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Forord

Ett av Svenskt Naringslivs arbetsgivarpolitiska mal ar mer av foretags- och medarbetar-
ndra lonebildning. Det handlar om att anvinda det utrymme som parterna enas om

i avtalsrorelsen pa ett satt som utvecklar medarbetarna och foretagen. Motiverade
medarbetare som far feedback pa sitt arbete bade i det dagliga arbetet och genom
l6nesittningen ger béttre verksamhet och resultat i foretagen. Det visar forskningen.

En l6nebildning som bygger mer pa den individuella prestationen och arbetsresultatet
stiller andra krav pa loneprocessen i foretagen an det kollektiva satt som tidigare
dominerat lonesattningen pd arbetsmarknaden. Det pagar ett utvecklingsarbete som
engagerar sdval foretagen som arbetsgivarorganisationerna och de fackliga forbunden.
Malet ar att skapa en vil fungerande lonebildning pa foretagsniva som alla berérda
anser ger legitimitet.

For att bidra i den utvecklingen har Svenskt Naringsliv ett samarbete med Psykologiska
institutionen pa Stockholms universitet — ”Legitimitet i lonebildningen: Psykologiska
perspektiv pd verksamhetsnira l6nebildning och medarbetarnira lonesittning”. Pro-
jektet bedrivs sjalvstindigt av forskargruppen men finansieras av Svenskt Naringsliv.
Med den kunskap som samlas i projektet vill Svenskt Naringsliv bidra till att 6ka
kunskapen hos alla aktorer som dr engagerade i Ionebildning och lonesittning. Malet
ar en lonebildning som fungerar sa bra som mojligt ur saval foretagens som med-
arbetarnas perspektiv.

Den forsta rapporten fran forskargruppen som presenterades 2017 var en kunskaps-
sammanstillning som beskriver vad aktuell forskning vet om samband mellan 16n,
motivation och prestation. I den ges forskningsbaserad kunskap om vad foretags-
ledningar, HR-ansvariga och fackklubbar behover veta om vad som ger vil fungerande
loneprocesser och skapar legitimitet vid individuell 16nesattning.

I denna andra rapport redovisar forskarna resultatet av en undersokning gjord bland
anstillda inom privat sektor. Syftet med undersokningen 4r att ta temperaturen pa
anstalldas syn pa lonesittningen inom sektorn och tillfora ytterligare kunskap kring
hur arbetet med lonebildningen och lonesaittningen kan utvecklas, for att f4 6kad
legitimitet och darmed 6ka motivationen och prestationen hos medarbetare och fa
en starkare konkurrenskraft i foretagen.

Ett sarskilt tack till forskarna Helena Falkenberg, Alexander Nordgren Selar,
Sofia Malmrud, Johnny Hellgren och Magnus Sverke.

Fortsittning foljer med mer kunskap fran projektet. God lasning!

Peter Jeppsson
Vice vd, Svenskt Naringsliv
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Sammanfattning

Lonesattningen i privat sektor sker med olika grad av koppling till den individuella
prestationen. Vissa avtal ger inget eller endast begransat utrymme for verksamhets-
och individnara lonesattning. I andra avtal ges stort utrymme, som i varierande grad
anvands av foretagen for att koppla samman 16n och arbetsresultat. Generellt sett
har tjanstemannens avtal betydligt storre utrymme for verksamhets- och individnira
lonesittning dn de avtal som LO-férbunden triffar.

Syftet med den har rapporten ar att undersoka hur anstallda i privat sektor, saval
tjansteman som arbetare, upplever lonesittningen samt att bidra till kad kunskap
om lonens och lonesittningens betydelse for motivation och prestation i arbetet.
Nagon motsvarande studie av l1onesittningen inom privat sektor har inte tidigare
gjorts i Sverige. I rapporten beskrivs de anstilldas erfarenheter av och uppfattningar
om hur deras 1on sitts. Har undersoks ocksa hur 16n och l6nesattning hanger samman
med motivation och prestation i arbetet. Aven andra faktorer — sdsom legitimitet i
lonesattningen (det vill saga upplevelsen av om lonen satts pa ett sitt som upplevs
rattvist), arbetsklimat och personlighet — undersoks i relation till motivation och
prestation. Rapportens resultat baseras pa en enkidtundersokning som genomfordes
ar 2016 bland ett nationellt representativt urval av anstillda i aldern 20-65 ar som
arbetade inom fem sektorer: bygg och installation, handel och besoksnaring, industri,
service och tjanster samt transport.

Undersokningen visar att farre 4n hilften hade haft 1onesamtal under det senaste aret.
Av de som hade haft lonesamtal var det ungefir en tredjedel som inte hade forstatt hur
chefen hade bedomt deras arbetsinsats. Ungefar 40 procent av samtliga svarande angav
att de inte kande till vilka kriterier deras 16n baseras pa. Av de som kinde till 1one-
kriterierna var det cirka tva tredjedelar som ansag att lonekriterierna foljdes. Resultaten
visar att det fanns en stor variation mellan sektorerna nir det galler erfarenheter av
och uppfattningar om hur 16nesattningen gar till.

De flesta ansdg att det fanns skillnader i arbetsprestation mellan anstiallda med lik-
vardiga arbetsuppgifter och att skillnader i prestation borde ge skillnad i 16n. Narmare
60 procent trodde att individuell 16nesattning kunde gynna den egna Ioneutvecklingen.
En sadan positiv forviantan var vanligare bland personer med hogre 16n och bland man.
Diremot var det omkring 40 procent som ansag att 1oneskillnader mellan anstillda
med likvirdig befattning kunde paverka verksamheten i en negativ riktning, medan
omkring 40 procent ansdg att sidana skillnader var bra for verksamheten och

20 procent inte hade ndgon asikt i fragan.

Anstillda som upplevde att den egna lonen i stor eller ganska stor utstrackning var
baserad pa deras arbetsutférande var mer nojda med sin 16n dn de som inte upplevde
att l6nen var kopplad till prestation. Kvinnor hade en lagre lonetillfredsstillelse dn
min och rapporterade dven generellt ndgot lagre upplevd grad av jamstilldhet i 16ne-
sdttningen dn min, oavsett sektor. Graden av legitimitet i lonesattningen (matt med
fyra dimensioner av lonerattvisa) var overlag mattlig till god, men varierade mellan
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sektorerna. Nivderna i upplevd rattvisa i [onesattningen var generellt sett hogre bland
anstillda som tyckte att lonekriterierna foljdes, som hade haft lonesamtal, som forstod
hur chefen hade bedomt deras arbetsinsats och som fick hogre grad av dterkoppling
pd hur de utforde sitt arbete. Chefer rapporterade en hogre grad av lonerittvisa jam-
fort med anstillda utan chefsansvar.

Undersokningen visar att lonen som sidan tycks ha viss betydelse for arbetsmotivation
och arbetsprestation. Nir hiansyn togs till andra faktorer visade sig olika upplevelser av
hur I6nesittningen gar till, sdsom fortroende for chefens bedomning och upplevelser av
rittvisa, vara viktigare dn lonen i sig. Arbetsklimat, i termer av sddant som autonomi
i arbetet och tydliga mal, var det omrade som hade storst betydelse for bidde motivation
och prestation. Personlighet hade betydelse for arbetsprestationen, men var inte sarskilt
betydelsefullt for arbetsmotivationen.

Undersokningen visar att det finns behov av att arbeta med hur l6nesittningen gar
till inom privat sektor om avsikten ir att anvinda lonesittningen for att motivera och
oka de anstilldas prestation i arbetet. Aven om lénenivin som sidan har viss betydelse
for de anstilldas arbetsmotivation och arbetsprestation, har upplevelser av hur lone-
sattningen genomfors, legitimitet i Ionesattningen och arbetsklimatet storre betydelse.
Chefer kan beskrivas som barare av lonesystemet och har ett ansvar for att skapa
transparens avseende hur l6nekriterier anvinds och hur anstilldas arbetsutférande
bedoms, liksom for att forma de anstilldas arbetsklimat.

Sammanfattningsvis visar undersokningen att nir lonesittningen fungerar pa ett
satt som de anstillda upplever som legitimt finns det forutsattningar for att 1on och
16nesittning kan bidra till 6kad motivation och prestation — och darmed dven till
verksamhetens utveckling. Resultaten antyder att det dr viktigt att integrera 16ne-
sattningen med andra atgirder — sdsom att frimja arbetsklimatet — for att forbattra
verksamheten. Lon och lonesattning utgor ett verktyg bland flera i utvecklingen av
medarbetare och foretag.
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1. Inledning

Allt fler foretag anvander sig av sd kallad lokal eller verksamhetsnira lonesittning
(Medlingsinstitutet, 2007, 2017), vilket ar mer allmant kint som individuell 1one-
sattning. Inom privat sektor forekommer olika avtalskonstruktioner som varierar
fran helt lokalt bestimda loner till 1oner som helt bestims i centrala avtal. De lokala
avtalen dr vanligare bland tjansteman, det vill sdga anstillda inom Saco- och TCO-
forbundens avtalsomrdden, medan de centrala avtalen 4r vanligare bland arbetare,
det vill sdga anstillda inom LO-forbundens avtalsomraden (Medlingsinstitutet, 2017).

Forskningen om 16n och lonesittning inom privat sektor utifrdn ett psykologiskt
perspektiv har dn sd linge varit begransad, atminstone i Sverige. Darfor saknas i
princip kunskap om hur anstillda i privat sektor uppfattar lonesattningen samt hur
16n och olika sdrdrag i l6nesittningen hianger samman med motivation och prestation
i arbetet. Det dr dven oklart vilken betydelse 16n och lonesittning har i forhallande
till andra faktorer som ocksd kan paverka anstalldas motivation och prestation,
sdsom faktorer i sjalva arbetssituationen (arbetsmiljo, arbetsklimat), upplevelser av
legitimitet eller rittvisa i 16nesdttningen och individfaktorer som personlighet. Detta
ar fragor som den hir rapporten belyser utifrdn resultaten fran ett empiriskt data-
material som samlades in genom en enkitundersékning bland ett nationellt urval
av anstdllda i privat sektor.

Fragor liknande de som stills ovan har diremot undersokts i studier utanfor Sverige
och, i viss utstrackning, i studier av l6nesattningen inom svensk offentlig sektor. Denna
tidigare forskning finns sammanfattad i en kunskapssammanstillning som utkom
2017.* Kunskapssammanstillningen, liksom denna rapport, har skrivits inom ett
forskningsprojekt vid Stockholms universitet. Projektet — ”Legitimitet i lonebildningen:
Psykologiska perspektiv pd verksamhetsnira lonebildning och medarbetarnara lone-
sattning” — finansieras av Svenskt Naringsliv. Forskargruppen forhéller sig oberoende
till organisationen Svenskt Naringsliv. Syftet med det 6vergripande forskningsprojektet
ar att belysa hur individuella och prestationsrelaterade lonesystem upplevs av anstallda
inom privat sektor.

Vad dr individuell 16n och I6nesattning?

Med individuell 16n menas vanligen 16n eller 16nedkning som individen kan pdverka.
Vad som ligger till grund for den individuella 16nen varierar. Det kan vara utbildning,
erfarenhet eller formell kompetens, men ofta utgor anstidlldas arbetsresultat ndgon
del av den individuella l6nen. Arbetsresultat kan i sin tur bedémas pa olika satt, men
i manga fall inbegriper en sidan bedomning dels vad som gors i arbetet, dels hur
arbetet utfors. Bedomningen av vad som utfors inkluderar ofta sidant som ansvars-
omrdde och svdrighetsgrad. I bedomningen av hur arbetet utfors brukar nidgon form
av kvalitetsaspekt tas med, som exempelvis skicklighet, initiativformaga, samarbets-
formaga och flexibilitet.

! Hellgren, J., Falkenberg, H., Malmrud, S., Eriksson, A., & Sverke, M. (2017). Lén, motivation och prestation:
Psykologiska perspektiv pa verksambetsnira lonesdttning. Stockholm: Svenskt Naringsliv.
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Med individuell 16n menas i denna rapport 16n eller 16nedkning som i ndgon man

ar differentierad utifrdn de nimnda aspekterna av vad som utfors i arbetet och hur
arbetet utfors. Den individuella 16nesittningen karakteriseras av en arlig och dter-
kommande process. Lonekriterier eller mal sitts upp och medarbetarnas arbetsresultat
bedéms utifran dessa. Aterkoppling pa utfort arbete utifran kriterier eller mal sker
antingen kontinuerligt eller vid Ionesamtal. Bedomningen av arbetsresultat ligger sedan
till grund for medarbetarnas 1on efter Ionerevision. Darefter borjar processen om.

Denna rapport behandlar 16n och 16nesittning, det vill siga hur loneutrymmet for-
delas, men tar inte upp lonebildning, det vill sdga hur loneutrymmet bestams. I resultat-
redovisningen gors ingen dtskillnad mellan olika avtalskonstruktioner. Siledes undersoks
16n och lonesittning oavsett avtalskonstruktion. Av de som ingdr i undersokningen
omfattas vissa inte alls av individuell I6nesittning medan andra gor det i olika omfatt-
ning beroende savil pa vilket avtal de omfattas av som av hur det avtalet tillimpas pa
deras foretag. Rapporten fokuserar dock pa faktorer som ar vanligt forekommande
ndr individuell l6nesittning tillimpas.

Rapportens syfte

Det 6vergripande syftet med rapporten dr att bidra till 6kad kunskap om lonesittning
inom privat sektor i Sverige. Ett sirskilt fokus riktas mot individuell 16nesittning.
Mer specifika syften med rapporten ar att undersoka:

1. Anstilldas erfarenhet av hur 16nesittningen gar till.
2. Anstilldas installning till sitt nuvarande l6nesystem och till individuell l6nesattning.

3. Anstalldas upplevelse av legitimitet i lonesattningen samt betydelsen av faktorer
som kan bidra till upplevelsen av legitimitet.

4. Hur 16n och Ionesittning hanger samman med motivation och prestation i arbetet.

5. Den relativa betydelsen av 16n och 16nesittning for motivation och prestation, i
forhallande till individfaktorer (demografiska bakgrundsfaktorer och personlighet),
olika aspekter av lonesattningen (exempelvis upplevelser av legitimitet eller rattvisa)
och arbetsklimat.

Rapportens upplagg

Denna rapport utgér fran en teoretisk modell som har tagits fram inom forsknings-
projektet och som beskriver hur olika omrdden antas relatera till varandra (se figur 1.1).
Som framgar av figuren antas lonefaktorer, individfaktorer och arbetsklimat bidra till
motivation och prestation bade direkt och via legitimitet i lonesattningen.

Figur 1.1. Konceptuell modell 6ver hur Ionefaktorer, individfaktorer och arbetsklimat
antas relatera till motivation och prestation samt den centrala betydelsen av legitimitet.

Legitimitet
V
Arbetsklimat J

————————
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Kapitlen i denna rapport beskriver olika delar av denna modell utifrdn enkatsvaren.
Resultaten redovisas i manga fall fordelat pa foljande fem sektorer (naringsgrenar)
inom privat sektor:

® Bygg och installation.

¢ Handel och besoksniring.
e Industri.

e Service och tjdnster.

e Transport.

Kapitel 2 ger en kortfattad metodbeskrivning for att tydliggora vilket datamaterial
som denna rapport bygger pa liksom hur data samlades in och analyserades. Kapitel 3
beskriver hur anstallda i privat sektor upplever att lonesittningen gar till, exempelvis
ndr det galler forekomst av lonekriterier, lonesamtal och grad av aterkoppling. Kapitel 4
beskriver vad anstillda tycker om sin lonesittning och vad de har f6r uppfattningar
kring individuell 16n. Uppfattningarna nyanseras pa olika sitt, till exempel genom
att svaren analyseras utifran kon, facklig tillhorighet och sektor. I kapitel 5 beskrivs
anstalldas upplevelser av legitimitet och rattvisa i lonesattningen. Kapitlet redovisar
aven hur lonekriterier, lonesamtal och dterkoppling hanger ihop med sddana upplevelser
av legitimitet. Kapitel 6 tar upp l6nens och lénesittningens relation till motivation och
prestation i arbetet. I kapitel 7 analyseras ytterligare faktorer som kan ha betydelse
for motivation och prestation i arbetet, for att studera den relativa betydelsen av 16n.
Dessa utgors av individfaktorer (demografiska bakgrundsfaktorer och personlighet),
lonefaktorer (upplevelser av hur lonesattningen gar till och av legitimitet i lonesatt-
ningen) samt arbetsklimat; kapitlet beskriver siledes vilken roll 16n och I6nesittning
har i relation till dessa faktorer for anstilldas motivation och prestation. I kapitel 8
sammanfattas och diskuteras rapportens resultat.
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2. Metod

Datainsamling och undersokningsdeltagare

De resultat som redovisas i denna rapport bygger pa en enkidtundersokning som
genomfordes under varen 2016. Enkidtundersokningen riktade sig till ett urval av
anstallda i dldern 20-65 ar som arbetade inom fem sektorer i privat sektor. Dessa
sektorer var: bygg och installation, handel och besoksniring, industri, service och
tjanster samt transport, dar rampopulationen totalt uppgick till ca 2,3 miljoner
personer. Inom varje sektor (i statistiska termer benamnt stratum) gjordes ett obundet
slumpmassigt urval om 1 000 personer. Totalt skickades 5 000 enkiter ut. Uppgifterna
om urvalet himtades fran det yrkesregister fran 2013 som sammanstallts av Statistiska
centralbyrdn (SCB). Urval och enkatadministration skottes av SCB. Enkaterna skickades
med post till deltagarnas hemadresser. Undersokningsdeltagarna informerades via brev
en kort tid innan enkdten skulle distribueras. Sedan fick deltagarna sjilva enkaiten till-
sammans med information om undersokningen och information om hur deras svar
skyddas. Ett frankerat svarskuvert adresserat till SCB var ocksd med i utskicket. De
som inte svarat pd enkiten eller pd annat sitt hort av sig fick tva pAminnelser (varav en
paminnelse inneholl en ny enkat). Svarsfrekvensen blev 27 procent och svarsfrekvensen
for de fem sektorerna redovisas i tabell 2.1.2 SCB lamnade en avidentifierad datafil
for fortsatt analys. Forskningsprojektet har i sin helhet godkiants av den regionala
etikprovningsndmnden i Stockholm (dnr. 2015/1733-31/5).

Tabell 2.1. Undersékningens svarsfrekvens, uppdelat pa de fem sektorerna.

Sektor Population Urval tﬁgx::;lg J:vaatli :'aa(rjn Antal svar Svars:‘l;/(: )kvens
Bygg och installation 272 369 1 000 52 948 202 21
Handel och besdksnaring 578 365 1 000 101 899 233 26
Industri 536 253 1000 50 950 304 32
Service och tjanster 727 379 1 000 113 887 240 27
Transport 194 361 1000 69 931 273 29
Totalt 2308 727 5000 385 4 615 1252 27

Not. Urvalsram (population) baserad pa SCB:s yrkesregister 2013. Overtickning baserad pa jamférelse med SCB:s
yrkesregister 2014.

I den bortfallsanalys som SCB gjorde framkom att bortfallet var relativt jamnt for-
delat 6ver de fem sektorerna. Det var sirskilt unga personer och personer med lag
utbildning och ldg inkomst som svarade i mindre utstrackning 4n andra grupper. For
varje svarande person har SCB berdknat en vikt. Dessa individuella vikter syftar dels
till att kunna berdkna resultat for hela den studerade populationen av anstillda inom
de fem sektorerna av privat sektor snarare dn for endast de svarande (inklusive att

ta hansyn till populationsramen inom varje sektor), dels till att korrigera for kianda

2 En av anledningarna till den relativt ldga svarsfrekvensen var att urvalet till undersékningen baserades p4 yrkesregistret
fran 2013 medan sjilva datainsamlingen genomférdes under varen 2016. Eftersom det dr en ganska stor rorlighet mellan
privat och offentlig sektor pd arbetsmarknaden bedémde SCB att detta resulterade i relativt stor 6vertdckning (personer som
inte lingre arbetade i privat sektor inkluderades i urvalet) respektive undertickning (personer som bérjat arbeta i privat
sektor efter 2013 kom inte med i urvalet). I tabell 2.1 redovisas graden av 6verteckning mellan dren 2013 och 2014.
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tackningsfel (mellan 2013 och 2014) och bortfall.? Vikterna har anvints i samtliga
analyser som redovisas i rapporten. Tabell 2.2 beskriver undersokningsdeltagarna
i ett antal centrala demografiska bakgrundsfaktorer.

Tabell 2.2. Beskrivning av undersékningsdeltagarna (de som deltog i undersékningen).

Demografisk variabel Medelvarde/procent
Medelalder 44
Koén (andel kvinnor, %) 29
Genomsnittlig manadslon (kr) 31592

Utbildningsniva (hogsta avslutade utbildning)

Grundskola eller motsvarande (%) 11
Gymnasium eller motsvarande (%) 44
Eftergymnasial utbildning upp till tre ar (%) 24
Eftergymnasial utbildning, mer an tre ar (%) 21
Andel tillsvidareanstallda (%) 95
Andel heltidsarbetande (%) 87
Andel chefer (%) 23
Andel av chefer som dven har Idnesdttningsansvar (%) 51
Andel fackligt anslutna (%) 72

Enkatens innehall

Den enkat som distribuerades till de 5 000 slumpvis utvalda personerna utarbetades
av forskargruppen. Frageformuliret baserades i stor utstrackning pa etablerade matt,
det vill saga fragor som anvints i tidigare forskning och som visat sig ha goda mat-
egenskaper. Eftersom urvalet inte gav mojlighet att identifiera vilka som var chefer
respektive medarbetare anvindes ett generellt frageformulir, vilket innebar att 16ne-
sattande chefer har svarat pa enkdten utifrdn upplevelser av hur det gar till nar deras
egen lon satts.

Enkaten bestod till viss del av faktaorienterade fraigeomraden (exempelvis utbildnings-
bakgrund, facklig tillhorighet och om man har [6nesamtal eller ej), som vardera under-
soktes genom att stilla en specifik fraga till undersokningsdeltagarna. Andra omraden
(sdsom upplevelser och attityder) lter sig inte matas pd samma direkta satt och ar darfor
svara att mata tillforlitligt med en enda fraga. For sidana fenomen har undersokningen
nyttjat multipla indikatorer, vilket innebar att flera likartade fragor eller pastienden
anviands for att mata ett bakomliggande begrepp. Medelvirdet av individens svar pa
dessa fragor eller pastdenden utgor hens virde for begreppet ifrdga, dir mategenskaperna
sakerstalls fore analys.* Enkidten bestod av 195 fragor fordelade pa sju huvudsakliga
omraden:

3 De variabler som anvints till hjilp vid viktberikningen utgérs av stratum (de fem sektorerna), alder, kon, fodelseland,
civilstind, inkomst och utbildningsniva.

4 Prévningar av frigornas mitegenskaper (genom faktoranalys och reliabilitetstest) innebar en tillforlitlighetskontroll av
de olika méitten. En fordel med denna metod idr att fragor som inte fungerar, alltsd inte miter vad de ar avsedda att mita,
gar att identifiera och exkludera som indikatorer for begreppet. Detta innebir att eventuella tillforlitlighetsbrister kan
identifieras och korrigeras sa att deras inverkan pa det slutgiltiga resultatet minimeras. (For en mer utforlig genomgéng
av kvalitetskontroller och metodologiska dverviganden i enkitundersokningar, se exempelvis Berntson, Bernhard-Oettel,
Hellgren, Niswall & Sverke, 2016.)
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1. Demografiska bakgrundsfaktorer (sisom alder, kon, utbildningsbakgrund, arbets-
omfattning, anstillningstid, chefsbefattning, ansvar for lonesattning, sjilvrapporterad
manadslon och facklig tillhorighet).

2. Personlighet, i enlighet med ett vanligt sitt att beskriva individuella egenskaper
i fem huvudsakliga omréden.

3. Frdgor om hur lonesittningen gér till (om undersokningsdeltagaren blivit kallad
till I1onesamtal, kinnedom om lonekriterier, bedomningar av vad som i dagslaget
ar viktigt ndr lonen sitts, dsikter om vad som borde vara viktigt nir lonen sitts,
om det finns skillnader i arbetsprestation bland anstillda med likvardiga arbets-
uppgifter osv).

4. Upplevelser av legitimitet eller rittvisa i lonesittningen (distributiv, procedural,
mellanminsklig och informativ rittvisa); hir ingick dven fragor kring lone-
tillfredsstallelse och jamstalldhet i Ionefragor.

5. Arbetsklimat, ddr vi anviande matt pa krav i arbetet, utrymme for autonomi eller
kontroll i arbetet, malklarhet och upplevelser av ledarskapet (till exempel dter-
koppling fran chef).

6. Arbetsrelaterade attityder, som aven brukar anses vara indikationer pd motivation;
har stilldes frigor om arbetstrivsel, engagemang for den organisation dar man ar
anstidlld och viljan att stanna eller siga upp sig fran arbetet.

7. Arbetsprestation (uppgiftsprestation, kontextuell prestation och kontraproduktiva

"

beteenden).

Analyser

Den avidentifierade datafil SCB 6verlaimnade har analyserats med hjilp av olika
statistiska metoder sdsom korstabuleringar, test for medelvardesskillnader, korrela-
tioner och multipla regressionsanalyser (férutom de provningar av mategenskaper som
beskrivs ovan). For att underldtta for lisaren redovisas inte signifikansprovningar
pd olika nivéer, utan dessa beskrivs i lopande text genom att indikera att det fanns
”statistiskt sikerstillda skillnader” mellan olika grupper eller *statistiskt sikerstillda
samband” mellan olika faktorer (med 95 procents sannolikhet). I en del fall har vi
delat upp variabler i tva eller flera kategorier. I de fall da tva grupper redovisas (till
exempel med hog eller lag grad av aterkoppling) har gruppindelningen skett utifran
medianen (det vill siga uppdelning i tva lika stora grupper). I de fall dar en indelning
i tre grupper har gjorts (exempelvis for olika lonenivéer) bygger indelningen pa tertiler
(det vill siga en uppdelning av undersokningsdeltagarna i tre lika stora grupper, till
exempel baserat pa sjilvrapporterad 16n). Ibland har gruppindelning skett utifrdn
svar pa fragor (till exempel att de som svarat att lonekriterierna foljdes mycket val
eller ganska vil har jamforts med de som svarat att lonekriterierna inte foljdes sarskilt
val eller inte alls). Nir gruppindelning skett pa detta sitt beskrivs det i text i de kapitel
som redovisar undersokningens resultat.

11
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3. Erfarenheter av hur lonesattningen
gar till i praktiken

Hur anstilldas l6ner bestims varierar mellan privat och offentlig sektor, mellan arbetare
och tjanstemin och mellan olika branscher inom privat sektor. Medlingsinstitutet delar
in [6neavtalen i sju olika avtalskonstruktioner som gar fran lokala och sifferlosa avtal till
centrala avtal med generella hojningar (Medlingsinstitutet, 2017). Inom den privata sektorn
var det ar 2016 ca 33 procent som hade ndgon form av lokal lonebildning och da ndstan
uteslutande tjanstemin (Medlingsinstitutet, 2017). Den vanligaste avtalskonstruktionen
inom privat sektor 2016 var lonepott med individgaranti eller stupstock® for tjinsteman
och generell hojning och 16nepott for arbetare® (Medlingsinstitutet, 2017).

I detta kapitel redovisas hur de anstillda har svarat pa frigor om hur deras lonesattning
gar till. Forutom att redovisa hur det ser ut i privat sektor generellt ingér i detta kapitel
dven jamforelser mellan de fem olika sektorer som stdr i fokus fér denna undersokning:
bygg och installation, handel och besoksniring, industri, service och tjanster samt transport.

Hur satts lonen?

Figur 3.1 visar hur anstillda i privat sektor svarade pa fragan ”Vilket av f6ljande beskriver
bast hur det gér till nidr din 16n bestims?”. Som framgar av figuren varierade svaren pa
denna fraga mellan de olika sektorerna. Inom bygg och installation var det flest (40 %)
som svarade att lonen sitts I 6verenskommelse mellan mig och min chef”. Det var
betydligt firre som uppgav detta alternativ inom transportsektorn (16 %). Av alla svarande
var det omkring en fjardedel (27 %) som ansag att detta alternativ stimde bast in pa
hur deras 16n bestams. Industri var den sektor som hade hogst andel som svarade saval
I 6verenskommelse mellan facket och arbetsgivaren efter att jag har pratat med min
chef” som ”I 6verenskommelse mellan det lokala facket och arbetsgivaren”. Transport-
sektorn hade storst andel svarande som uppgav att deras [on sattes i centrala avtal

(34 %). Nast vanligast var centrala avtal i handel och besoksnaringen (26 %). Totalt
sett var det drygt en femtedel som svarade att deras [6n sattes ”P4 annat sitt” (12 %)
eller att de inte visste (10 %).

Kannedom om I6nesystemet

Lonekriterierna ar ett av de verktyg som finns att anvinda vid lonesattningen. Tidigare
studier har visat att anstillda som kanner till de 16nekriterier som tillimpas ocksd har
mer realistiska forvantningar pd sin 16n (Salimiki, Hakonen & Heneman, 2009). Lone-
kriterier som aterspeglar det som dr essensen i arbetet och som miter arbetsutférande
pa ett relevant satt har dessutom forutsattningar att bidra till att lonesattningen upp-
levs som legitim eller rittvis (Erdogan, 2002; Erdogan, Kraimer & Liden, 2001). Att

de anstillda kinner till 1onekriterierna kan sledes antas vara en forutsattning for att
verksamhetsnira lonesittning ska fungera.

5 Med stupstock menas att Ineutrymmet bestims pa lokal nivé, men det centrala avtalet innehaller tvingande bestimmelser
om en individgaranti som anger en garanterad minsta [6nedkning som trader i kraft om de lokala parterna inte kan komma
dverens (Medlingsinstitutet, 2017)

® Som arbetare definieras anstillda som omfattas av avtal tecknade av ndgot av LO:s medlemsforbund.
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Figur 3.1. Vilket av féljande beskriver bast hur det gar till nar din 16n bestams? (andel
svarande i procent som rapporterade att deras I16n bestdms pa de respektive satten).
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m | 6verenskommelse mellan
mig och min chef

| dverenskommelse mellan facket
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Transport
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o
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Figur 3.2 redovisar de anstilldas kinnedom om lonekriterierna pd sina respektive
arbetsplatser. Totalt uppgav ca 58 procent av de tillfrdgade att de kinde till 1one-
kriterierna mycket eller ganska val (se figur 3.2). Samtidigt uppgav ca 28 procent att
de inte kinde till 1onekriterierna sarskilt val och narmare 14 procent att de inte alls
kande till [onekriterierna. Sammantaget var det séledes drygt 40 procent som inte
sarskilt vil kiande till pa vilka grunder deras arbetsprestation bedémdes. Vi under-
sokte dven i vilken utstrickning de anstillda upplevde att lonekriterierna foljs pa
deras arbetsplats (svaren pa denna fraga exkluderar personer som angav att de inte
alls kdnde till Ionekriterierna). Figur 3.2 visar att en klar majoritet ansdg att 16ne-
kriterierna foljdes (mycket vil eller ganska vil) medan omkring en tredjedel upplevde
att kriterierna inte foljdes sarskilt vil eller inte alls.

Figur 3.2. Kdnnedom om l6nekriterier och syn pa om lonekriterierna foljs.

Kdnner du till lonekriterierna _ - m Ja, mycket vl
pa din arbetsplats?

m Ja, ganska val

Nej, inte sdrskilt val

erema o> M N
|6nekriterierna féljs? m Nej, inte alls

0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %

Not. Svaren pa fragan om i vilken utstrackning Iénekriterierna féljs exkluderar personer som uppgav att de inte alls
kande till I6nekriterierna.

13
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Lonesamtalet

Lonesamtalet dr ett centralt moment i den medarbetarnira lonesattningen. Under
lonesamtalet motiverar chefen sin bedomning av medarbetarens arbetsutférande,
och medarbetaren ger sin syn pé sin prestation. Lonesamtalet kallas ibland for 16ne-
forhandling, vilket kan vara missvisande eftersom detta samtal i de flesta avtal handlar
om en dialog om arbetsprestation snarare 4n om en forhandling om en summa.

Figur 3.3 visar andelen av de svarande som haft eller inte haft ett lonesamtal under det
senaste aret, uppdelat pd de fem sektorerna. Totalt sett var det en majoritet som inte
hade haft ett I1onesamtal, vilket kan avspegla att relativt mdnga har avtalskonstruktioner
utan lokal 16nebildning och diarmed en loneprocess som inte innehdller ett lonesamtal.
Andelen som haft ett Ionesamtal var storst inom service och tjanste- respektive industri-
sektorn (dar omkring halften rapporterade att de haft lonesamtal) och lagst inom
transportsektorn (dar omkring en fjardedel uppgav att de hade haft Ionesamtal).

Figur 3.3. Forekomst av Ionesamtal inom de fem sektorerna
(svar pa fragan om man haft ett Iénesamtal under det senaste aret).

Bygg/Installation |
Handel/Bessksnaring. |G
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industri . = e
Vet ej
Senvice/Tianster |G
Transport [
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For att ge en bittre bild av hur lonesamtalet gar till for de som har haft [6nesamtal
har vi i foljande analyser endast analyserat svaren for de personer som svarat att
de har haft [onesamtal under det senaste dret. Det ar inte bara viktigt att ha lone-
samtal utan dven vad som tas upp under lonesamtalet dr vasentligt. Vi stallde darfor
fragan I vilken utstridckning forstod du efter l6nesamtalet hur din chef hade bedomt
din arbetsinsats?” (se figur 3.4). Majoriteten av de svarande hade forstdtt hur chefen
bedomt deras arbetsinsats (30 % i mycket stor utstrackning och 42 % i ganska

stor utstriackning), men det var narmare 30 procent som uppgav att de inte forstitt
bedomningen (21 % i ganska liten och 7 % i mycket liten utstriackning). Detta indi-
kerar att det trots allt finns en relativt stor grupp som har lénesamtal, men som inte
forstar hur de blir bedomda.

Figur 3.5 redovisar svaret pa frigorna om lonesamtalet dven tog upp hur arbets-
insatsen paverkat lonen och vad den anstillda framover ska gora for att hoja sin lon.
Av de som haft lonesamtal var det omkring tva tredjedelar som svarade att deras chef
hade forklarat hur deras arbetsprestation paverkat deras 16n och drygt en tredjedel
som uppgav att deras chef under lonesamtalet tagit upp vad de skulle gora for att oka
sin 16n i framtiden. Detta tyder pa att det finns brister i kommunikationen under lone-
samtalen och pekar pa svirigheter for lonesattande chefer att tydligt kunna motivera
sina bedomningar. Det ska dock podngteras att 2ven om vi i dessa analyser enbart
inkluderat personer som haft lonesamtal, sd kan de som svarat ha haft olika typer

av loneavtal.
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Figur 3.4. | vilken utstrackning forstod du efter Ionesamtalet hur din chef hade bedomt
din arbetsinsats? (procent av de anstdllda som haft Ionesamtal).
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Figur 3.5. Férekomst av diskussioner om arbetsinsats i relation till I6n under
lonesamtal. Andel svarande i procent (endast svaren fran de som har haft
lonesamtal under det senaste aret ingar i analysen).
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Att anstillda far kontinuerlig dterkoppling har pekats ut som en viktig faktor for deras
uppfattning om lonesittningen (Andersson-Straberg, Hellgren & Sverke, 2005; Eriksson,
Goransson & Sverke, 2011). Darfor stilldes fragor om graden av aterkoppling fran
chefen pa utfort arbete. Figur 3.6 visar graden av upplevd dterkoppling inom de fem
sektorerna. Hiar anvandes medelvarden i ett index bestdende av fyra olika pastdenden
(till exempel ”Jag far kontinuerlig aterkoppling av min chef pd hur jag presterar i mitt
arbete”), som besvarades pa en skala fran 1 (stimmer inte alls) till 5 (stimmer helt).
Det fanns en statistiskt sikerstalld skillnad i grad av upplevd aterkoppling mellan de
fem sektorerna. Den sektor dir anstillda upplevde sig fa mest aterkoppling pa utfort
arbete var bygg och installation (medelvirde 3,05 pa den femgradiga skalan), medan
anstillda inom transportsektorn upplevde minst grad av aterkoppling (medelvirde 2,62).

Figur 3.6. Grad av upplevd aterkoppling pa utfért arbete (svarsskalan gar
fran 1 till 5, ddr hogre medelvdrden representerar battre aterkoppling).
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Handel/Bessksnaring  [[NNRNREREGEGEGEGEGEGG
s
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Jamfoérelse mellan medarbetare och chefer

Ett omrdde som ar eftersatt i tidigare forskning har att gora med chefers upplevelser av
l6nesittningen. I l6nesattningssammanhang sitter chefer pd ”tva stolar”, da de savil
ska lonesitta som lonesittas. Chefer har — sannolikt — en storre kunskap om 16ne-
systemet och en storre forstaelse for hur processen ska fortlopa. I denna undersokning
har chefer och medarbetare fatt svara pd samma fragor (eftersom urvalet inte gjorde
det mojligt att identifiera vilka som hade chefsbefattningar innan enkiterna skickades
ut), och de som i enkiten uppgett att de ar chefer har saledes svarat utifrdn hur deras
egen l6n sitts.

Figur 3.7 redovisar skillnader och likheter mellan chefer och medarbetare nir det giller
erfarenheter av hur lonesittningen gar till. Fragorna besvarades pa en skala fran 1

(i mycket liten utstrackning) till 5 (i mycket stor utstrackning). Chefer upplevde i storre
utstrickning 4n anstillda utan chefsposition att de hade en samsyn med sin chef om
hur de utférde sitt arbete och dven att deras chef visste vad de presterar i arbetet. For
bdde chefer och medarbetare 1dg medelviardena dock 6ver skalans mittpunkt. Chefer
rapporterade i storre utstrackning dn medarbetare att deras 16n baseras pa hur de
presterar i sitt arbete, och de var dven mer 6verens med sin chef om vad de skulle

ha i lon.

Figur 3.7. Erfarenheter av I6nesdttningen: jamforelser mellan medarbetare
och chefer (svarsskalan gar fran 1 till 5, ddr hogre medelvarden representerar
att svaret gdller i storre utstrackning).
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Avslutande kommentar

I detta kapitel har vi redogjort for hur anstallda i privat sektor upplever att deras lone-
sattning gar till i praktiken. Drygt en tredjedel rapporterade att deras 16n bestams i
samtal med niarmaste chef (med eller utan facklig inblandning), medan drygt en femtedel
ansag att deras 16n bestimdes i 6verenskommelse mellan det lokala facket och arbets-
givaren och ytterligare omkring en femtedel fick sina loner bestimda i centrala avtal.
En dryg tiondel menade att 1onen bestims pd annat sitt och ytterligare 10 procent
visste inte hur deras 16n bestims. Vi kan konstatera att det dr langt ifrdn alla som

har haft ett [onesamtal med sin chef, vilket delvis kan forklaras utifran olika avtals-
konstruktioner. Av de privatanstillda som haft lonesamtal var det dock endast tvd
tredjedelar som rapporterade att lonesamtalet behandlat hur lonen hangde ihop med
arbetsutforandet och en tredjedel som angav att lonesamtalet ocksa tagit upp vad de
ska gora framover for att kunna hoja sin 16n. Graden av kontinuerlig dterkoppling

pd arbetsutforandet 1dg strax under skalans mittpunkt, ddr anstillda inom transport
och industri rapporterade lagst grad av aterkoppling. Slutligen har vi i detta kapitel
visat att chefer och medarbetare skiljer sig at nir det giller hur lonesittningen gar till.
Chefer upplevde i hogre utstrackning 4n medarbetare att deras chef vet vad de presterar
och var dven mer 6verens med sin chef om vad de ska ha i l6n.

17
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4. Installning till individuell
lonesattning

Anvindandet av verksamhetsnara l6nesittning med inslag av individuell 16n 6kar pa den
svenska arbetsmarknaden (Medlingsinstitutet, 2007, 2017; SOU 2006:32). Forskning
om vad anstillda tycker om denna 6kning dr begransad, daven om flera undersokningar
har initierats eller genomforts av fack- och arbetsgivarorganisationer under se senaste
decennierna. Dessa undersokningar har framfor allt genomforts inom de kommunala
och landstingskommunala sektorerna samt inom statliga verksamheter, medan under-
sokningar inom privat sektor dr ovanliga (for en genomgéng av undersokningar inom
bade offentlig och privat sektor, se Hellgren, Falkenberg, Malmrud, Eriksson, & Sverke,
2017). Ett av syftena med den hir rapporten var darfor att belysa privatanstilldas
instillning till [6nesattning och individuell 16n, vilket det har kapitlet fokuserar pa.

Inledningsvis redovisar kapitlet de anstilldas instillning till individuell 16n utifran
ndgra olika perspektiv, exempelvis utifrin den enskilda anstilldas perspektiv och upp-
fattningar kring hur individuell 16nesittning paverkar verksamheten i stort. Direfter
redovisas de privatanstilldas upplevelser av jamstalldhet i l6nesittningen och generell
lonetillfredsstallelse bland kvinnor och man. Dessutom redovisar vi vad upplevelsen
av att lonen ar (eller inte ar) baserad pa den egna arbetsprestationen kan betyda for
anstilldas tillfredsstillelse med lonen. Avslutningsvis redovisas de anstalldas upplevelser
av vilka faktorer som ir, respektive borde vara, viktigast i 16nesittningen.

Anstalldas instdllning till individuell 16n

Individuell eller verksamhetsnira lonesattning innebar oftast att Ionesittningen baseras
pd skillnader i arbetsprestation, inte sillan mellan anstillda med likvirdiga arbets-
uppgifter. For att en sddan lonesittning ska upplevas som relevant for de anstillda
ar en grundforutsattning att de upplever att det finns skillnader i prestation mellan
anstallda pa arbetsplatsen. Darfor har den har rapporten undersokt i vilken grad de
anstallda upplever att det finns reella prestationsskillnader mellan anstallda med lik-
virdiga arbetsuppgifter. Graden av prestationsskillnad kan dven variera mellan olika
grupper pa arbetsmarknaden. Exempelvis kan skillnader i prestation variera mer ju
mer komplext ett arbete dr (Bygren, 2004), och anstillda som har mer komplexa
arbetsuppgifter har oftast en hogre 16n och dar mer positivt instillda till individuell
16n (Eriksson et al., 2011). Darfor jamfors tre jamnstora grupper pa basis av de
rapporterade manadslonerna.

Nir datamaterialet analyserades generellt (utan uppdelning i grupper med olika l6neniva)
framkom att totalt 63 procent av de anstillda ansdg att det fanns ganska eller mycket
stora skillnader i arbetsprestation mellan anstillda med likvardiga arbetsuppgifter, medan
28 procent ansdg att det fanns ganska eller mycket sma skillnader i arbetsprestation.
Ovriga angav svarsalternativet ”vet ej” (9 %). Nir resultatet analyserades uppdelat pa
l6negrupp framkom att anstillda med hogre 16n i storre utstrackning upplevde att det
fanns skillnader i arbetsprestation dn vad de med ligre 16n gjorde. Redovisningen av
dessa skillnader mellan grupperna med olika l6neniva beskrivs i figur 4.1.

De privatanstillda svarade aven pa fradgan ”Tycker du att skillnader i arbetsprestation
bor ge skillnad i 16n?”. En majoritet av de svarande (79 %) svarade ”ja” pa fragan,
medan 10 procent svarade ”nej” och 11 procent angav att de inte visste.
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Figur 4.1. Andel svarande som anser att det pa deras arbetsplats finns
skillnader i arbetsprestation mellan anstdllda med likvardiga arbetsuppgifter,
uppdelat pa tre I6negrupper med lika manga personer i varje grupp.
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Att de anstillda upplever att det finns prestationsskillnader och tycker att sddana
skillnader borde ge skillnad i 16n innebar dock inte att de tycker att 16neskillnader
med nodvindighet medfor positiva konsekvenser for den organisation dar de ar verk-
samma. Flera av de tidigare svenska undersokningarna har fokuserat pa betydelsen
av individuell 16n for den enskilda medarbetaren, snarare an pa att beskriva om de
anstillda upplever att individuell I6nesattning dven kan gynna verksamheten (for en
genomgang, se Hellgren et al., 2017). Av den anledningen stallde vi fragan *Tycker
du att 16neskillnader mellan anstillda med likvardiga arbetsuppgifter ar bra eller
daligt for verksamheten?”.

Figur 4.2 redovisar undersokningsdeltagarnas svar pa fragan om loneskillnaders
betydelse for verksamheten, uppdelat pa chefer och medarbetare samt pa kon. Totalt
sett var det omkring 41 procent av de svarande (oberoende av chefsstatus och kon)
som tyckte att loneskillnader mellan anstillda med likvirdiga arbetsuppgifter dr bra
for verksamheten, medan en lika stor andel menade att sddana loneskillnader ar daligt
for verksamheten och knappt 20 procent angav att de inte hade ndgon &sikt. Som
framgéar av figuren var manliga chefer den grupp som i storst utstrackning ansag att
loneskillnader mellan anstillda med likvardiga arbetsuppgifter dr bra for verksamheten.
Overlag var uppfattningen om positiva effekter av l6neskillnader mer vanlig bland
chefer (ca 60 % om min och kvinnor analyserades tillsammans) dn bland medarbetare
(ca 37 %), och ndgot mer positiv bland min (ca 43 %) dn bland kvinnor (ca 35 %).

Figur 4.2. Andel svarande (i procent) som tycker att I6neskillnader mellan
anstdllda med likvardiga arbetsuppgifter ar bra eller daligt for verksamheten,
uppdelat pa chefer respektive medarbetare och kvinnor respektive man.
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For att ytterligare undersoka de anstilldas asikter angdende om individuell 16n ar bra
eller daligt for verksamheten gjordes analyser utifran facklig tillhorighet. Figur 4.3
redovisar resultaten av dessa analyser. De anstillda som i storst utstrickning ansdg att
individuell [6nesittning ar bra for verksamheten tillhorde nagot fackférbund inom Saco
(som organiserar akademiker) eller Ledarna (som organiserar chefer), i bada fallen
drygt 60 procent. Bland medlemmar i fackférbund som tillhor centralorganisationen
TCO (som organiserar tjanstemin) liksom bland icke fackligt anslutna 13g motsvarande
siffra pa drygt 40 procent. Bland medlemmar i fackférbund som tillhér LO-kollektivet
(som organiserar manuella arbetare) var det knappt 30 procent som ansdg att sddana
skillnader i 16n gynnar verksamheten.

Figur 4.3. Instdllningen till om I6neskillnader mellan anstdllda med likvdrdiga
arbetsuppgifter ar bra eller daligt for verksamheten, uppdelat pa facklig tillhérighet
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Om analysen istillet baseras pa enbart medarbetare (det vill sdga anstillda utan
chefsansvar) framkommer en delvis annorlunda bild (se figur 4.4). Bland arbetare
(personer inom LO:s avtalsomraden) var det omkring hilften som ansag att lone-
skillnader mellan anstillda med likvardiga arbetsuppgifter var daligt for verksamheten.
Bland tjanstemin (personer inom Sacos och TCO:s avtalsomraden) var andelen som
ansdg att individuell 16n kan inverka menligt pa verksamheten nagot ligre. Bland
tjansteman var man mer positiva an kvinnor nir det giller konsekvenserna av lone-
skillnader for verksamheten, medan skillnaden mellan konen var marginell bland
arbetare.

Figur 4.4. Instdllningen till om I6neskillnader mellan anstdllda med likvdrdiga
arbetsuppgifter ar bra eller daligt fér verksamheten, uppdelat pa arbetare
och tjdnsteman respektive kon.
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Upplevelser av jamstdlldhet i Ionesattningen

Nar lonen sitts lokalt far den lonesittande chefen ett storre inflytande och ansvar for
l6nesittningen (Hellgren et al., 2017; Karlstrom & Regnér, 2017; Neu Morén, 2011).
Inom den privata sektorn ar en storre andel av cheferna min (61 %) jamfort med
kvinnor (39 %) (SCB, 2017). Manliga chefer ar vanligast i mansdominerade yrken inom
exempelvis byggverksamhet och tillverkning, medan kvinnliga chefer ar vanligare inom
kvinnodominerade yrken framfor allt inom offentlig sektor (SCB, 2017). Figur 4.5
redovisar andelen svarande i var undersokning som hade en kvinna eller man som
chef, uppdelat pa de fem sektorerna. Totalt sett var det ca 75 procent av de svarande
som hade en man som lonesittande chef. Fordelningen varierade mellan sektorerna.
Den storsta andelen anstdllda som hade en man som lonesittande chef fanns inom
bygg och installation (drygt 90 %), medan den storsta andelen anstdllda som hade

en kvinna som chef fanns inom service- och tjanstesektorn (drygt 40 %).

Figur 4.5. Andelen anstdllda som hade en kvinna respektive man som
narmaste lonesattande chef, uppdelat pa de fem sektorerna.
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Ett perspektiv som ar viktigt for att undersoka de anstilldas installning till individuell
16n, daven ur ett jamstalldhetsperspektiv, handlar om upplevelsen av hur den egna
l6neutvecklingen kan paverkas av individuell 16nesittning. Tidigare undersokningar
har exempelvis funnit att kvinnor upplever att min i hogre grad gynnas av individuell
l6nesittning, medan man generellt upplever att inget av kénen gynnas (Sverke, Naswall
& Hellgren, 2004). Vi stillde darfor fragan ”Hur tror du att din egen l6neutveckling
paverkas av individuell I6nesattning?”. Figur 4.6 redovisar hur de privatanstallda
bedomde att deras egen loneutveckling paverkas av individuell I6nesittning. Analyserna
i diagrammet dr uppdelade pa kon och loneniva. Majoriteten trodde att den egna lone-
utvecklingen paverkas positivt av individuell 16nesittning (totalt 57,4 %), medan

en relativt liten andel (totalt 13,7 %) trodde att individuell 16n innebar en negativ
paverkan pd den egna loneutvecklingen. Det var dock ndrmare en tredjedel (totalt
28,9 %) som angav att de inte visste eller kunde bedoma sddana konsekvenser. Som
framgéar av figuren var uppfattningen om gynnsamma konsekvenser av individuell
16nesittning for den egna loneutvecklingen vanligare bland personer med hogre 16n.
Kvinnor hade en ndgot mindre positiv férviantan jamfort med man.
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Figur 4.6. Férvantningar om vad individuell Ionesattning kan innebdra
for den egna I6neutvecklingen, uppdelat pa Ioneniva och kon.
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En annan aspekt har att gora med anstilldas upplevelser av om lonesattningen
behandlar kvinnor och min pa ett jamstallt satt. I den har undersokningen matte

vi upplevd jamstalldhet i [onesattningen med ett index bestdende av tre pastdenden
(till exempel "Lonesystemet pd min arbetsplats behandlar kvinnor och min pa ett
likvardigt sdtt”), som besvarades pd en skala fran 1 (stimmer inte alls) till 5 (stimmer
helt). Figur 4.7 redovisar medelvirdena i detta jamstilldhetsindex, uppdelat pa kvinnor
och min inom de fem sektorerna. Totalt sett var medelvirdet i upplevd jamstalldhet
nagot hogre bland man (3,76 pa den femgradiga skalan) dn bland kvinnor (3,50), dar
det totala medelvirdet ldg pa 3,63. Inom de olika sektorerna sig monstret likadant
ut nir det giller industri samt service och tjdnster, medan det inte fanns nigra siker-
stillda skillnader mellan kvinnor och min i 6vriga sektorer. En jamforelse av 6ver-
gripande medelvirden (utan uppdelning pa kon) visade inga statistiskt sikerstillda
skillnader i upplevd jamstilldhet mellan sektorerna.

Figur 4.7. Upplevd jamstdlldhet, uppdelat pa kvinnor och man i de fem sektorerna
(svarsskalan gar fran 1 till 5, dar hogre medelvarden representerar mer jamstalldhet).
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Lonetillfredsstdllelse

I den hir rapporten undersoktes de anstilldas upplevelse av 1onetillfredsstillelse
utifran tva olika aspekter. Overgripande tillfredsstillelse med l6nen mittes genom
ett medelvardesindex bestdende av tre pastidenden (till exempel ”P3 det hela taget ar
jag nojd med min 16n”). Tillfredsstillelse med den senaste loneckningen mattes med
ett enskilt pastdende (”Jag dr n6jd med min senaste 1oneforhojning”). Skalan som
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anvandes gick fran 1 (stimmer inte alls) till 5 (stimmer helt). Figur 4.8 visar medel-
varden i dessa matt uppdelat pa kvinnor och min. Resultaten visade pa statistiskt
sikerstillda skillnader. Kvinnor rapporterade 6verlag en nigot ligre dvergripande till-
fredsstillelse med 16nen (2,61) jimfort med min (2,84). Aven graden av n6jdhet med
den senaste 1oneforhojningen var lagre bland kvinnor (2,58) an bland min (2,76).

Figur 4.8. Medelvdrden i Ionetillfredsstallelse, uppdelat pa kén (svarsskalan
gar fran 1 till 5, ddr hogre medelvarden representerar hogre tillfredsstallelse).

Overgripande tillfredsstallelse
med énen

= Kvinna

B Man

Tillfredsstallelse med den
senaste lonedkningen

-
N
w
IS
wn

Hur hinger individuell [6nesdttning samman med anstédlldas upplevelser av [one-
tillfredsstallelse? For att svara pa den fragan jamfordes grupper som i olika utstrack-
ning ansdg att deras 16n baseras pa deras arbetsutforande. Utifrin svaren pa frigan
”[ vilken utstriackning upplever du att din 16n ar baserad pa hur du presterar i ditt
arbete?” bildades tre kategorier, dir den egna lonen i ganska lag eller 1dg grad, varken
lag eller hog grad respektive i ganska hog eller hog grad upplevdes vara baserad pa
arbetsutforandet. Figur 4.9 visar att de som i ganska hog eller hog grad upplevde att
16nen var baserad pd den egna prestationen hade en hogre lonetillfredsstéllelse 4n bade
de som svarade varken lag eller hog och ganska l3g eller lig grad. De som svarade
varken hog eller lag grad hade ocksa hogre lonetillfredsstillelse 4n de som svarade
ganska lag eller lag grad. Samtliga skillnader var statistiskt sakerstallda. I dessa analyser
har vi inte tagit hinsyn till om det fanns andra skillnader mellan dessa grupper, sd som
skillnader i arbetsuppgifter eller skillnader i I6neniva.

Figur 4.9. Medelvarden i I6netillfredsstallelse, uppdelat pa tre grupper efter i vilken grad
deltagarna upplevde att den egna lonen baseras pa deras arbetsutforande (svarsskalan
gar fran 1 till 5, ddr hogre medelvarden representerar hogre tillfredsstallelse).
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Vi foljde upp dessa resultat med en motsvarande analys av lonetillfredsstillelse bland
anstillda i de tre olika loneintervallen. Figur 4.10 visar hur 16neniva hinger ihop med
de anstilldas upplevelse av tillfredsstallelse med l6nen och den senaste l6nedkningen.
Figuren visar att de som tjanade 6ver 32 000 kronor i mdnaden hade en hogre lone-
tillfredsstallelse jamfort med bada de andra lonegrupperna. Lonetillfredsstillelsen var
dven hogre for anstillda inom loneintervallet 25 839— 32 000 kronor jamfort med

de som tjanade under 25 839 kronor. Samma tendenser gillde for de anstilldas upp-
levelse av nojdheten med den senaste 16neckningen. Samtliga skillnader var statistiskt
sdkerstdllda. Sammantaget innebdr figur 4.9 och figur 4.10 att anstdllda med hogre
lonenivéer dr mer nojda med 1onen och loneutvecklingen, men att det dven tycks vara
viktigt for lonetillfredsstallelsen att 1onen baseras pa det egna arbetsutforandet.

Figur 4.10. Medelvdrden i Ionetillfredsstallelse, uppdelat pa tre grupper med
olika I6nenivaer (svarsskalan gar fran 1 till 5, dar hégre medelvarden representerar
hogre tillfredsstallelse).
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Vad ar eller borde vara viktigast nar Il6nen bestams?

I detta avsnitt beskrivs anstalldas bedomningar av hur viktiga olika faktorer ar for
hur deras [6n bestims i dagsldget. Detta kontrasteras med deras uppfattningar om vad
de tycker borde vara viktigast. Enkiten innehdll elva olika faktorer, vilka undersoknings-
deltagarna ombads svara pa utifran en skala mellan 1 (mycket oviktigt) till 5 (mycket
viktigt). Figur 4.11 redovisar de svarandes medelvarden for dessa olika faktorer. De
anstillda upplevde att exempelvis kunskap och kompetens, ansvarstagande och kvali-
teten pa det utférda arbetet var viktigare nar det giller hur deras 16n bestims idag,
jamfort med faktorer som stigande alder, anstallningstid, utbildning och att yrkes-
gruppen ar efterfrdgad pa arbetsmarknaden.

En iakttagelse ar att de faktorer som deltagarna ansdg borde vara viktiga nar [onen
bestams foljde ungefar samma monster. En annan iakttagelse ar att medelviardena
for vad som borde vara viktigt i l6nesittningen generellt sett var hogre jamfort med
medelvirden for vad som upplevdes vara viktigt i dagsldget. De anstdllda bedomde
alltsa att faktorer som kunskap och kompetens, initiativtagande, samarbetsformaga,
ansvarstagande och kvaliteten pd utfort arbete dr viktiga nar deras [6n bestims men
att de borde vara an mer viktiga i l6nesittningen.

Det ir inte helt ovanligt vid attitydundersokningar att de svarande bedémer att faktorer
som redan forekommer borde vara dn mer viktiga, eller vdga tyngre, d4n vad de gor i
dagslaget. Resultaten kan mojligen tolkas pa sa satt att de anstillda kanske onskar att
faktorer som kunskap och kompetens, initiativtagande, samarbets- och serviceformaga,
ansvarstagande och kvaliteten pa det utférda arbetet ska utgora en dnnu tydligare grund
for 1onesattningen. En annan tolkning ar att de anstillda endast delvis vet vad som ligger
till grund for loneutvecklingen, men anser att dessa typer av faktorer bor ges stor vikt.
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Figur 4.11. Vad &r respektive vad borde vara viktigast nar din 16n bestams?
(medelvdrden pa svarsskalan varierar fran 1 [mycket oviktigt] till 5 [mycket viktigt]).
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Avslutande kommentar

Detta kapitel har visat att en majoritet av de svarande ansdg att det foreligger skillnader
i prestation mellan anstillda med likvirdiga arbetsuppgifter och att personer med
hogre 16n ansag att sddana skillnader i arbetsutforande finns i storre utstrackning
jamfort med personer med lagre 1on. Omkring 80 procent av undersokningsdeltagarna
ansdg att sddana skillnader i prestation borde ge skillnader i [6n. Totalt sett var det
omkring 40 procent som ansag att skillnader i 16n mellan anstillda med likvirdiga
arbetsuppgifter dr bra for verksamheten, medan omkring 40 procent ansig att det

ar daligt och knappt 20 procent inte hade ndgon dsikt i frigan. Chefer upplevde i
storre utstrackning dn medarbetare att individuell [6n ar bra for verksamheten. Drygt
60 procent av medlemmarna i Saco-forbund och Ledarna ansag att sddana lone-
skillnader var bra for verksamheten, att jaimfora med drygt 40 procent bland TCO-
medlemmar och oorganiserade och knappt 30 procent bland medlemmar i LO-férbund.
Majoriteten (knappt 60 %) ansag att individuell 16nesittning gynnar den egna lone-
utvecklingen; sddana positiva forvantningar var vanligare bland personer med hogre
16n och nigot vanligare bland man 4n bland kvinnor. Graden av jamstalldhet upplevdes
generellt som ndgot hogre bland man 4n bland kvinnor, men det fanns inga betydande
skillnader mellan de fem sektorerna. Kvinnor var éverlag mindre nojda med sin 16n och
sin senaste l6nedkning jamfort med min. Anstillda som upplevde att deras egen 16n

i hog grad baseras pd deras arbetsutforande rapporterade hogre lonetillfredsstallelse
an anstdllda som upplevde en svagare koppling mellan arbetsutférandet och den egna
lonen. Slutligen har kapitlet visat att de anstillda upplevde att faktorer som kunskap
och kompetens, ansvarstagande och kvaliteten pa det utforda arbetet bade dr viktiga och
borde vara viktigare i lonesittningen dn exempelvis dlder, anstallningstid och utbildning.
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5. Upplevelser av legitimitet
| lonesattningen

Inledningsvis beskriver detta kapitel kortfattat vad som avses med legitimitet i l6ne-
sattningen i denna rapport. Direfter foljer ett avsnitt som redovisar upplevelser av
legitimitet bland anstillda inom privat sektor, dir vi forst redogor for hur anstillda
inom de fem sektorerna svarade pa fragor om legitimitet i Ionesattningen. Sedan
presenteras resultat angdende upplevelser av legitimitet i lonesattningen fordelat pa
kvinnor och min samt i vilken utstrackning kvinnor och man upplever sin 16n som
legitim i jaimforelse med andra, till exempel andra anstdllda med liknande arbets-
uppgifter. Efter det foljer resultat som beskriver skillnader och likheter avseende hur
chefer och medarbetare uppfattar legitimitet i lonesdttningen. Avslutningsvis finns
ett avsnitt som analyserar ndgra faktorer i lonesattningen som kan ligga till grund
for upplevelser av legitimitet i lonesattningen.

Vad ar legitimitet i I6nesattning?

Legitimitet i lonesdttningen handlar i grunden om anstilldas upplevelser av att bli
behandlade pa ett rattvist och tillforlitligt satt i lonesammanhang. Att lonesattningen
upplevs som legitim eller rattvis har foreslagits vara en forutsittning for att lonen ska
fungera motiverande och bidra till goda prestationer i arbetet (Hellgren et al., 2017;
Rynes, Gerhart, & Parks, 2005; Strdberg, 2010). En svarighet dr att det finns mdnga
olika uppfattningar om vad som ir en legitim princip att fordela en resurs, sisom 16n
(se exempelvis Rawls, 1971). Nagra klassiska principer ar att fordelningen kan upp-
levas som legitim eller rattvis nar resurser fordelas lika till alla berérda (pa engelska
”equality”), nar resurser fordelas till olika personer utifrdn deras behov (”need”)
eller ndr resurserna fordelas utifran den nytta olika individer bidrar med (”equity”).

Forskningen har sedan 1960-talet utvecklat teorier om hur legitimitet kan forstds inom
ramen for organisationer (Greenberg & Colquitt, 2005). Inom denna teoribildning
kallas legitimitet for rattvisa, nairmare bestimt organisationsrattvisa (”organizational
justice”). Inom organisationsforskningen brukar fyra olika dimensioner av rittvisa
undersokas. Dessa utgors av distributiv, procedural, mellanmansklig och informativ
rattvisa. Forskningen om organisationsrittvisa ar omfattande; daremot har betydligt
mindre forskning genomforts som har 6verfort kunskapen om organisationsrittvisa
till rattvisa i [onesattningen, sarskilt i en svensk kontext. De fyra dimensionerna av
organisationsrittvisa har i denna rapport, liksom i ndgra tidigare publikationer (till
exempel Andersson-Straberg et al., 2005, Andersson-Straberg, Sverke & Hellgren,
2007), 6verforts till ett 1onesdttningssammanhang.” Tabell 5.1 ger en definition av

de fyra dimensionerna av upplevd rittvisa i lonesittningen.

7 For en utforligare genomgang av legitimitet och rittvisa i lénesittningssammanhang, se Hellgren et al., (2017) samt
Straberg (2010).
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Tabell 5.1. Organisationsrattvisans fyra dimensioner.

Dimension Distributiv rattvisa

Engelsk term Distributive justice

Procedural rattvisa

Procedural justice

Mellanmadnsklig rattvisa

Interpersonal justice

ANSTALLDAS SYN PA LON, MOTIVATION OCH PRESTATION

Informativ rattvisa

Informational justice

Forklaring Galler férdelningen av Galler tillvagagangssattet Galler bemétandet mellan | Galler spridning av
resurser, sasom lon. - processen - for hur anstallda och féretradare information och grad
Grad av samstammighet beslut fattas, till exempel for organisationen. Att bli ~ av kommunikation.
eller balans mellan det nar det galler att fordela bematt arligt, respektfullt = Att fa tillrdcklig och
personen bidrar med och resurser sasom 16n. Grad av = och icke-diskriminerande. korrekt information.
det personen far tillbaka, = inflytande, att processen
i forhallande till andra ar opartisk, konsekvent
personers insats och och baseras pa korrekt
beléning. information.

TR Adams (1965); Colquitt (2001); Bies & Moag (1986); Bies & Moag (1986);

Colquitt (2001) Greenberg (1990) Colquit (2001) Colquit (2001)

I denna rapport undersoks saledes legitimitet i Ionesattningen utifrdn foljande fyra
dimensioner av upplevd lonerittvisa:

¢ Distributiv lonerittvisa (om 16n och loneckningar fordelas utifran energi, engage-
mang och prestation i arbetet).

e Procedural lonerattvisa (om lonesystemet tillimpas pa ett konsekvent, opartiskt
och korrekt sitt samt mojligheten att paverka loneprocessen).

¢ Mellanmansklig lonerattvisa (om medarbetaren blir behandlad vanligt, vardigt,
respektfullt och icke-diskriminerande i 16neprocessen).

¢ Informativ lonerittvisa (om medarbetaren har fatt tydlig, tillracklig och relevant
information om loneprocessen).

Anstadlldas upplevelser av legitimitet i Ionesattningen

Upplevelser av lonerdttvisa mattes med ett enkatinstrument som ursprungligen
tagits fram av Colquitt (2001) och omarbetats till ett Ionesittningssammanhang av
Andersson-Straberg et al., (2007). For varje dimension av lonerattvisa anvindes flera
olika fragor, som besvarades pd en skala som gick fran 1 (i mycket liten utstrackning)
till 5 (i mycket stor utstrackning). De siffror som presenteras i detta avsnitt utgors

av medelvirden av svar pa de frigor som anvindes for att mata respektive dimension
av upplevd rattvisa i lonesattningen.

Upplevelser av legitimitet i [onesdttningen uppdelat pa sektor

Figur 5.1 redovisar medelvarden av svaren pd fragorna for varje dimension av rittvisa
for de fem undersokta sektorerna. Anstillda inom bygg- och installationssektorn
rapporterade hogst varde for distributiv rittvisa i lonesattningen, och detta medel-
varde var statistiskt sikerstallt hogre jamfort med 6vriga sektorer forutom i jamforelse
med service och tjanster. Det ldgsta virdet for distributiv lonerittvisa rapporterades

i transportsektorn. Denna sektor hade ett statistiskt sikerstillt ligre medelvirde dn
ovriga sektorer med undantag av handel och besoksniring. Nar det géller upplevelser
av proceduren kring lonesattningen var det endast anstallda inom bygg och installation
som rapporterade ett medelvarde 6ver 3. Virdet for den procedurala lonerdttvisan
inom bygg och installation var signifikant hogre dn medelvardena i samtliga 6vriga
sektorer. Lagst medelvdrde i procedural lonerattvisa dterfanns i transportsektorn, som
hade ett statistiskt sikerstillt ligre medelvirde an 6vriga sektorer med undantag for
handel och besoksniring. Dimensionen mellanméansklig [6nerittvisa var den dimension
av rattvisa som skattades hogst inom alla fem sektorer. Medan det inte fanns ndgon
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statistiskt sdkerstilld skillnad i mellanmansklig lonerittvisa mellan bygg och instal-
lation, industri respektive service och tjdnster, sd skilde sig dessa sektorer signifikant
fran transport. Anstillda i transportsektorn rapporterade ett ligre medelvirde i mellan-
minsklig rittvisa i lonesittningssammanhang jamfort med 6vriga, med undantag for
handel och besoksnaring. Nir det giller den informativa lonerattvisan var det endast
bygg och installation som hade ett medelvarde 6ver skalans mittpunkt (3). Dock skilde
sig inte denna sektor statistiskt fran industri- respektive service- och tjanstesektorn.
Lagst informativ rittvisa rapporterades i transportsektorn, vars medelvarde var siker-
stallt lagre an samtliga 6vriga, med undantag av handel och besoksnaring.

Figur 5.1. Fyra dimensioner av lonerdttvisa, uppdelat pa de fem sektorerna (svarsskalan
gar fran 1 till 5, dar hogre varden representerar stérre upplevelse av rattvisa).
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Upplevelser av legitimitet i l6nesdttningen bland kvinnor och mdn

Nir upplevelser av l6nerittvisa jamfordes mellan kvinnor och méan framkom att
upplevelserna var likartade mellan konen. Den enda dimension av rittvisa ddr det
framkom en statistiskt siakerstilld skillnad var i den procedurala rittvisan. Kvinnor
rapporterade nagot lagre grad av procedural l6nerittvisa 4an man (se figur 5.2).

Figur 5.2. Fyra dimensioner av I6nerdttvisa bland kvinnor och méan (svarsskalan
gar fran 1 till 5, dar hégre varden representerar stérre upplevelse av rattvisa).

5
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De tva foregdende analyserna foljdes upp med en analys som jamfoérde kvinnor och
min i de fem olika sektorerna (se figur 5.3). Overlag foljer resultaten de monster som
presenterats nar det giller skillnader mellan sektorer (se figur 5.1). I enlighet med
tidigare presenterade resultat (se figur 5.2) fanns bara en overgripande skillnad mellan
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kvinnor och man och det var i procedural rittvisa, dar kvinnor rapporterade nagot
ldgre nivaer. Daremot fanns statistiskt sikerstdllda konsskillnader inom en av sektorerna,
namligen service och tjanster. Inom denna sektor rapporterade man hogre nivéer i alla
rattvisedimensioner jamfort med kvinnor. I 6vrigt fanns inga fler statistiskt sikerstillda
skillnader mellan kvinnor och min.

Figur 5.3. Fyra dimensioner av lonerattvisa bland kvinnor och man uppdelat pa de fem
sektorerna (svarsskalan gar fran 1 till 5, dar hégre medelvarden representerar storre
upplevelse av rattvisa).
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Figur 5.4 redovisar upplevelser av lonerittvisa uppdelat pa arbetare och tjansteman res-
pektive kon. Som framgar av figuren rapporterade tjansteman att de upplevde 1onesatt-
ningen som mer rattvis i samtliga dimensioner, jamfort med arbetare. Denna skillnad
var statistiskt sakerstilld for samtliga dimensioner av rattvisa. I ovrigt fanns inga sta-
tistiskt sakerstillda skillnader mellan arbetare och tjansteman. Den mellanmanskliga
|6nerittvisan bedomdes som storre dn 6vriga rattvisedimensioner i samtliga grupper.

Figur 5.4. Fyra dimensioner av lonerdttvisa bland kvinnor och man uppdelat pa arbetare
och tjansteman (svarsskalan gar fran 1 till 5, dar hogre medelvarden representerar
storre upplevelse av rdttvisa).
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Figur 5.5 visar hur kvinnor och man svarade pa fyra enstaka fradgor om l6n och ratt-
visa, ndrmare bestimt nir det galler i vilken utstrackning de upplevde att den egna

l6nen var rittvis i jamforelse med andra grupper och i jamforelse med den egna presta-
tionen i arbetet. Det fanns en statistiskt siakerstalld skillnad mellan kvinnor och min
ndr det giller i vilken utstrackning lonen upplevdes vara rittvis i jamforelse med vad
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andra, med likvardiga arbetsuppgifter pd samma arbetsplats, tjanade. Man upplevde
sin 16n som mer rattvis an kvinnor i denna jamforelse. Ytterligare en statistiskt saker-
stilld skillnad fanns mellan kvinnor och min nir det giller om 16nen upplevdes som
rittvis utifrin den egna prestationen i arbetet. Aven denna typ av rittvisa upplevde min
som storre jamfort med kvinnor. Daremot fanns ingen statistiskt sakerstilld skillnad
mellan kvinnor och méan nar det giller om lonen uppfattades som rattvis i jamforelse
med vad andra tjanar som har likvirdiga arbetsuppgifter pa andra foretag och organi-
sationer eller vid jimforelser med vad andra tjanar inom andra yrkesomrédden.

Figur 5.5. Upplevelse av rattvisa utifran vem individen jamfor sig med (svarsskalan
gar fran 1 till 5, ddr hégre medelvarden representerar storre upplevelse av rattvisa).
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Upplevelser av legitimitet i Ionesattningen bland chefer och medarbetare

Figur 5.6 visar att chefer rapporterade hogre medelviarden an medarbetare i alla fyra
dimensioner av upplevd I6nerittvisa. Dessa skillnader var statistiskt sdkerstillda i
samtliga dimensioner. Chefernas medelvirden oversteg skalans mittpunkt (3) i samt-
liga dimensioner, medan medarbetarnas skattning 6versteg 3 endast i den mellan-
manskliga rattvisan.

Figur 5.6. Fyra dimensioner av I6nerattvisa bland chefer och medarbetare (svarsskalan
gar fran 1 till 5, dar hégre medelvdrden representerar storre upplevelse av rattvisa).
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Faktorer som bidrar till upplevd legitimitet i I6nesattningen

Tidigare forskning har visat att det ar viktigt hur prestationsbedémningen gar till for
i vilken utstrackning l6nen upplevs som legitim och rattvis (Erdogan, 2002; Gilliland
& Cahn, 2001), dar lonekriterier och lonesamtalet utgor centrala delar. Dessutom
visar flera studier pa vikten av aterkoppling (”feedback”) pa utfort arbete for upp-
levelser av legitimitet och rattvisa (Andersson-Straberg et al., 2005, 2007; Erdogan,
2002; Eriksson et al., 2011; Gilliland & Cahn, 2001; Maaniemi, 2013). Vi belyser
nedan hur dessa faktorer hinger samman med upplevd lonerittvisa. Det blir tydligt
att den narmaste chefen dr av central betydelse for upplevelsen av legitimitet i [6ne-
sattningen eftersom det ofta dr hen som gor prestationsbedémningarna, anviander
l6nekriterierna, haller i lonesamtalen och ger aterkopplingen.

Nar det giller prestationsbedomning har tidigare studier visat att det ar viktigt att
de anstillda kanner till vad det dr som bedoms och hur prestationsbedémningarna
gar till (Erdogan, 2002; Gilliland & Cahn, 2001). Ett satt att tydliggora vad det ar
som bedoms dr genom lonekriterier. Av figur 5.7 framgar att de som uppgav att l6ne-
kriterierna foljdes mycket eller ganska vil ocksd svarade att de upplevde 16nen som
mer rattvis i samtliga dimensioner jamfort med de som svarade att lonekriterierna
inte foljdes sarskilt val eller inte alls (i analyserna ingick endast de personer som svarat
att de kande till lonekriterierna). Skillnaderna var statistiskt sikerstillda i samtliga
dimensioner. Att folja lonekriterier verkar sdledes vara viktigt for att uppna att lone-
sdttningen upplevs som legitim och rittvis.

Figur 5.7. Upplevelser av lonerattvisa utifran uppfattningen om i vilken utstrackning
I6onekriterierna foljs (svarsskalan gar fran 1 till 5, dar hégre medelvdrden representerar
storre upplevelse av rdttvisa). | analysen ingar endast de som svarat att de kdnde till
Ionekriterierna.
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Figur 5.8 visar att de som hade haft lonesamtal under det senaste aret ocksa rappor-
terade hogre medelvirden i alla fyra dimensioner av upplevd lonerittvisa jamfort
med anstillda som inte haft ett lonesamtal eller inte visste om de haft ett lonesamtal
eller ej. Gruppen som haft lonesamtal rapporterade hogre nivder dn gruppen som
inte hade haft lonesamtal i alla dimensioner av lonerattvisa. Nar det galler skillnader
mellan gruppen som haft lonesamtal och gruppen som inte visste om de haft ett sidant
samtal var alla skillnader utom en statistiskt siakerstillda (undantaget ror distributiv
rdttvisa, dar skillnaden mellan dessa grupper inte var statistiskt sakerstalld).
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Figur 5.8. Upplevd lonerattvisa utifran svaren pa fragan “Har du under det
senaste aret haft ett Ionesamtal med din chef?” (svarsskalan gar fran 1 till 5,
dar hogre medelvdrden representerar storre upplevelse av rattvisa).

5
4
| Ja
3 Nej
m Vetej
| I
1
Distributiv Procedural Mellanmansklig Informativ
I6nerdttvisa |6nerdttvisa I6nerdttvisa I6nerdttvisa

Figur 5.9 redovisar upplevelser av rittvisa i lonesittningen uppdelat pd grupper
som i olika stor utstrickning efter lonesamtalet forstatt hur chefen hade bedomt
deras arbetsinsats (analysen baseras endast pa anstillda som haft lonesamtal under
det senaste dret). De som angav att de hade forstatt (i mycket stor eller ganska stor
utstrackning) hur chefen bedémt deras arbetsinsats hade betydligt storre upplevelse
av rittvisa i lonesittningen dn de som inte forstdtt hur chefen hade bedémt deras
arbetsinsats (det vill sdga i mycket liten eller ganska liten utstrackning). Skillnaden
var statistiskt sakerstilld for samtliga dimensioner av lonerattvisa. Sammantaget
indikerar dessa resultat att det ar battre for anstilldas upplevelser av rattvisa och
legitimitet i [onesattningen att ha I6nesamtal 4n inte alls, men att det dven ar viktigt
att anstallda forstar hur deras arbetsinsats bedomts.

Figur 5.9. Upplevelser av rattvisa utifran i vilken utstrackning individen,
efter Ionesamtalet, forstod hur chefen bedémt arbetsinsatsen (svarsskalan
gar fran 1 till 5, dar hogre medelvdrden representerar storre upplevelse
av rattvisa). | analysen ingar endast de som svarat att de haft lonesamtal).

5
4
= | mycket stor eller
3 ganska stor utstrackning
| mycket liten eller
ganska liten utstrackning
2
1
Distributiv Procedural Mellanmansklig Informativ
I6nerdttvisa I6nerdttvisa I6nerdttvisa I6nerdttvisa



ANSTALLDAS SYN PA LON, MOTIVATION OCH PRESTATION

Figur 5.10 visar att dterkoppling ar betydelsefullt for i vilken grad de anstillda upplever
I6nesittningen som rittvis och legitim. Aterkoppling mittes i denna undersékning
med fyra frdgor som handlar om ifall dterkopplingen fran chefen ir kontinuerlig och
sker i direkt anslutning till prestationen samt om personen brukar fi veta om arbets-
insatsen varit tillfredsstdllande. De som fatt hog grad av dterkoppling rapporterade
statistiskt sakerstallda hogre medelvarden i lonerattvisa dn de som fitt mellanhog
grad av aterkoppling. De som fatt mellanhog grad av dterkoppling rapporterade i sin
tur hogre grader av lonerittvisa dn de som fatt 1dg grad av dterkoppling. Monstret
var tydligt inom alla rittvisedimensioner. Resultatet pekar pa vikten av att anstillda
far veta hur de presterar for att [6nesittningen ska upplevas som legitim och rittvis.

Figur 5.10. Upplevd lonerattvisa utifran upplevd grad av aterkoppling i arbetet
(svarsskalan gar fran 1 till 5, dar hogre medelvarden representerar hogre grad
av upplevd rattvisa).
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Figur 5.11 visar hur rittvisedimensionerna upplevdes av de anstillda utifrdn hur
mycket de tjanade, men ocksa utifran hur mycket dterkoppling de upplevde sig fa.
Det kan konstateras att personer som bdde hade ldg 16n och upplevde ldg grad av
aterkoppling i arbetet rapporterade de lagsta medelviardena i samtliga dimensioner
av lonerdttvisa. P4 motsvarande sitt rapporterade personer med hog 16n och hog
grad av dterkoppling de hogsta medelvirdena. Figuren visar dessutom att de som
hade hogre 16n (32 000 kronor eller mer), men ldg grad av aterkoppling rapporterade
i princip samma nivder av rittvisa i lonesattningen som personer med lagre 1on
(25 839 kronor eller lagre) men hog grad av aterkoppling. Dessa resultat indikerar
att Ionenivan i sig inte ar det enda av betydelse nir det galler upplevelser av l6ne-
rdttvisa, utan att andra faktorer — sdsom grad av aterkoppling — dr nog sa viktiga
for anstalldas upplevelser av rittvisa i 1onesittningen.
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Figur 5.11. Upplevd lonerattvisa utifran I6neniva och upplevd grad av aterkoppling
(svarsskalan gar fran 1 till 5, ddr hogre medelvarden representerar hogre grad av
upplevd rdttvisa).
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Avslutande kommentar

Detta kapitel har fokuserat pa legitimitet i Ionesittningen utifran fyra dimensioner
av upplevd rittvisa. Dessa utgors av distributiv, procedural, mellanminsklig och
informativ rattvisa i lonesattningen. Medelvirdena i lonerattvisa var generellt hogre
inom sektorerna bygg och installation, industri respektive service och tjanster, medan
nivderna var lagre inom transport samt handel och besoksnaring. Kvinnor rapporterade
ndgot lagre grad av procedural l6nerittvisa 4n man, medan det inte fanns ndgon statis-
tiskt sikerstilld skillnad mellan kénen i 6vriga dimensioner av lonerattvisa. Daremot
fanns skillnader mellan kvinnor och min i de fem sektorerna; framfor allt rapporterade
man inom service och tjanster hogre nivaer i alla dimensioner av rattvisa jamfort med
kvinnor inom denna sektor. Tjansteman rapporterade hogre grad av lonerittvisa dn
arbetare i samtliga dimensioner. Pa frdgor om upplevelser av lonerattvisa jamfort
med andra grupper (i jaimforelse med andra med likvardiga arbetsuppgifter pd samma
arbetsplats, i andra foretag eller organisationer, pd arbetsmarknaden och i férhallande
till sin egen prestation) framkom att man upplevde sin 16n som mer rittvis dn kvinnor
i jamforelse med vad andra med likvardiga arbetsuppgifter pd samma arbetsplats
tjanade samt i forhdllande till sin egen prestation. I en jamforelse mellan anstillda
med och utan chefsroll framkom att chefer upplevde lonesittningen som mer rattvis
dn medarbetare.

Nir faktorer som enligt tidigare forskning har betydelse for upplevelse av l6nerittvisa
analyserades, framkom att tydlighet i prestationsbedomningen utifran lonekriterier
och lonesamtalet var av betydelse for upplevd lonerittvisa. De som tyckte att lone-
kriterierna foljdes och de som hade blivit erbjudna l6nesamtal under det senaste dret
rapporterade hogre grad av lonerattvisa. Att efter Ionesamtalet ha forstatt hur chefen
bedomt arbetsinsatsen och att ha fatt dterkoppling pa sitt arbete bidrog ocksa till
hogre grad av upplevd lonerittvisa. Personer som tjinade mer rapporterade hogre
grad av lonerittvisa, men denna effekt var inte lika tydlig for de som fick lag grad

av aterkoppling i sitt arbete.
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6. Hur hanger lon och lonesattning
ihop med motivation och prestation?

Nir individuell 16nesittning infors finns ofta en forhoppning om att det ska ge mervirde
till organisationen och bidra till att stimulera de anstilldas arbetsmotivation och arbets-
prestation. Det har kapitlet fokuserar pa betydelsen av 16n, och faktorer kopplade till
lonesattningen, for de anstilldas arbetsmotivation och arbetsprestation. Inledningsvis
definierar vi vad som menas med motivation och prestation i arbetet. Darefter presen-
teras resultat som sitter motivation och prestation i relation till 16n, kon och erfarenhet

i anstillningen. Sedan undersoks arbetsmotivation och arbetsprestation baserat pa faktorer
i lonesittningen, medarbetarnas fortroende for chefen och jamstalldhet.

Arbetsmotivation och arbetsprestation

Tva nyligen genomfoérda systematiska sammanstillningar av ett stort antal studier (s&
kallade metaanalyser) har visat att monetira beloningssystem kan forklara endast en
relativt liten del av skillnaderna i prestation mellan anstillda (Cerasoli, Nicklin & Ford,
2014; Cerasoli, Nicklin & Nassrelgrgawi, 2016). Betydelsen av monetira beloningar
tycks dock forstarkas av tva faktorer: inre motivation och indirekta prestationsmal. Inre
motivation innebdr att anstrangningar pa jobbet drivs av anstilldas egna fria vilja i sa
stor utstrackning som mojligt. Indirekta mal innebir att organisationens lonekriterier
relaterar indirekt till prestation, det vill siga kriterierna ger utrymme for utveckling,
kreativitet och initiativtagande (autonomi) i arbetet. Nir dessa faktorer samverkar med
beloning kan prestationen i arbetet forstarkas. Daremot kan prestationer forsvagas nar
anstallda vet att ett visst beteende (en viss prestation) med sdkerhet dar kopplad till en
viss beloning (Cerasoli et al., 2016).

Eftersom arbetsmotivation antas bestd av tankar, virderingar och emotioner som finns
inom individen dr det svart att direkt observera och mita graden av motivation. Darfor
anvinds ofta attityder och beteendeintentioner som indikatorer pa arbetsmotivationen.
I denna rapport har tva positiva motivationsaspekter undersokts: arbetstrivsel (det vill
sdga graden av tillfredsstaillelse med arbetet) och organisationsengagemang (det vill
sdga i vilken utstrackning anstallda kanner samhorighet med sitt foretag och delar dess
virderingar). Dessutom ingér en negativ motivationsaspekt i undersokningen, nimligen
de anstilldas uppsagningsintention (det vill sdga i vilken utstrackning som anstallda vill
lamna organisationen). I denna rapport ar det sdledes dessa tre begrepp som avses nir
resultat for arbetsmotivation redovisas. Arbetstrivsel och uppsigningsintention mattes
med ett pastdende vardera, medan organisationsengagemang mattes med tre pastienden
vilka bildade ett 6vergripande index. Svarsskalan for samtliga fragor gick fran 1 (stimmer
inte alls) till 5 (staimmer helt).

Tabell 6.1 ger definitioner av de typer av motivation och prestation som star i fokus for
den hir undersokningen.
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Tabell 6.1. Tre dimensioner av arbetsmotivation och tre dimensioner av arbetsprestation.

Dimension

Engelsk
term

Forklaring

Arbetsmotivation

Arbets-
trivsel

Job
satisfaction

Individens over-
gripande kdnsla
av tillfreds-
stallelse med
det nuvarande
arbetet

Organisations-
engagemang

Organizational
commitment

Individens kansla
av identifikation
och samhérighet
med en organisa-
tion och dess
vdrderingar

Uppsdgnings-
intention

Turnover
intention

Individens
onskan att
utifran eget
initiativ avsluta
sin nuvarande
anstallning

Arbetsprestation

Uppgifts-
prestation

Task
performance

Hur individer
utfér de upp-
gifter som ingar
i arbetsrollen/
arbetsbeskriv-
ningen

Kontextuell
prestation

Contextual
performance

Hur individer
agerar vid andra
uppgifter an

de formellt
faststdllda,
exempelvis att
hjdlpa andra och
stalla upp for

Kontra-
produktiva
beteenden

Counter-
productive
work behavior

Individuella
handlingar

som skadar en
organisation,
exempelvis

att undanhalla
information och
kunskap

organisationen

Som framgar av tabell 6.1 dr dven arbetsprestation ett mangfasetterat begrepp, som
kan innefatta manga olika slags beteenden. En god prestation kan vara att utritta ett
stort antal rutinartade arbetsuppgifter pa kort tid, men det kan ocksd innebira att
bidra till nyskapande idéer genom noggranna 6verviganden. Aven negativa former av
prestation forekommer och utgors av beteenden som skadar organisationen. I enkat-
undersokningen inkluderade vi darfor tre olika typer av prestation, varav tva utgor
positiva aspekter av prestation: uppgiftsprestation (det vill sdga prestation som ingar

i den ordinarie arbetsrollen) och kontextuell prestation (det vill siga prestation som
gar utover den ordinarie arbetsrollen, sdsom att bidra aktivt till organisationens verk-
samhet och utveckling). Rapporten belyser d4ven en negativ aspekt av arbetsprestation,
namligen kontraproduktiva beteenden. For var och en av dessa former av prestation
anviandes medelvardesindex. Uppgiftsprestation mattes med fem péstdenden och kon-
textuell prestation med sju pastdenden. Kontraproduktiva beteenden mattes med
hjalp av fem pastdenden som handlar om en specifik typ av dysfunktionellt agerande,
ndmligen undanhdllande av kunskap. Samtliga fragor besvarades pa en skala som
gick fran 1 (stimmer inte alls) till 5 (stimmer helt).

Betydelsen av 16n och demografiska faktorer

Figur 6.1 redovisar medelvirden i de olika indikatorerna pa arbetsmotivation (arbets-
trivsel, organisationsengagemang och uppsigningsintention) samt arbetsprestation
(uppgiftsprestation, kontextuell prestation och kontraproduktiva beteenden), uppdelat
pa anstdllda med olika l6nenivier. De som svarat pa undersokningen delades in i tre
grupper utifrdn 16n (omraknat till heltidslon), med lika manga svarande i varje grupp
(pa basis av tertiler). Gruppen med ldgre l6nenivad hade en manadslon under 25 839
kronor, i den mellersta gruppen tjinade personerna mellan 25 839 och 32 000 kronor
i manaden och i gruppen med hogre l6neniva ingick de som tjainade mer dn 32 000
kronor per manad. Resultaten visar att de med hogre 16n hade hogre nivaer av arbets-
trivsel och organisationsengagemang an anstillda i den mellersta l6negruppen, som i
sin tur hade hogre nivéer av trivsel och engagemang 4n anstillda i gruppen med liagre
l6neniva. Resultatet for uppsigningsintention visade att gruppen med lidgre 16n rappor-
terade storre vilja att avsluta sin anstillning 4n anstillda i gruppen med hogre l6neniva.

Nar det giller arbetsprestation skilde sig lonegrupperna at i kontextuell prestation.
Denna var hogre i gruppen anstallda med hogre 16neniva jamfort med gruppen anstallda
med lagre 16n. Daremot fanns inga statistiskt sikerstillda skillnader mellan lone-
nivderna nir det giller uppgiftsprestation eller den negativa aspekten av prestation

i form av kontraproduktiva beteenden (undanhéillande av kunskap).
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Figur 6.1. Medelvdrden i arbetsmotivation och arbetsprestation, uppdelat pa tre grupper
med olika I6neniva (svarsskalan gar fran 1 till 5, dar hégre medelvdrden representerar
hogre nivaer av de undersékta dimensionerna av motivation respektive prestation).
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Figur 6.2 redovisar medelvirden i arbetsmotivation och arbetsprestation uppdelat pa
kvinnor och min. Kvinnor hade ett hogre medelvirde an man i uppgiftsprestation.
Darutover rapporterade kvinnor dven en lagre grad av kontraproduktiva beteenden
(undanhdllande av kunskap) jamfort med man, men Overlag var nivderna av sidana
dysfunktionella beteenden mycket ldga oavsett kon. Utover detta fanns inga statis-
tiskt sikerstillda skillnader mellan kvinnor och min i arbetstrivsel, organisationsen-
gagemang, uppsagningsintention eller kontextuell prestation.

Figur 6.2. Medelvdrden i arbetsmotivation och arbetsprestation, uppdelat pa kvinnor och
man (svarsskalan gar fran 1 till 5, dar hégre medelvdrden representerar hégre nivaer av
de undersokta dimensionerna av motivation respektive prestation).
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Figur 6.3 presenterar medelvidrden i arbetsmotivation och arbetsprestation for
grupper med olika lang anstillningstid. De svarande delades in i tre lika stora
grupper utifran antalet arbetade dr hos sin nuvarande arbetsgivare. Gruppen med
kortare erfarenhet hade arbetat 0-5 ar hos sin nuvarande arbetsgivare, gruppen med
medelldng erfarenhet 613 &r och gruppen med lingre anstallningstid hade arbetat

14 ar eller lingre hos sin arbetsgivare. Anstillda med langre anstillningstid hade en
lagre nivd av uppsigningsintention jaimfort med personer med kortare anstillningstid.
Detta var den enda statistiskt sikerstillda skillnaden nir det gillde erfarenhet.
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Figur 6.3. Medelvdrden i arbetsmotivation och arbetsprestation, uppdelat pa
grupper med olika 1ang anstallningstid (svarsskalan gar fran 1 till 5, dar hogre
medelvdrden representerar hégre nivaer av de undersokta dimensionerna av
motivation respektive prestation).
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Betydelsen av faktorer i I6nesattningen

De flesta organisationer som tillimpar individuell I6nesittning anvander sig av
ndgon form av kriterier som underlag for att kunna bedéma de anstilldas prestation.
Lonesamtalet innebar en mojlighet att félja upp hur vl de anstillda har uppfyllt de
uppstallda kriterierna. Nedan foljer analyser dar vi har undersokt skillnader i arbets-
motivation och arbetsprestation mellan de som haft respektive inte haft [6nesamtal
samt mellan de som kinde till Ionekriterierna mycket val, ganska vil, inte sarskilt
vil och inte alls.

Figur 6.4 visar att de som hade haft [onesamtal under det senaste dret hade ett ndgot
hogre medelvirde i arbetstrivsel 4n de som inte hade haft [6nesamtal. Aven medel-
vardet i organisationsengagemang var nagot hogre bland de anstillda som hade haft
lonesamtal jamfort med gruppen som inte hade haft I1onesamtal. Daremot fanns inga
statistiskt sakerstillda skillnader i uppsiagningsintention mellan de som hade haft
respektive inte hade haft lonesamtal. Av figuren framgér ocksa att kinnedom om
lonekriterier hingde samman med arbetsmotivation. De som inte alls kdnde till 16ne-
kriterierna hade lagre nivaer av arbetstrivsel och organisationsengagemang 4n ovriga
tre grupper (det vill siga de som kande till kriterierna mycket val, ganska val eller inte
sarskilt vil). Anstillda som svarade att de inte sirskilt vil, eller inte alls, kande till 1one-
kriterierna hade ett hogre medelviarde i uppsigningsintention (det vill saga ville sluta i
hogre grad) jamfort med anstillda som kande till kriterierna ganska vil eller mycket val.

Figur 6.5 redovisar motsvarande resultat for de tre olika typerna av arbetsprestation. De
som hade haft lonesamtal rapporterade ndgot hogre nivaer av kontextuell prestation dn
de som inte hade haft l6nesamtal. Daremot fanns inga statistiskt siakerstillda skillnader
mellan grupperna som haft eller inte haft [6nesamtal nir det giller uppgiftsprestation
eller kontraproduktiva beteenden. Figuren visar ocksd medelvirden i prestation for
grupperna med olika kdannedom om lonekriterierna. De som kinde till [onekriterierna
mycket val hade hogre medelvarden i saval uppgiftsprestation som kontextuell presta-
tion jamfort med grupperna som kinde till 1onekriterierna mindre vil (det vill siga
inte sdrskilt vl eller inte alls); daremot fanns inga statistiskt sakerstillda skillnader
for dessa tva typer av prestation mellan personer som kande till l[6nekriterierna ganska
vil, inte sarskilt vl eller inte alls. Det fanns heller inga skillnader mellan grupperna
ndr det giller kontraproduktiva beteenden.
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Figur 6.4. Medelvarden i arbetsmotivation for grupper som haft respektive inte haft
I6nesamtal samt for anstdllda som kande till Ionekriterierna i olika grad (svarsskalan
gar fran 1 till 5, dér hégre medelvarden representerar hégre nivaer av arbetstrivsel,
organisationsengagemang och uppsdgningsintention).
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Figur 6.5. Medelvarden i arbetsprestation for grupper som haft respektive inte haft
lonesamtal samt for anstdllda som kdnde till Ionekriterierna i olika grad (svarsskalan gar
fran 1 till 5, dar hogre medelvarden representerar hogre nivaer av uppgiftsprestation,
kontextuell prestation och kontraproduktiva beteenden).
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Betydelsen av fértroende fér chefen

Individuell 16nesittning bygger pa att en dialog om prestation och 16n fors mellan

medarbetare och lonesittande chef. Darfor blir en viktig aspekt av 1onesittningen att

medarbetaren anser att chefen har férméga att bedéma arbetsprestationen. Av den

anledningen analyseras svaren pa fragan: ”Har du fortroende for att din chef kan

bedoma vad du presterar i arbetet?”, dir svarsalternativen delades in i tre kategorier:
”mycket stort eller ganska stort fortroende”, varken stort eller litet fortroende” och
?ganska litet eller mycket litet fortroende”.

Figur 6.6 redovisar medelvirden i arbetsmotivation och arbetsprestation for grupperna
med olika grad av fortroende for den narmaste chefens formaga att bedoma hur vil
de presterar i sitt arbete. Nar det galler motivation rapporterade gruppen som hade
mycket eller ganska stort fortroende for chefens forméga att bedoma deras prestation
hogre nivder av savil arbetstrivsel som organisationsengagemang 4an de som svarade
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varken litet eller stort fortroende. De som svarat varken litet eller stort fortroende
rapporterade i sin tur storre trivsel och engagemang an de som svarat att de hade
ganska litet eller mycket litet fortroende for chefen. Ju storre fortroende for chefens
formdga att bedoma arbetsprestation, desto storre arbetstrivsel och organisations-
engagemang rapporterades sdledes. Samma typ av monster, men omvént, fanns for
uppsidgningsintention pa sd sitt att personer med hogre fortroende for chefen var mindre
benigna att siga upp sig. Avseende arbetsprestation var medelvardena i uppgifts-
prestation och kontextuell prestation ndgot hogre i gruppen som hade mycket stort
eller ganska stort fortroende for chefens forméga att bedéma deras arbetsprestation,
jamfort med Ovriga tva grupper. Gruppen som hade mycket stort eller ganska stort
fortroende for chefen rapporterade ocksd ett lagre medelvirde i kontraproduktiva
beteenden (undanhallande av kunskap) dn de bdda andra grupperna. Daremot fanns
inga statistiskt sakerstillda skillnader mellan grupperna med lagre grad av fortroende
for chefen (det vill sdga de som hade varken litet eller stort fortroende och de som
hade ganska litet eller mycket litet fortroende for chefen).

Figur 6.6. Medelvarden i arbetsmotivation och arbetsprestation for grupper med
olika grad av fortroende for chefens férmaga att bedéma vad de presterar i arbetet
(svarsskalan gar fran 1 till 5, dar hogre medelvarden representerar hogre nivaer av
de undersokta dimensionerna av motivation respektive prestation).
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Betydelsen av jamstalldhet

Att lonesattningen upplevs som rittvis och icke-diskriminerande ar en grund for att
processen ska uppfattas som legitim och i férlingningen kunna bidra till motivation
och prestation i arbetet (Stradberg, Naswall & Sverke, 2008). Att 16nesittningen upplevs
som jamstilld kan ge en indikation pa att I6nesittningen fungerar icke-diskriminerande
och premierar prestation oavsett kon. Darfor undersoktes i denna rapport betydelsen
av hogre respektive lagre upplevd jamstalldhet i 16nesittningen (gruppindelning utifran
medianen i jamstalldhet) for motivation och prestation, vilket redovisas i figur 6.7.
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De som rapporterade hogre jamstilldhet i lonesattningen rapporterade ocksd hogre
nivaer av arbetstrivsel och organisationsengagemang samt ldgre nivaer av uppsignings-
intention, jamfort med anstillda som upplevde en ligre jamstalldhet. Nar det galler
arbetsprestation fanns motsvarande skillnader for uppgiftsprestation och kontextuell
prestation, dir medelvirdena var hogre i gruppen som upplevde en hogre jamstilldhet i
lonesattningen. Daremot fanns ingen statistiskt sikerstalld skillnad i kontraproduktiva
beteenden mellan grupperna som upplevde mer respektive mindre jamstalldhet i l6ne-
sdttningen.

Figur 6.7. Medelvdrden i arbetsmotivation och arbetsprestation for grupper med hégre
respektive lagre upplevd jamstalldhet i Ionesdttningen (svarsskalan gar fran 1 till 5,
dar hogre medelvarden representerar hogre nivaer av de undersékta dimensionerna
av motivation respektive prestation).
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Avslutande kommentar

Anstéllda med en hogre 16n skattade sin arbetsmotivation (i form av storre arbets-
trivsel, storre engagemang for sin organisation och mindre intention att siga upp sig)
som hogre dn de med ldgre 16n. Nar det giller arbetsprestation framkom skillnader

i kontextuell prestation, dar de med hogre 16n skattade sin prestation som battre dn
de med lagre 16n. Bakgrundsfaktorerna kon och anstillningstid hade en begransad
betydelse for arbetsmotivation och arbetsprestation. Kvinnor rapporterade dock att de
hade en hogre grad av uppgiftsprestation och att de dgnade sig at kontraproduktiva
beteenden i minde utstrickning 4n man. De med kortare anstallningstid hade en hogre
grad av uppsédgningsintention dn de med lingre erfarenhet.

Anstillda som hade haft ett [onesamtal under det senaste dret hade hogre nivder av
arbetstrivsel, organisationsengagemang och kontextuell prestation dn anstillda som
inte hade haft nagot lonesamtal. Den grupp som inte alls hade kinnedom om l6ne-
kriterierna rapporterade mindre arbetstrivsel, organisationsengagemang, uppgifts-
prestation och kontextuell prestation 4n de som kinde till Ionekriterierna i hogre
utstrackning; dessutom var de mer bendgna att siga upp sin anstillning. Anstillda
med stort eller ganska stort fortroende for att chefen kan bedoma hur de presterar

i arbetet hade en hogre grad av arbetstrivsel och organisationsengagemang samt en
lagre grad av uppsigningsintention och kontraproduktiva beteenden jamfort med
grupper med lidgre fortroende for chefen. Anstillda som upplevde [6nesdttningen i
sina foretag som mer jamstilld hade storre arbetstrivsel och organisationsengagemang
samt mindre uppsagningsintention dn de som upplevde en lagre jamstalldhet; de med
hogre jamstilldhet hade dven ndgot hogre nivaer i uppgiftsprestation och kontextuell
prestation 4n de som rapporterade lagre jamstalldhet.
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Sammanfattningsvis visar detta kapitel att 16neniva har viss betydelse for arbets-
motivation och arbetsprestation men att det framférallt dr faktorer i Ionesittningen
som verkar ha betydelse for de anstilldas arbetsmotivation och arbetsprestation.
Implikationerna dr att foretag som satsar pa att de anstillda kdnner till I6nekriterier,
har lonesamtal, kanner fortroende for sin chefs formaga att bedoma prestation och
upplever lonesittningen pa sin arbetsplats som jamstalld har bittre forutsattningar
att fa anstillda som 4r mer motiverade och presterar battre an foretag som saknar
detta eller har det i lagre grad. Det dr dock en mangd faktorer som kan paverka de
anstilldas arbetsmotivation och arbetsprestation. I nista kapitel uppmarksammar vi
darfor ytterligare faktorer som i tidigare forskning visat sig vara viktiga for motivation
och prestation. Vi gor det dels for att undersoka alternativa forklaringsfaktorer, dels
for att analysera hur olika faktorer forhaller sig till varandra (det vill siga deras rela-
tiva betydelse) for att ytterligare oka forstaelsen for vad som bidrar till anstilldas
motivation och prestation i arbetet.
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7. Den relativa betydelsen av lon:
Olika faktorers betydelse for
motivation och prestation

Kapitel 6 handlade frimst om l6nens och I6nesittningens betydelse for motivation och
prestation i arbetet (se kapitel 6 for en beskrivning av hur motivation och prestation
har mitts i den hir undersokningen). Lon och 1onesittning dr dock inte det enda som
har betydelse for anstilldas motivation och prestation. Det finns ménga teorier och
modeller om vad som kan bidra till motivation och prestation i arbetet (for en svensk-
sprakig oversikt, se till exempel Hellgren et al., 2017) och omfattande empirisk forsk-
ning om vad olika faktorer i arbetet betyder for anstalldas attityder och beteenden

i arbetet (for en svensksprakig sammanstillning av kunskapslaget, se till exempel
Sverke, Falkenberg, Kecklund, Magnusson Hanson & Lindfors, 2016). For att battre
forsta vilken roll I6nen och lonesittningen spelar i detta sammanhang ar det viktigt
att undersoka vilken betydelse 16n och lonesittning har i relation till andra faktorer
hos individen och i arbetssituationen. Vi har darfor i detta kapitel undersokt den rela-
tiva betydelsen av 16n for anstilldas motivation och prestation i arbetet, i relation till
olika aspekter som i tidigare forskning har visats vara betydelsefulla for individers
motivation och prestation. Dessa aspekter omfattar demografiska bakgrundsfaktorer,
faktorer i lonesittningen, personlighet, legitimitet i Ionesdttningen och arbetsklimat.

I detta kapitel har vi anviant oss av sambandsanalyser som inkluderar flera olika
variabler. Samband kan variera frin 0O (inget samband) till 1 (ett perfekt linjart sam-
band) och vara antingen positiva eller negativa. Ett positivt samband indikerar att

en okning av nivdn pa den ena variabeln hinger samman med en 6kning av nivin
péd den andra variabeln. Ett negativt samband indikerar att en 6kning pa den ena
variabeln samvarierar med en minskning pa den andra variabeln. Det ar viktigt att
papeka att dessa samband inte sager ndgot om orsakssamband (kausalitet), det vill
sdga att dven om det finns ett samband mellan tva variabler behover detta inte betyda
ett en variabel faktiskt paverkar, eller orsakar, en annan variabel, utan resultaten visar
bara om tva variabler samvarierar med varandra (for en utforligare diskussion, se till
exempel Berntson, Bernhard-Oettel, Hellgren, Naswall & Sverke, 2016). Sambanden
analyserades med multipel regressionsanalys, som gor det mojligt att undersoka den
relativa betydelsen av olika forklaringsfaktorer. P4 samma satt som i tidigare kapitel
anger vi om samband ar statistiskt sakerstillda med 95 procents sannolikhet; i de
tabeller som presenteras i detta kapitel indikeras detta med en asterisk (*), som betyder
att det 4r mindre dn 5 procents sannolikhet (p < .05) att detta samband har uppkommit
av en slump i det aktuella urvalet och inte skulle spegla den bredare populationen.
Analyserna nedan visar hur mycket av den totala variationen i motivation och presta-
tion i arbetet som forklaras av de olika blocken av faktorer (R? adj) samt hur mycket
respektive block av variabler bidrar med i forandring av den totala andelen forklarad
variation i motivation och prestation i arbetet (AR? adj).

Manadslonens betydelse for motivation och prestation i arbetet

Som en utgdngspunkt undersoktes betydelsen av enbart manadslon for de tre indika-
torerna av motivation (arbetstrivsel, organisationsengagemang och uppsagnings-
intention) och de tre typerna av arbetsprestation (uppgiftsprestation, kontextuell
prestation och kontraproduktiva beteenden). Resultaten i tabell 7.1 visar att 16neniva
hade ett positivt samband med arbetstrivsel och organisationsengagemang samt ett
negativt samband med viljan att limna sin anstillning. En hogre 16n var alltsa relaterad
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till hogre nivd av motivation i arbetet. Nar det géller arbetsprestation visar tabellen att
ménadslon hade ett positivt samband med kontextuell prestation, men inget statistiskt
sakerstillt samband med uppgiftsprestation eller med kontraproduktiva beteenden.
En hogre 1on var sdledes forknippad med mer kontextuell arbetsprestation (det vill
sdga med prestation som gar utover den ordinarie arbetsrollen) men inte med de
andra typerna av prestation.

Tabell 7.1. Betydelsen av manadslon for arbetsmotivation och arbetsprestation.

N o . Kontra-
Variabel Arbetstrlysej | Organisations- | Uppsdgnings- | Uppegifts- | Kontextuell produktivt
engagemang intention prestation prestation
beteende
Manadslén N N N N
(heltid) 15 .22 -.08 -01 14 -04

* Statistiskt sdkerstallt estimat (p < .05). Sambanden utg6rs av standardiserade regressionsvikter.

Betydelsen av manadslon och bakgrundsfaktorer for motivation
och prestation

I nista steg lades demografiska bakgrundsfaktorer (kon och anstillningstid) till

i analyserna. Av resultatet, som redovisas i tabell 7.2, framgér att Ionenivan dven

i denna analys hade ett positivt samband med arbetstrivsel, organisationsengagemang
och kontextuell prestation. Det negativa sambandet med uppsdgningsintention var
inte lingre statistiskt sikerstallt nar hansyn tagits till kon och anstallningstid, medan
det negativa sambandet med kontraproduktiva beteenden blev statistiskt sakerstallt.
Manadslon var fortsatt orelaterat till uppgiftsprestation. Kvinnor rapporterade generellt
hogre grad av motivation och prestation jamfort med min (med undantag for att
sambandet mellan kon och kontextuell prestation inte var statistiskt sikerstallt).
Anstillningstid uppvisade ett statistiskt sakerstallt negativt samband med uppsagnings-
intention och kontextuell prestation, vilket innebar att personer med langre anstall-
ningstid var mindre benidgna att siga upp sig men ocksa rapporterade en lagre grad
av kontextuell prestation. Totalt férklarade 1oneniva och bakgrundsfaktorer mellan
2 och 5 procent av variationen i de olika matten av arbetsmotivation och upp till

3 procent av variationen i de olika matten av arbetsprestation.

Tabell 7.2. Den relativa betydelsen av l16n och bakgrundsvariabler (kén och anstallningstid)
for arbetsmotivation och arbetsprestation.

. - . Kontra-

Variabel Arbetstrivsel | OrBanisations- | Uppsagnings- | Uppelfts- | Kontextuell produktiva
engagemang intention prestation prestation
beteenden

Lon och bakgrunds-
faktorer
Lon (heltid) 17* 23* -09 .00 15* -06*
Kon (kvinna) .09* .08* -07* .09* .05 -13*
Anstallningstid .02 .01 -12* -01 -09* -06
R? (adj) .03* .05* .02* .01 .03* .02*

* Statistiskt sakerstdllt estimat (p < .05). Sambanden utgérs av standardiserade regressionsvikter. R? representerar vad
alla inkluderade variabler sammantaget bidrar med i forklarad varians.

De faktorer som redovisas i tabell 7.2 (16n och bakgrundsfaktorer) ingér i samtliga
analyser i det hir kapitlet, eftersom de tillsammans och var for sig har ett forklarings-
virde for de olika motivations- och prestationsutfall som rapporten fokuserar pa.

De anvinds séledes for att prova den relativa betydelsen av de ytterligare block som
inkluderas i analyserna.
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Lonesattningsprocessens betydelse for motivation och prestation

Utover manadslon, kon och anstillningstid kan faktorer i [onesdttningsprocessen
vara av central betydelse for anstilldas motivation och prestation i arbetet, inte minst
om loneprocessen omfattar inslag av individuella prestationsbedomningar. Darfor
undersoktes fyra aspekter av 1onesittningen (jamstalldhet, forekomst av l6nesamtal,
anstilldas fortroende for chefens formaga att bedoma prestation och vilken kinnedom
de anstillda hade om Ionekriterierna) som i kapitel 6, liksom i tidigare forskning, har
visat sig betydelsefulla for motivation och prestation (for en oversikt, se Hellgren et al.,
2017).

Tabell 7.3 redovisar resultaten av de multipla regressionsanalyser som, utover 16n
och bakgrundsfaktorer, inkluderade aven lonesattningsfaktorer. Efter att hansyn
tagits till I1on och bakgrundsvariabler forklarade lonesattningsfaktorerna mellan 9
och 28 procentenheter ytterligare av variansen i arbetsmotivation och mellan 1 och

4 procent i arbetsprestation. Upplevd jamstalldhet i l6nesdttningen hingde samman
med bittre arbetstrivsel, storre organisationsengagemang och mindre uppsagnings-
intention, men var orelaterat till alla typer av arbetsprestation. Foérekomst av l6nesamtal
hingde samman med ndgot battre kontextuell prestation, men var utover detta inte
relaterat till vare sig arbetsmotivation eller arbetsprestation nar hansyn tagits till ovriga
variabler i analysen. Att ha fortroende for sin chefs forméga att bedoma prestation
visade sig vara en sidrskilt utslagsgivande forklaringsfaktor, framfor allt for arbets-
motivation men dven for arbetsprestation. Kinnedom om lonekriterier uppvisade sam-
band med battre arbetsprestation. Totalt sett hade lonesattningsfaktorerna ett betydligt
storre forklaringsvarde 4an 16n och bakgrundsfaktorer for arbetsmotivation, och ett
ungefir lika stort forklaringsvarde som bakgrundsfaktorerna for arbetsprestation.

Tabell 7.3. Den relativa betydelsen av 16n, bakgrundsfaktorer och I6nesattningsfaktorer
for arbetsmotivation och arbetsprestation.

Variabel Ar!:)ets- Organisations- Up_pségn_ings- Uppgif_ts- Kontext_uell prlg?‘.lrl:tkrtai;la
trivsel engagemang intention prestation prestation beteenden
Lon och bakgrundsfaktorer
Lén (heltid) 07* A1* -04 -04 .09* -04
Koén (kvinna) .09* .08* -.08* 10* .06* -14*
Anstallningstid .02 .02 -12* -02 -.09* -.06
AR? (adj) .03* .05* .02* .01 .03* .02*
Lonesattningsfaktorer
Jamstdlldhet .10* 12* -07* .06 .04 -04
Lénesamtal (ja) .01 .00 .05 .01 A1~ .02
Ezgté‘;]er:gg for chefens 42 48 -26* 1% 11* 01
Kannedom om Iénekriterierna .02 .05 -04 A1 10 -.09*
AR? (adj) .20* .28* .09* .03* .04* .01*
Total R? (adj) 23* 33* A1+ .04* 07* .03*

* Statistiskt sdkerstallt estimat (p < .05). Sambanden utgors av standardiserade regressionsvikter. AR? anger blockets
bidrag till att férklara varians i den beroende variabeln. Total R? representerar vad alla inkluderade variabler samman-
taget bidrar med i forklarad varians.
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Personlighetens betydelse fér motivation och prestation

En faktor som inte tidigare har lyfts fram i den har rapporten, men som kan ha
betydelse for arbetsmotivation och arbetsprestation, dr personlighet (Barrick, 20035).
De personlighetsfaktorer som ingick i undersokningen baseras pa den sd kallade
femfaktormodellen, som utgdr fran att det finns fem overgripande personlighets-
dimensioner (pa engelska the Five Factor Model of Personality; McCrae & Costa,
1987). De fem personlighetsdimensionerna ar: (1) extraversion, det vill siga hur utit-
riktad individen ar, (2) samvetsgrannhet, det vill sdga vilken kinsla av plikttrogenhet
individen har, (3) neuroticism, det vill siga hur dngslig individen ar, (4) 6ppenhet, det
vill sdga i vilken grad individen intresserar sig for nya perspektiv och (5) vanlighet,
det vill sdga i vilken grad individen forhéller sig vanligt installd till sin omgivning.

Tabell 7.4 redovisar resultaten av de multipla regressionsanalyser som, utover 16n
och bakgrundsfaktorer, inkluderade personlighet. Totalt sett forklarade personlighet
1-7 procent ytterligare av variationen i de olika aspekterna av arbetsmotivation och
mellan 10-20 procent ytterligare av variansen i de olika typerna av arbetsprestation.
Samvetsgrannhet och neuroticism uppvisade starkare samband med motivation och
prestation dn 6vriga dimensioner av personlighet. Samvetsgrannhet hingde samman
med battre arbetsprestationer (inklusive lagre grad av kontraproduktiva beteenden)
och hade dven ett visst samband med organisationsengagemang. Neuroticism var
relaterat till ligre motivation och siamre prestation (inklusive de positiva sambanden
med viljan att siga upp sig och mer kontraproduktiva beteenden). Oppenhet hingde
samman med mer uppgiftsprestation och kontextuell prestation, medan vinlighet var
relaterat till lagre forekomst av kontraproduktiva beteenden. Extraversion var inte
relaterat till ndgon av motivations- eller prestationsvariablerna.

Tabell 7.4. Den relativa betydelsen av 16n, bakgrundsfaktorer och de fem
personlighetsfaktorerna for arbetsmotivation och arbetsprestation.

Variabel Ar!)ets- Organisations- Up'pséign.ings- Uppgifjcs- Kontext.uell pr';z::(r:i;la
trivsel  engagemang intention prestation prestation beteenden
Lon och
bakgrundsfaktorer
Lon (heltid) 16* 22 -09* -01 14 -07*
Kén (kvinna) .05 .04 -.06 .03 .02 -07*
Anstallningstid .00 .00 -11* -01 -.06* -03
AR? (adj) .03* .05* .02* .01 .03* .02*
Personlighet
Extraversion .06 .06 -.02 -.03 .03 .02
Samvetsgrannhet .06 .09* .03 .29* 19* -10*
Neuroticism -19* -14* .08* -.20* -11* 16*
Oppenhet -01 .03 .05 14> 31 .02
Vanlighet .06 .08 -.06 .03 .04 -19*
AR? (adj) .07* .07* .01 19* .20* 10*
Total R? (adj) 10* 12 .03* .20* 23* 12

* Statistiskt sakerstdllt estimat (p < .05). Sambanden utgodrs av standardiserade regressionsvikter. AR? anger blockets
bidrag till att forklara varians i den beroende variabeln. Total R? representerar vad alla inkluderade variabler samman-
taget bidrar med i forklarad varians.
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Legitimitetens betydelse for motivation och prestation

Tidigare forskning har visat att legitimitet i form av upplevelser av rattvisa i lonesitt-
ningssamanhang ar centralt for individers arbetsmotivation och arbetsprestation (se
kapitel 5). Darfor undersoktes den relativa betydelsen av de fyra rittvisedimensionerna
(distributiv, procedural, mellanminsklig och informativ lonerattvisa) for arbets-
motivation och arbetsprestation, med hansyn tagen till 16n och bakgrundsfaktorer.
Tabell 7.5 redovisar resultaten av dessa analyser.

Upplevelser av lonerittvisa hade ett hogre forklaringsvarde dn bakgrundsfaktorerna
avseende bade arbetsmotivation och arbetsprestation (med undantag for kontra-
produktiva beteenden). Totalt sett forklarade lonerattvisa mellan 10 och 27 procent-
enheter ytterligare av variationen i arbetsmotivation och mellan 1 och 6 procent av
variansen i arbetsprestation. Hogre upplevd grad av distributiv rattvisa hingde samman
med storre arbetstrivsel och organisationsengagemang liksom med en mindre uppsagnings-
intention; dessutom, men tvirt emot antagandena, var sambandet med kontextuell
prestation negativt (vilket mojligen kan antyda ett problem med orsaksriktning sétillvida
att personer som dgnar sig mycket dt kontextuella beteenden kanske inte upplever att
de far den lon de tycker sig fortjana). Procedural rittvisa hade overlag relativt starka
positiva samband med motivation och prestation (med undantag for de icke statis-
tiskt sikerstillda, svaga sambanden med uppsigningsintention och kontraproduktiva
beteenden), vilket innebdr att anstillda som upplevde proceduren for [6nesdttning som
rittvis ocksd uppvisade mer motivation och bittre prestation. Mellanminsklig rittvisa
hade en relativt stor betydelse for samtliga typer av arbetsmotivation men var orelaterad
till alla typer av arbetsprestation. Informativ rittvisa hade inga statistiskt sakerstillda
samband med nagot av de studerade utfallen.

Tabell 7.5. Den relativa betydelsen av 16n, bakgrundsfaktorer och de fyra dimensionerna
av lénerdttvisa for arbetsmotivation och arbetsprestation.

Variabel Ar!:)ets- Organisations- Up.pséign‘ings- Uppgif.ts- Kontextyell pr'éz:':(r:i;/a
trivsel engagemang intention prestation prestation beteenden
L6n och
bakgrundsfaktorer
Lon (heltid) .01 .05 .03 -.06* .09* -.04
Kén (kvinna) .07* .07* -.06* .09* .05 -14*
Anstallningstid .03 .03 -13* -02 -.09* -07*
AR? (adj) .03* .05* .02* .01 .03* .02*
Lonerdttvisa
Distributiv 12 10* -21* .01 -17* -03
Procedural 27* 34* -06 18* .30* .01
Mellanmansklig 19* .20* -10* -.05 .08 -.00
Informativ -.06 -04 .00 .01 .01 -.06
AR? (adj) .20* 27 10* .05* .06* .01*
Total R? (adj) 23* 32 12 .06* .09* .03*

* Statistiskt sdkerstallt estimat (p < .05). Sambanden utgors av standardiserade regressionsvikter. AR? anger blockets
bidrag till att forklara varians i den beroende variabeln. Total R? representerar vad alla inkluderade variabler sammantaget
bidrar med i foérklarad varians.
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Arbetsklimatets betydelse fér motivation och prestation

Ytterligare en aspekt som kan forklara arbetsmotivation och arbetsprestation ar
individers upplevelser av arbetsklimatet. Att ha ett gott arbetsklimat — i termer av
rimliga krav i arbetet och tillgdng till resurser i arbetet for att mota de olika kraven

— antas kunna paverka engagemang och anstrangning pa jobbet och dirmed kunna
leda till hogre arbetsmotivation och bittre arbetsprestation (fér sammanstéllningar av
kunskapslidget, se till exempel Miller, 2002; Sverke et al., 2016). Vi har i denna studie
undersokt tre aspekter av arbetsklimatet vilka kan sdgas spegla den psykosociala
arbetsmiljon. Dessa aspekter utgors av (1) autonomi, som reflekterar graden av kontroll,
inflytande och sjalvstandighet i arbetet, (2) upplevd malklarhet, vilket speglar hur tyd-
liga mélen for arbetet ar och (3) kvantitativ arbetsbelastning, vilket handlar om att ha
allt for mycket att gora inom givna tidsramar. Medan autonomi och malklarhet utgor
resurser i arbetet (och siledes dr positiva aspekter i den psykosociala arbetsmiljon),

ar kvantitativ arbetsbelastning ett krav (och alltsd en negativ aspekt av den psyko-
sociala arbetsmiljon) (jfr. Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 2001; Karasek
& Theorell, 1990; Sverke et al., 2016).

Tabell 7.6 redovisar resultaten av de analyser som provade den relativa betydelsen av
arbetsklimat respektive 16n och bakgrundsfaktorer. Tabellen visar att arbetsklimat var en
viktig forklaringsfaktor for sdvil arbetsmotivation som arbetsprestation. Totalt forklarade
arbetsklimat mellan 11 och 39 procent ytterligare av variansen i arbetsmotivation och
mellan 3 och 18 procent ytterligare av variationen i arbetsprestation. Autonomi hade
ett positivt ssmband med arbetstrivsel, organisationsengagemang, uppgiftsprestation och
kontextuell prestation; pd motsvarande sitt hade autonomi ett negativt samband med
uppsagningsintention och kontraproduktiva beteenden. Mélklarhet foljde i princip
samma monster, dven om sambanden i manga fall var svagare och sambandet med
kontextuell prestation inte var statistiskt sakerstillt. Det krav i arbetet som ingick i
analysen (kvantitativ arbetsbelastning) uppvisade ett statistiskt sikerstillt samband
endast med kontextuell prestation, niar hansyn tagits till de andra variabler som ingick
i modellen. Det positiva sambandet mellan arbetsbelastning och kontextuell prestation
antyder, i kontrast mot antagandena, att personer som har mycket att géra pa jobbet

ar mer bendgna att dgna sig at att hjalpa andra pa jobbet och ta pé sig uppgifter som
ligger utanfor rollbeskrivningen (ndgot som kan antyda ett omvént kausalt samband,
det vill sdga att kontextuella beteenden leder till 6kad arbetsbelastning).

Tabell 7.6. Den relativa betydelsen av 16n, bakgrundsfaktorer och arbetsklimat for
arbetsmotivation och arbetsprestation.

Arbets-  Organisations-  Uppsagnings- Uppgifts- Kontextuell = Kontraproduktiva

pasacel trivsel engagemang intention prestation prestation beteenden
Lon och

bakgrundsfaktorer

Lén (heltid) .04 .07* -.05 -.09* .03 -.05
Koén (kvinna) .06* .06* -.04 .07* .05 -12*
Anstallningstid -01 -02 -10* -04 -10* -.05
AR? (adj) .03* .05* .02* .01 .03* .02*
Arbetsklimat

Autonomi 43* 52* -15* 31 .39* -07*
Malklarhet 23* .25*% -21* 21 .05 -10*
Arbetsbelastning -04 .01 .07 -04 14> .05
AR? (adj) .29* .39* A1 18* 14* .03*
Total R? (adj) 32* 44~ 13* 19 17* .05*

* Statistiskt sakerstdllt estimat (p < .05). Sambanden utgérs av standardiserade regressionsvikter. AR? anger blockets
bidrag till att forklara varians i den beroende variabeln. Total R? representerar vad alla inkluderade variabler sammantaget
bidrar med i forklarad varians.
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Den relativa betydelsen av olika faktorer for motivation och prestation

For att sitta betydelsen av 16n och l6nesittning i en mer omfattande relativ kontext
gjordes en storre analys dir vi inkluderade alla de olika block som hittills varit foremal
for provning i detta kapitel (16n, demografiska bakgrundsfaktorer, faktorer i lonesatt-
ningen, personlighet, legitimitet i lonesattningen och arbetsklimat). Eftersom listan
over inkluderade variabler dr omfattande har vi i detta integrerande avsnitt valt att
inom respektive block inkludera tva aspekter som varit viktiga som enskilda faktorer.
Vi inkluderade saledes i dessa integrerande analyser ndgra av de faktorer inom respek-
tive block som i de ovan redovisade analyserna visat sig ha storst betydelse for arbets-
motivation och arbetsprestation. Den forklarade variansen av respektive block i analysen
speglar den ordning i vilken de lades in (dar det blir ”svarare” for senare tillagda block
att bidra till att forklara ytterligare variation i de olika motivations- och prestations-
utfallen). De samband som redovisas (regressionsvikterna) kommer fran analysens sista
steg (d& samtliga variabler ingick i modellen). Resultaten av dessa analyser redovisas

i tabell 7.7.

Tabell 7.7. Den relativa betydelsen av I6n, bakgrundsfaktorer, lonesattningsfaktorer,
personlighet, I6nerdttvisa och arbetsklimat for arbetsmotivation och arbetsprestation.

Variabel

Lon och
bakgrundsfaktorer
Lon (heltid)

Kon (kvinna)
Anstdllningstid

AR? (adj)
Lonesattningsfaktorer

Fortroende for
chefens bedémning

Kannedom om
I6nekriterierna

AR? (adj)
Personlighet
Samvetsgrannhet
Neuroticism
AR? (adj)
Lonerdttvisa
Distributiv
Procedural
AR? (adj)
Arbetsklimat
Autonomi
Malklarhet
AR? (adj)
Total R? (adj)

Arbets-

trivsel

-.02
.05*
01
.03*

19*

-.06*

.20*

.06*
-12*
.04*

.08*
A1
.05*

.30*
13
.08*
40*

Organisations-
engagemang

.01
.04
.00
.05*

.22*

-.03

.26*

.10
-.06*
.04*

.06*
14*
.07*

37*
12*
A1
53*

Uppsdgnings-
intention

.02

-.05

-11*
03*

-11*

-.00

09*

.02
.02
.00*

-19*
-01
.03*

-.08*
-15*
.02*
17*

Uppgifts-
prestation

-09*
02

-04
01*

-10*

-.02

03*

27*
-16*
16*

.00
.07
.03*

.26
19*
.08*
31*

Kontextuell
prestation

.05
.01
-10*
03*

-.04

.03

03*

22*
-12*
.10*

-15*
21
.04*

.29*%
-02

.05*

.25*%

Kontraproduktiva
beteenden

-.04

-10*

-.05
.02*

.05

-.02

.01

-12*
17*
.06*

-04
-02
00*

-.04

-.08*
.01*
.10*

* Statistiskt sdkerstallt estimat (p < .05). Sambanden utgérs av standardiserade regressionsvikter nar alla variabler
inkluderats i analysen. AR? anger blockets bidrag till att forklara varians i den beroende variabeln. Total R? representerar

vad alla inkluderade variabler sammantaget bidrar med i forklarad varians.
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Lon och bakgrundsfaktorer

Tabell 7.7 visar att andelen varians i arbetsmotivation och arbetsprestation som
kunde forklaras av 16n och bakgrundsfaktorer var oférindrad, eftersom detta block
lades in forst i analysen. Daremot blev den relativa betydelsen av 16n och bakgrunds-
faktorer mindre nar samtliga variabler ingick i analyserna. Efter hdansyn till alla andra
variabler var sambanden 6verlag svagare och i manga fall inte lingre statistiskt saker-
stillda. Som framgar av tabellen var 1on relaterat till endast uppgiftsprestation; detta
samband var emellertid negativt, vilket troligtvis inte betyder att de som tjanar mer
presterar simre utan snarare att de som presterar mer tycker att de tjanar for lite i
forhdllande till vad de presterar. Kon var relaterat till firre utfallsvariabler 4n i tidigare
analyser. Kvinnor upplevde storre arbetstrivsel och var mindre benidgna att d4gna sig
at kontraproduktiva beteenden jamfort med man. Langre anstillningstid hangde
fortsatt samman med en ligre grad av uppsagningsintention liksom med mindre

av kontextuell prestation.

Lonesattningsfaktorer

De tvd inkluderade lonesittningsfaktorerna (fortroende for chefens bedémning

av prestation i arbetet och kinnedom om lonekriterierna) forklarade mellan 9 och
26 procent ytterligare av variansen i arbetsmotivation och mellan 1 och 3 procent av
variationen i arbetsprestation, efter att hansyn tagits till [6n och bakgrundsfaktorer.
En hogre grad av fortroende for chefens formaga att bedoma den egna arbetsinsatsen
hingde samman med storre arbetstrivsel och organisationsengagemang liksom med
en lagre benagenhet att saga upp sig. Dock blev sambandet med uppgiftsprestation
negativt nir alla andra forklaringsfaktorer inkluderades i analysen. Det enda kvar-
varande statistiskt sikerstillda sambandet for kinnedom om lonekriterier, efter
hansyn tagen till samtliga dvriga forklaringsfaktorer, gillde arbetstrivsel — och det
relativa sambandet blev negativt. Sammantaget tappade lonesittningsfaktorerna

i betydelse nar ovriga forklaringsfaktorer beaktades.

Personlighet

Personlighet forklarade mellan 0 och 4 ytterligare procentenheter av variansen i
arbetsmotivation, och mellan 6 och 16 procent av variationen i arbetsprestation, efter
att 1on, bakgrundsfaktorer och lonesattningsfaktorer tagits med i analysen. Samvets-
grannhet uppvisade positiva samband med arbetstrivsel, organisationsengagemang,
uppgiftsprestation och kontextuell prestation, liksom ett negativt samband med
kontraproduktiva beteenden. Neuroticism var fortsatt negativt relaterat till arbets-
trivsel, organisationsengagemang, uppgiftsprestation och kontextuell prestation,
liksom positivt relaterat till kontraproduktiva beteenden, medan sambandet med
uppsagningsintention inte lingre var statistiskt sakerstallt.

Lonerattvisa

Totalt forklarade lonerittvisa mellan 3 och 7 ytterligare procentenheter av variansen i
arbetsmotivation och mellan 0 och 4 procent i arbetsprestation, efter att 16n, bakgrunds-
faktorer, lonesittningsfaktorer och personlighet lagts till i analysen. Den relativa
betydelsen av distributiv 1onerittvisa for motivation och prestation sjonk, men denna
dimension av upplevd legitimitet uppvisade positiva samband med arbetstrivsel och
organisationsengagemang och negativa samband med uppsidgningsintention; det nega-
tiva sambandet med kontextuell prestation var fortsatt statistiskt sakerstallt efter att
hdnsyn tagits till vriga variabler i analysen. De positiva sambanden for procedural
lonerittvisa indikerar att upplevelser av att proceduren for lonesattning sker pa ett
rattvist sitt hingde samman med hogre grad av arbetstrivsel, organisationsengagemang
och kontextuell prestation.



ANSTALLDAS SYN PA LON, MOTIVATION OCH PRESTATION

Arbetsklimat

Arbetsklimat forklarade mellan 2 och 11 procentenheter ytterligare av variationen i
arbetsmotivation och mellan 1 och 8 procentenheter ytterligare av variansen i arbets-
prestation, efter att alla tidigare block lagts in i analysen. Efter att hdnsyn tagits till
Ovriga variabler i analysen hingde autonomi samman med alla typer av motivation och
prestation (med undantag for kontraproduktiva beteenden). Malklarhet var positivt
relaterat till arbetstrivsel, organisationsengagemang och uppgiftsprestation och dessutom
negativt relaterat till uppsagningsintention och kontraproduktiva beteenden. Siledes var
arbetsklimat av relativt stor betydelse for bade arbetsmotivation och arbetsprestation.

Avslutande kommentar

I detta kapitel har vi studerat den relativa betydelsen av olika faktorer som kan bidra
till motivation och prestation i arbetet. De inledande analyserna provade forklarings-
vardet av ett tillagt block i taget, i relation till 16n och bakgrundsfaktorer, medan den
avslutande och integrerande analysen jimforde den relativa betydelsen av samtliga
inkluderade block (16n, demografiska bakgrundsfaktorer, faktorer i lonesittningen,
personlighet, Ionerattvisa och arbetsklimat). Sammanfattningsvis kan vi konstatera att
l6neniva i sig, liksom demografiska bakgrundsfaktorer, hade begransad betydelse for
arbetsmotivation och arbetsprestation nir hansyn tagits till 6vriga block av forklarings-
faktorer. Bland 16nesattningsfaktorerna var fortroende for chefens formaga att kunna
bedoma ens arbetsinsats forknippad med hogre motivation i arbetet. Personlighet var
relativt viktigt, pd sé sdtt att samvetsgrannhet hangde samman med framfor allt battre
prestation, medan en negativ syn pa tillvaron (neuroticism) visade sig ha negativ
betydelse for de flesta av de studerade typerna av motivation och prestation. Upp-
levelser av rittvisa i lonesittningen hiangde 6verlag samman med battre motivation
och prestation. Det block som generellt sett uppvisade starkast samband med de
studerade utfallen utgjordes av arbetsklimat, dar sdvil autonomi i arbetet som tydliga
mal hingde samman med de flesta motivations- och prestationsutfallen.
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8. Diskussion och slutsatser

Denna rapport har skrivits inom ramen for forskningsprojektet ”Legitimitet i 1one-
bildningen: Psykologiska perspektiv pa verksamhetsnira lonebildning och medarbetar-
ndra lonesidttning”, som bedrivs vid Psykologiska institutionen, Stockholms universitet,
och som finansieras av Svenskt Naringsliv. Rapportens resultat baseras pa en enkit-
undersokning som genomfordes ar 2016 bland privatanstillda i dldern 20-65 ar som
arbetade inom fem sektorer: bygg och installation, handel och besoksniring, industri,
service och tjanster samt transport. Utifran ett obundet slumpmassigt urval om 1 000
personer inom varje sektor (stratum) skickades enkiter till totalt 5 000 personer.
Svarsfrekvensen var 27 procent. Statistiska centralbyran (SCB) administrerade enkait-
undersokningen och kunde — genom viktning utifrdn sektor, kon, dlder, utbildning,
fodelseland, civilstdnd och inkomst — se till att urvalet blev ndgorlunda representativt
for privatanstillda.

Det 6vergripande syftet med rapporten var att bidra till 6kad kunskap om lonesattning
inom privat sektor i Sverige, med ett sarskilt fokus pa individuell l6nesattning. Detta
overgripande syfte delades upp i foljande fem delsyften, som innebar att beskriva:

1. Anstilldas erfarenhet av hur [6nesdttningen gar till.
2. Anstilldas instillning till sitt nuvarande lonesystem och till individuell 1onesattning.

3. Anstilldas upplevelse av legitimitet i I6nesittningen och betydelsen av faktorer
som kan bidra till upplevelsen av legitimitet.

4. Hur 16n och l6nesittning hinger samman med motivation och prestation i arbetet.

5. Den relativa betydelsen av 16n och lonesittning i férhallande till demografiska
faktorer, upplevelser av legitimitet i l6nesittningen, personlighet och arbetsklimat
ndr det giller motivation och prestation i arbetet.

Nedan beskrivs vad som framkom for varje delsyfte. Resultaten sitts i relation till
tidigare undersokningar. Efter det foljer en diskussion om metodologiska faktorer som
bor beaktas vid tolkningen av studiens resultat. Kapitlet avslutas med vara slutsatser.

Anstdlldas erfarenhet av hur lonesattningen gar till

Det fanns en stor variation mellan sektorerna nir det gillde graden av individuell
l6nesittning. Detta dr i linje med Medlingsinstitutets (2017) uppgifter om att lone-
sattningen i privat sektor omfattas av manga olika avtalskonstruktioner. D4 det inte
var mojligt att i urvalet identifiera vilka personer som hade olika typer av avtal som
svarar mot Medlingsinstitutets indelning i sju avtalskonstruktioner, frigade vi istallet
undersokningsdeltagarna om hur l6nen bestimdes for deras del. Resultatet fran
undersokningen visade att andelen som svarade att l6nen sattes ”i 6verenskommelse
mellan mig och min chef” varierade fran omkring 16 procent i transportsektorn

till omkring 40 procent inom bygg och installation. Att sektorerna har olika avtals-
konstruktioner dr ndgot som behover beaktas nir resultaten i denna rapport tolkas.
En viss avtalskonstruktion behover dock inte betyda att 1onesattningen gar till pa ett
visst sitt. Tidigare studier har exempelvis visat att det ar langt ifrdn alla chefer som
har lonesamtal med sina medarbetare, aven nir lonesystemet kraver det (Wallenberg,
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2012). Att infora en mer verksamhetsnira lonesattning tar tid. For medlemmar i fack-
forbundet Kommunal 6kade andelen som rapporterade att de hade haft 1onesamtal
under en 12-arsperiod fran 19 till 75 procent (Wallenberg, 2000, 2002, 2012).

Det fanns en stor variation mellan de fem sektorerna nar det giller vad som togs
upp under lonesamtalet. Det framkom tydliga indikationer pd att lonesamtal inte
alltid lyckas skapa en tydlig koppling mellan 16n och prestation. Det var dven rela-
tivt manga (ca 40 %) som uppgav att de inte kdnde till lonekriterierna sarskilt val
eller inte alls. Aven om avtalskonstruktionerna varierar har sannolikt de flesta nigon
form av lonekriterier. Faktorer som dlder, anstillningstid och utbildningsniva kan
exempelvis utgora lonekriterier i tariffsystem med centrala avtal. Av de som kande till
lonekriterierna var det omkring en tredjedel som uppgav att kriterierna inte foljdes
sarskilt vil eller inte alls. Liknande siffror har rapporterats i tidigare undersokningar
fran offentlig sektor, bide gillande kinnedom om l6nekriterier och hur vil de foljs
(Wallenberg, 2012). Resultaten fran var studie indikerar dels att [6nesystemen inte
alltid efterfoljs, dels att de anstillda inte har forstate eller inte har tillrdcklig kunskap
om lonesystemen. Tidigare undersokningar har visat att niar de anstallda har varit

med och tagit fram lonekriterierna 6kar kunskapen, forstdelsen och acceptansen for
kriterierna (Alsterdal, 2005; Alsterdal & Wallenberg, 2009; Wallenberg, 2012).

Anstalldas installning till sitt nuvarande I6nesystem och till
individuell I6nesattning

Anstilldas syn pa individuell I6nesattning, framfor allt inom offentlig sektor, har
beskrivits i flera tidigare arbetsmarknadsrapporter (for en oversikt, se Hellgren et al.,
2017). Ddremot finns inte sirskilt minga kartlaggningar av uppfattningar om indi-
viduell [6n inom privat sektor. Resultaten i denna rapport visar att en majoritet av
de privatanstillda trodde att individuell 16neséttning kan gynna den egna loneutveck-
lingen, men samtidigt fanns en viss oro for att individuell 16nesattning kan paverka
verksamheten i en negativ riktning. Denna oro var sarskilt markant bland kvinnor
och LO-medlemmar. Mest positivt installda till hur individuell l6nesdttning paverkar
verksamheten var medlemmar inom Ledarna och fackférbund inom Saco, liksom
man med chefsposition. En majoritet av undersokningsdeltagarna ansag dock att det
fanns skillnader i prestation mellan anstallda med likvardiga arbetsuppgifter — och
att sddana skillnader borde ge skillnader i 16n. Personer med hogre lonenivaer ansig
i storre utstrackning dan de med lagre 1on att det foreldg sddana skillnader i prestation
pa arbetsplatsen. De flesta rapporterade ocksa att sidana kriterier som ar nara beslak-
tade med individuell I6nesittning (sdsom kunskap och kompetens, ansvarstagande
och kvalitet i arbetsutférandet) borde vara dn mer styrande for lonen snarare dn
kriterier som ar ndarmare besliktade med tariffsystem (sdsom stigande dlder och
anstillningstid). Dessa resultat kan tolkas som att manga tycker att ndgon form

av differentiering i 1on baserat pa hur arbetet utfors ar berattigad.

Kvinnor upplevde, inom samtliga sektorer, generellt en ndgot lagre grad av jamstalldhet
i lonesittningen d4n man. Denna skillnad var storst inom industri samt service och
tjanster. Det var farre kvinnor 4n min som hade rollen som lonesittande chef, vilket
troligen har att gora med den ojimna konsfordelningen bland chefer i privat sektor
generellt. Sarskilt markant var skillnaden inom bygg och installation, dar ca 92 procent
av de lonesdttande cheferna i var undersokning var mian. Det ar i dagslaget inte kant
om det har ndgon betydelse for lonesittningen om den lonesittande chefen ar kvinna
eller man eller om det spelar ndgon roll om medarbetaren har samma eller motsatt
kon som sin lonesattande chef. Undersokningen visade ocksa att kvinnor hade en
lagre lonetillfredsstallelse an man.
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Anstilldas installning till individuell 16nesattning tycks saledes variera. Inte minst
vicker resultaten frdgor om varfor sd pass manga privatanstillda hyste farhdgor om
att individuell I6nesittning kan paverka verksamheten negativt, trots att manga trodde
att det kan paverka den egna loneutvecklingen positivt. Det kan vara intressant for
framtida undersokningar att parallellt med att studera konsekvenser for anstalldas
motivation och prestation i arbetet dven soka ta reda pa mer om hur de anstallda
upplever att individuell 16n paverkar verksamheten som helhet.

Anstalldas upplevelser av legitimitet i Ionesattningen

I denna rapport har vi undersokt legitimitet i lonesattningen utifran fyra olika dimen-
sioner av upplevd lonerittvisa (distributiv, procedural, mellanmansklig och informativ
lonerittvisa). Sektorerna skilde sig at nir det gillde upplevelser av lonerittvisa.
Anstillda inom bygg och installation, industri samt service och tjdnster rapporterade
generellt sett hogre nivaer av upplevd rattvisa medan transportsektorn samt handel
och besoksnaring generellt hade lagre medelvarden. Dessa skillnader kan till viss del ha
att gora med att avtalskonstruktionerna ser olika ut inom olika sektorer; exempelvis
ar tariffloner vanliga inom transport. Skillnaderna kan dven ha att gora med hur 1one-
sattningen faktiskt genomfors i praktiken. I likhet med tidigare forskning, som har
visat att tydlighet i prestationsbedomningar dr relaterat till upplevelser av rittvisa nir
det galler hur lonesattningen gar till (Erdogan, 2002; Gilliland & Cahn, 2001), visar
resultatet frdn denna undersokning att de som tyckte att Ionekriterierna foljdes, de som
hade haft [6nesamtal och de som forstod hur chefen hade bedomt deras arbetsinsats
rapporterade hogre nivaer av upplevd rittvisa i [onesittningen. Att fa dterkoppling pa
utfort arbete var ocksa relaterat till hogre grad av lonerittvisa, vilket ocksd ar i linje
med vad som framkommit i flera tidigare studier (Andersson-Stréberg et al., 20035,
2007; Erdogan, 2002; Eriksson et al., 2011; Gilliland & Cahn, 2001; Maaniemi, 2013).
Faktorer som tidigare forskning har visat hinger samman med en hogre grad av upp-
levd lonerattvisa verkar sdledes gilla aven for anstillda inom svensk privat sektor.

Nir det giller kon var det en av de fyra dimensionerna av upplevd lonerittvisa som
skilde sig mellan kvinnor och min — namligen den procedurala dimensionen av rittvisa
(det vill sdga hur sjalva proceduren for lonesittningen gar till). Kvinnor rapporterade
nagot lagre grad av procedural l6nerittvisa an man. Nar distributiv och procedural
rattvisa har studerats generellt i internationella studier, det vill siaga inte specifikt
kopplat till 16n, har inga eller sma skillnader framkommit i rapporterad rittvisa mellan
kvinnor och min (Cohen-Charash & Spector, 2001). Nar konsskillnader i 1onerattvisa
har studerats i kvinnodominerade yrken (sjukskoterskor och underskoterskor) i en
svensk kontext, har kvinnor rapporterat hogre grad av lonerittvisa an man (Andersson-
Straberg et al., 2005, 2007). Dessa resultat antyder att flera olika faktorer spelar roll
for lonerittvisa och att dessa faktorer, i vissa fall, samvarierar med kon.

Resultaten i denna rapport visar att chefer upplevde sin l1onesattning som mer rattvis
an anstillda utan chefsansvar. Detta skulle kunna ha att gora med att chefer har storre
insyn i hur 16n sitts och att loneprocessen darfor dr tydligare for chefer. Andra for-
klaringar kan vara att chefer har storre mojlighet ett paverka sin situation. Kontroll har
i tidigare studier visat sig vara relaterat till hogre grad av upplevd rittvisa (Elovainio,
Kivimiki & Helkama, 2001). En liknande forklaring skulle kunna galla for varfor

de med hogre 16n upplevde sin 16n som mer rittvis. Hogre 16n hinger ofta samman
med hogre position och ett storre beslutsutrymme. Det verkar dock inte enbart vara
sd enkelt att hogre 16n ger en hogre grad av upplevd rittvisa, vilket understryks av
att 1oneniva interagerade med grad av dterkoppling. Personer med lagre 16n men hog
grad av aterkoppling rapporterade i princip lika hog grad av rattvisa som de som
hade hogre 16n men lag grad av aterkoppling.
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Betydelsen av I6n och I6nesattning for motivation och prestation

Det har foreslagits att beloningar i arbetet och individuell 16nesattning kan stimulera
till hogre arbetsmotivation och ge forbattrade individuella prestationer (Cerasoli et al.,
2014, 2016; Hellgren et al., 2017). De resultat som redovisas i denna rapport visar
att vissa aspekter av individuell I6nesittning var forknippade med hogre arbets-
motivation och arbetsprestation. Emellertid var resultaten inte entydiga. Nar svaren
analyserades utifran tre grupper med olika lonenivder (utan att ta hansyn till andra
faktorer) pekade resultatet pa att de inom gruppen med den hogsta lonenivan hade
hogre arbetsmotivation 4n de inom gruppen med den ldgsta 16nenivan, medan
monstret inte var lika tydligt for prestation i arbetet. De som hade haft lonesamtal
skattade sin motivation och sin kontextuella prestation som hogre jamfort med anstallda
som inte hade haft I16nesamtal. Att ha god kinnedom om l6nekriterierna var relaterat
till de positiva aspekterna av arbetsmotivation och arbetsprestation, men daremot inte
till de mer negativa aspekterna (uppsagningsintention och kontraproduktiva beteenden).

Att ha fortroende for sin chefs formaga att bedoma prestation var en viktig forklaring
till graden av arbetsmotivation (i termer av arbetstrivsel, organisationsengagemang
och mindre intention att siga upp sig) — och hade dven en viss betydelse for prestation

i arbetet. Detta pekar pa vikten av chefernas roll i 16nesittning. Att chefer har forméga,
och organisatoriska forutsittningar, att skapa en positiv och fortrolig relation med
sina medarbetare verkar vara viktigt for de anstilldas motivation och prestation i
arbetet. Aven upplevelsen av jimstilldhet i 16nesittningen kunde forklara en viss del
av de anstilldas arbetsmotivation och arbetsprestation. Det tycks sdledes vara viktigt
for anstalldas arbetsmotivation och arbetsprestation att lonesdttningen upplevs som jam-
stalld och att det finns ett fortroende for chefens formaga att bedoma arbetsutforandet.

Nir den relativa betydelsen av flera faktorer undersoktes (Ionenivd, bakgrundsfaktorer,
upplevelser av hur lonesattningen gér till, legitimitet i lonesattningen, personlighet
och arbetsklimat) visade resultaten inte overraskande att de flesta faktorer minskade
i betydelse ju fler forklaringsfaktorer som togs med. Resultaten antyder att [6n och
demografiska bakgrundsfaktorer (kon och anstillningstid) kan spela en viss roll for
arbetsmotivation och arbetsprestation. Dock hade de flesta av de andra omradena
ett hogre forklaringsvarde dn 16n, kon och anstillningstid. Faktorer i l6nesittningen,
sarskilt fortroende for chefens formaga att bedoma prestation, hade ett betydande
samband med arbetsmotivation, dven i jamforelse med de andra faktorer som inklu-
derades i den jamforande analysen. Arbetsklimat (autonomi och malklarhet) och
personlighet (samvetsgrannhet och neuroticism) var betydelsefulla for arbetsprestation.
Relativt sett hade arbetsklimatsfaktorerna starkare samband med de olika indikatorerna
av arbetsmotivation och arbetsprestation jimfort med évriga faktorer. Aven personlighet
hade starkare samband med motivation och prestation dn faktorer i lonesittningen och
lonerittvisa. Dock hade lonerattvisa viss betydelse for motivation och kontextuell
prestation, det vill sdga den typ av prestationer som gér utéver den som ingdr i roll-
beskrivningen.

Metoddiskussion

Denna rapport bygger pa en enkidtundersokning som genomfordes under 2016. Urval
och enkatutskick skottes av Statistiska centralbyrdn (SCB). Enkaterna skickades till

5 000 anstillda i dldern 20-65 ar inom fem olika sektorer i privat sektor: bygg och
installation, handel och besoksnaring, industri, service och tjanster samt transport.
Urvalet baserades pa det register som fanns tillgangligt vid enkdtutskicken, vilket var
yrkesregistret for ar 2013. Eftersom det finns en rorlighet mellan privat och offentlig
sektor, liksom mellan olika branscher, innebar detta att en del fick enkiten fast de
inte skulle ha fatt den och att en del som borde ha ingétt i urvalet inte inkluderades,
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vilket kan ha bidragit till en ldg svarsfrekvens (27 %). De flesta enkdtundersokningar
har ocksa en skevhet i svarsbenagenhet sa att personer med lagre inkomst och kortare
utbildning svarar i mindre utstrickning. Detta gillde dven for denna undersokning.
Tack vare SCB:s register kunde dock vikter tas fram som i viss utstrickning kompen-
serade for skevheter i svarsfrekvens. Dessa vikter har anvints i samtliga analyser och
gor att resultaten kan anses ndgorlunda representativa for anstallda i de fem sektorerna.
Det var inte mojligt att endast undersoka anstillda med individuell l6nesattning
eftersom det inte finns nagot register som gor det mojligt att identifiera vilka anstillda
som har vilka avtalskonstruktioner. Resultaten i rapporten beskriver istillet upp-
levelser av den lonesittning som sker inom de fem undersokta sektorerna.

Resultaten i denna rapport bygger pa tvarsnittsdata, vilket innebar att det 4r samband
eller samvariationer som beskrivs. Det dar diremot inte mojligt att, utifrin analyserna
i denna rapport, sdga it vilket hall sambanden gar (det vill siga vad som orsakar vad)
eller om det finns en eller flera ytterligare faktorer som ligger bakom de identifierade
sambanden. Aven om vi exempelvis fann samband mellan hogre 16n och hégre motiva-
tion i arbetet dr det inte mojligt att siga att det dr den hogre lonen som orsakar hogre
motivation — sambandet kan lika garna vara motsatt, pa sd sitt att en hogre motivation
resulterar i hogre 1on. Det kan 4ven finnas ytterligare faktorer som paverkar bade lon
och motivation, sdsom utbildningsniva, typ av arbete eller allmint vilbefinnande. Att
ta med mdnga faktorer i analyserna, som gors i kapitel 7, dr ett sitt att f3 med flera
alternativa forklarande faktorer. Detta ger en indikation pa vilka faktorer som ar mest
vasentliga for motivation och prestation for anstallda i privat sektor.

Slutsatser

De resultat som redovisas i denna rapport tyder pa att lonen som siddan har viss
betydelse for anstalldas arbetsmotivation och arbetsprestation, men att sidant som
har att gora med hur l6nesittningen gar till och sjidlva arbetsklimatet 4r 4dn viktigare.
Faktorer som att kanna till Ionekriterier, att ha fortroende for chefens forméga att
bedoma ens arbetsinsats, att uppfatta lonesattningen som legitim eller rattvis och

att ha autonomi och tydliga mal i arbetet hianger ihop med hogre arbetsmotivation
och bittre arbetsprestation. Personlighet har ocksa viss betydelse fér motivation och
prestation. Resultaten fran undersdkningen indikerar att 16nen utgor en pusselbit
som — tillsammans med faktorer i l6nesittningen, legitimitet, arbetsklimat och
personlighet — dr visentlig for anstilldas motivation och prestation i arbetet.

Utifran de analyser som redovisas i denna rapport framkom att manga inom privat
sektor tycker att det finns skillnader i arbetsprestation mellan anstillda med likvardiga
arbetsuppgifter och att det dr rimligt att skillnader i prestation ger skillnader i 16n.
Minga tror att deras egen loneutveckling gynnas av individuell l6nesattning, samtidigt
som det finns en oro over att individuell l6nesattning kan vara mindre bra for verk-
samheten. Resultaten visar vidare att det 4r mdnga inom privat sektor som inte har
l6nesamtal, som inte kanner till Ionekriterierna eller som tycker att l6nekriterierna
inte foljs. Det finns sdledes ett behov att utveckla arbetet med I6nesittningen pa fore-
tagen och fortydliga hur lonesittningen gar till. Att veta vad som ligger till grund for
lonen — oavsett om det ar en individuell arbetsinsats, kompetens, ansvar eller alder
och anstallningstid — bidrar till positiva konsekvenser. Upplevelser av att l6nesittningen
ar legitim och rattvis — oavsett hur sjalva loneavtalet ser ut — verkar ocksad vara positivt
for motivation och prestation. Individuell 16nesittning innebir ofta att ett stort ansvar
laggs pa lonesittande chefer. I denna rapport framkom att anstilldas upplevelser av att
deras chef kan bedéma deras arbetsinsats ar av central betydelse, vilket pekar pa vikten
av att lonesittande chefer har forutsattningar att bedoma de anstilldas arbetsinsatser.
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Det ar de lonesdttande cheferna som kommunicerar och, ur medarbetarnas synvinkel,
representerar och personifierar hur lonesattningen gar till. En viktig del i detta ar att
cheferna ansvarar for att bedoma sina medarbetares prestationer i arbetet och grad
av maluppfyllelse i relation till de kriterier som satts upp. Det innebir att cheferna
maste ha god kinnedom om lonesattningsprocessen och lonekriterierna, ha forméga
att bedoma sina medarbetare pa ett konsekvent och tillforlitligt sitt samt ge legitima
och vil underbyggda motiveringar for sina prestationsbedomningar liksom hur dessa
resulterar i bittre eller simre 16neutveckling. Inte minst viktigt i detta sammanhang
ar att cheferna ger god och adekvat aterkoppling pa sina medarbetares arbetsutforande;
sddan aterkoppling bor ske kontinuerligt, gdrna i niara anslutning till en aktuell hindelse,
och fokusera p4 specifika beteenden i en aktuell situation snarare 4n att vara svepande
och relatera till storre och mer allmanna situationer och hiandelser. Med andra ord
kan chefer beskrivas som birare av 1onesystemet — och deras agerande dr centralt for
att [onesdttningen ska upplevas som legitim. For att detta ska kunna uppnds dr det
viktigt att kontinuerligt arbeta med utbildning och utveckling av l6nesittande chefer
(se aven Hellgren et al., 2017, for en vidare diskussion om detta).

En del chefer kan uppleva lonesittning som en extra arbetsborda som kommer med
jamna mellanrum. En viktig forutsattning for att lonesattning ska fungera som ett
medel att styra verksamheten dr dock att arbetet med lonesittning integreras i — och
blir en naturlig del av — verksamheten och verksamhetsutvecklingen. Annars riskerar
loneprocessen att bli ndgot av en ”sidovagn” som inte hianger ihop med den 6vriga
verksamheten. Detta kraver att de kriterier som ska resultera i loneutveckling av de
anstallda upplevs finga det som ar centralt for verksamheten. Chefers forméaga att
bedoma hur vil anstillda uppnar malen i sitt arbete, att premiera sidant som gynnar
verksamheten och att ge kontinuerlig dterkoppling kan sigas vara naturliga och viktiga
ingredienser i ledarskap rent generellt (Barling, 2014). Sddana faktorer tycks vara
vad som kravs for att lonesittning ska ha forutsittningar att resultera i hogre arbets-
motivation och battre arbetsprestation, samtidigt som de ocksd kan skapa ett gott
arbetsklimat. Att se till att Ionesittningen ar tydlig och uppfattas som legitim och
rattvis skapar, tillsammans med ett gott arbetsklimat, forutsattningar for hog grad

av motivation och prestation i arbetet. Avslutningsvis kan vi konstatera att en tydlig
fokusering pa att utveckla chefernas arbete med lonesittningen — och dirmed med
verksamhetsutvecklingen — kan vara en god investering for att 6ka organisationens
mojligheter att uppna avsedda konsekvenser i form av 6kad motivation och prestation

bland de anstallda.
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