iénen inte ar relaterad till
arbetsutférandet
e Manga kanner inte till I1dnekriterierna — och inte alla har I16nesamtal

Carlsson & Wallenberg, 1999; Karlsson Haal & Hedin, 2015;
Sverke et al., 2004; Wallenberg, 2000, 2002, 2012)

magnus.sverke@psychology.su.se 12
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(nationellt representativa data, privat sektor)
(endast personer som angav att de haft Ilonesamtal)

Pratade du och din chef
under ldnesamtalet om hur
din arbetsinsats har paverkat
din 16n?

Pratade du och din chef
under l6nesamtalet om vad
du ska gora for att hdja din

I6n?
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Upplevd rattvisa i lonesattningen

Distributiv lonerattvisa
— Hur fordelas l6nen/Iénedkningarna?

Procedural Ionerattvisa
— Lo6neprocessen, bedémningsprocess, kriterier,
mojligheter att paverka?

Mellanmansklig Ionerattvisa
- Har medarbetaren behandlats respektfullt,
vardigt och icke-diskriminerande?

Informativ Ionerattvisa
— Adekvat och tillracklig information?

magnus.sverke@psychology.su.se 15
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Vad bidrar till att lonesattningen et
upplevs som rattvis? amiversitet

e LOnekriterier (Erdogan et al., 2001; Erdogan, 2002)
e LOnesamtal (Maaniemi, 2013)
e Prestationsbeddmning (Erodgan, 2002; Gilliland & Cahn, 2001)

o Aterkoppling pa arbetsinsats (Andersson-Straberg et al., 2005;
2007)

e Den |l6nesattande chefen (Erdogan, 2002; Gilliland & Cahn, 2001;
Maaniemi, 2013)

16
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Legitimitet: Lonekriterier foljs

Figur 5.7. Upplevelser av I6nerattvisa utifran uppfattningen om i vilken utstrackning

Ionekriterierna foljs (svarsskalan gar fran 1 till 5, dar hogre medelvarden representerar
storre upplevelse av rattvisa). | analysen ingdr endast de som svarat att de kande till
Ionekriterierna.

5
4
En undersokning av loneséttning
i privat sektor
B Lonekriterier féljs
3 mycket eller ganska val
Lénekriterier foljs inte
sarskilt val eller inte alls
2
1

Distributiv Procedural Mellanmansklig Informativ
lonerdttvisa lonerattvisa lonerattvisa |onerattvisa 17



Legitimitet: Loneniva & dterkoppling 3+

Figur 5.11. Upplevd I6nerdttvisa utifran I6neniva och upplevd grad av aterkoppling untversitet

(svarsskalan gar fran 1 till 5, ddr hogre medelvarden representerar hogre grad av
upplevd rdttvisa).
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Centrala aspekter vid o

individuell Ionesattning oniversiter

Lonesattande chef:

Satter mal for verksamheten/individen

Ger aterkoppling pa arbetsutforandet (prestation)
Bedomer grad av maluppfyllelse (prestation)
Haller Ionesamtal

Har en viktig roll i att forma medarbetarens upplevelse av
rattvisa och tillit till loneprocessen

Paverkar medarbetarens motivation och engagemang for
arbetet och organisationen

magnus.sverke@psychology.su.se 19



Utmaningar for lonesattande chefer wte
toc olms

universitet

Vilket
handlingsutrymme
har jag?

Lonesamtal
ar jobbiga

Begransat
|6neutrymme

Vilken tillgang till
stdd och utbildning
har jag?

Hur ska jag
beddma
medarbetares
arbetsinsats?




4

4”7 + g‘l“\
Stockholms
universitet

4. Betydelsen av upplevd rattvisa i
lonesattningen, sarskilt samsyn
mellan chef och medarbetare

magnus.sverke@psychology.su.se 21
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« Vad betyder anstalldas upplevelser av rattvisa i
|6nesattningen?

. Vad betyder chefernas syn pa sin agerade rattvisa?

. Spelar det nagon roll om chef och medarbetare &r dverens
om graden av rattvisa?

Just What | See? Implications of % .0 tiers

Congruence Between Supervisors’ in Psychology
and Employees’ Perceptions of Pay
Justice for Employees’ Work-Related

Attitudes and Behaviors

Sofia Malmrud'*, Helena Falkenberg', Constanze Eib?, Johnny Hellgren' and
Magnus Sverke’ ORIGINAL RESEARCH

' Department of Psychology, Stockholm University, Stockholm, Sweden, 2 Department of Psychology, Uppsala University, leleShedl 09 September 2020
Uppsala, Sweden doi: 1 O.SSBQI’]CDS},’Q.2[]20.[]2069 22



Upplevd och agerad rattvisa:
Vad betyder graden av samsyn?

Upplevd rattvisa

Medarbetares upplevelser Chefers upplevelser av hur
av hur de tyclger att de anser att de agerar
I6nesattningen gar till och gentemot sina understéllda

hur de blir behandlade av
|6nesattande chef

magnus.sverke@psychology.su.se

Agerad rattvisa

i lonesattningen
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Agerad (chefer) respektive upplevd
(medarbetare) rattvisa i lonesattningen

(data fran ett foretag som arbetat mycket med sin Ioneprocess)

W

N

Distributiv

3,9 l | 1|2
Procedural Mellanmansklig

W Chef Medarbetare
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Vara resultat for (bristande) samsyn sl
(Malmrud et al., 2000) a'gloisflél;lé)ilcr&s

Agerad rattvisa

Hog Lag
T © Hog Samsyn om hog grad av Medarbetaren upplever
S réttvisa rattvisan som god
3.3 |_§ o
(= 9 Chefen "dverskattar” sitt Samsyn om lag grad av
= - agerande rattvisa

« Medarbetares upplevelser av rattvisa i Ionesattningen viktig for arbetsrelaterade
attityder och beteenden

- Agerad rattvisa bidrog inte i sig sjalv, MEN

« Samsyn mellan chef och medarbetare var viktigt — sarskilt om att rattvisan var hog

« Bristande samsyn (chefen dverskattar) hangde samman med lagre arbetstrivsel,
organisationsengagemang, arbetsprestation och vilja att stanna

magnus.sverke@psychology.su.se 25



Exempel: Intention att stanna
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Agerad rattvisa 2

®1,00-1,50 =1,50-2,00 =2,00-2,50 =2,50-3,00 = 3,00-3,50 =3,50-4,00 =4,00-4,50 = 4,50-5,00
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5. Hur.kan chefer bli battre pa att
agera rattvist i lonesattningen?
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What helps managers being fair? Predicting universitet
managers’ self-reported justice enactment

during pay setting using the ability-motivation-
opportunity framework

Constanze Eib, Helena Falkenberg, Johnny Hellgren , Sofia Malmrud &
Magnus Sverke

[ ] Routledge
Taylor & Francis Group

The International Journal of Human Resource
Management

ISSN: (Print) (Online) Journal homepage: https://www.tandfonline.com/loi/rijh20
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AMO (Ability, Motivation & Opportunity)

« En teori for implementering av olika HR-strategier

« Chefer har battre moéjligheter att genomfdra och lyckas
med HR-strategier (t ex inférande/utveckling av
lOneprocess, prestationsbedomning) om de har:

— Formaga (kompetens, kunskap, erfarenhet)
— Motivation (vilja, tillit, fortroende for systemet)
— Moajlighet (resurser, tid, hjalpmedel)

Appelbaum et al, 2000; Boxall & Purcell, 2003

magnus.sverke@psychology.su.se 29
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Vad fann vi? (ib et al., 2020) ahe
(chefsdata fran ett foretag som arbetat mycket med sin loneprocess) universitet

” o e Sjalvtillit (i rollen) (++)
Formaga e Traning/utbildning . Agerad
lOnerattvisa
A e Intern motivation (+) e Distributiv
MOEVEECIRE . ijlit till systemet (+) e Procedural

e Informativ

s e Socialt stéd (++) e Mellanmansklig
MOJI'ghet eTid och resurser (+)

magnus.sverke@psychology.su.se 30
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Slutsatser ﬁhlm
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« En majoritet vill att skillnader i prestation ska ge skillnader i I6n
« Individuell I6n - och l6nesattning — kan bidra till hogre motivation
och battre arbetsprestation
« LOn ar en av flera faktorer som bidrar till motivation och prestation
« Det ar viktigt att medarbetaren upplever Ionesattningen och hela
|6neprocessen som rattvis
« Det ar viktigt att chef och medarbetare har en samsyn kring
rattvisan i ldneprocessen
— Kréaver tydlig process, tydliga mal, tydliga I6dnekriterier, god dialog och
regelbunden aterkoppling
« Vikten av bred delaktighet i (vidare)utveckling av |6neprocessen

Ingen Idnemodell ger nagot gratis, det behdvs ett bra ledarskap och
ratt forutsattningar for att uppna avsedda effekter

magnus.sverke@psychology.su.se 32



Lonesattningen maste inga som en
naturlig del i en god arbetsplatskultur

« Integrera
— Loneprocessen och Idnesattningen
¢ ..Mmed
- verksamhetens mal, styrningen och
organisationskulturen

« Annars riskerar |6neprocessen
att bli en “sidovagn”
till verksamheten och
upplevas som en extra "borda”

magnus.sverke@psychology.su.se
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Tack for
uppmarksamheten!

www.psychology.su.se/lon&prestation

https: //www.su.se/profiles/mse-1.183590
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