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Antaganden om individuell och e
verksamhetsnara I6nesattning Stockholms

e LOn och loneutveckling fungerar motiverande och
bidrar till en positiv verksamhetsutveckling

e LOn ar ett satt att attrahera arbetskraft med god
kompetens

e Mojligheter till individualiserad I6neutveckling, som
baseras pa hur arbetet utférs, ar ett satt att behalla
anstallda som tydligt bidrar till verksamheten

e Fackliga organisationer och
arbetsgivarorganisationer 6verlag
overens om att individuell /
verksamhetsnara lonesattning
fungerar battre an tariffsystem och
senioritetsprinciper

magnus.sverke@psychology.su.se
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Vad vill jag prata om?

Stockholms
universitet
Legitimitet/
Rattvisa
-
Lon Motivation
Lonesattning Prestation
\ ”,—7 Stanna/sluta
4 a”
Andra -
forklaringsfaktorer | _ .=~
Bakgrundsfaktorer
Personlighet
Arbetsmiljé
\_

magnus.sverke@psychology.su.se



Forskningsprojekt 2015-2021 wgfé

“Legitimitet i Ionebildningen” Stockholms

universitet
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e En kunskapssammanstallning och en empirisk rapport

Lin, motivation och prestation:
Psykologiska
perspektiv pa
verksamhetsnara
Ionesattning

En undersokning av lonesdttning
i privat sektor

e \etenskapliga artiklar
e Tre kommande doktorsavhandlingar

magnus.sverke@psychology.su.se
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S4daa... Vad tycker anstdllda om et
individuell 16nesittning? Stockholms
universitet

e Vill de ha individuell I6n?
- JA

e Anser de att det finns skillnader i prestation mellan
anstallda med likvardiga arbetsuppgifter/befattningar?
- JA

e Anser de att skillnader i prestation ska ge skillnader i
I6n?
- JA

e ..MEN

- Det &r manga som inte kanner till I6nekriterierna
(o] 0 .-
— Manga har inte l6nesamtal

magnus.sverke@psychology.su.se




Ar I6neskillnader mellan anstillda
med likvardiga arbetsuppgifter bra

eller daligt for verksamheten?
(nationellt representativa data, privat sektor)
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RALS 2020-2023 §5: Verksamhet e
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(Arbetsgivarverket — OFR) universitet

Lénebildning och 16nesattning ska medverka till att malen for
verksamheten uppnas och att verksamheten bedrivs
effektivt och rationellt.

En avgdrande forutsattning fér en effektiv och val fungerande
verksamhet ar att arbetsgivaren kan rekrytera, motivera,
utveckla och behdlla arbetstagare med sadan kompetens
som behdvs pa kort och 1ang sikt.

Lonesattningen [...] ska stimulera till engagemang och
utveckling i arbetet.

En arbetstagares 16n ska bestdmmas utifran sakliga grunder
sasom ansvar, arbetsuppgifternas svarighetsgrad och
ovriga krav som ar féorenade med arbetsuppgifterna, samt
arbetstagarens skicklighet och resultat i forhallande till
verksamhetsmalen.

magnus.sverke@psychology.su.se 7



Utmaningar f6r I6nesédttande chefer

Stockholms
universitet

Vilket
handlingsutrymme
har jag?

Lonesamtal
ar jobbiga

Begransat
l6neutrymme

Vilken tillgang till
stdd och utbildning
har jag?

Hur ska jag
beddma
medarbetares
arbetsinsats?
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RALS 2020-2023 §5: Medarbetaren =¥

(Arbetsgivarverket — OFR) Stockholms

e En val utvecklad I6nesattning som utgar fran sakliga grunder
ar betydelsefull fér en &ndamalsenlig differentiering av
I6nerna.

e Varje medarbetare ska veta pa vilka grunder lonen satts
och vad han eller hon kan gora for att paverka sin lon.

e For att uppna detta syfte krévs en regelbundet
dterkommande dialog mellan chef och medarbetare, som
ar sarskilt inriktad pa sadana fragor som kan ha betydelse for
individens framtida resultat, utveckling och Ion.

e Det &r viktigt att sddan dialog planeras pa sadant séitt att det
i tiden ansluter till revision av Ion.

ERS/)
€
o
o
OO

magnus.sverke@psychology.su.se 9
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Lonesamtalets fokus &
(nationellt representativa data, privat sektor) itnol(\:rlé?sciltrer%s
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Pratade du och din chef

under Idnesamtalet om

hur din arbetsinsats har
paverkat din 16n?

Pratade du och din chef

under lobnesamtalet om

vad du ska gdra for att
hdéja din 16n?

magnus.sverke@psychology.su.se 10
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RALS 2020-2023 §5: Rittvisan o
(Arbetsgivarverket — OFR) Stockholms

e Ldnesattningen [...] ska [...] uppfattas som rattvis i
forhallande till arbetsresultat och arbetsinsatser.

e Olika perspektiv pa vad
som ar "rattvist”

e Vijamfor var 16n - och
var arbetsinsats - med
andra

e Den symboliska
betydelsen av en
hogre/lagre I6nedkning

magnus.sverke@psychology.su.se 11
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Vad skapar legitimitet/rattvisa? o
Stockholms
universitet
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e Tydliga mal

e Relevanta och tydliga Ionekriterier

e Kannedom om loneprocessen och lonekriterier
e Hur prestationsbedémningen gar till

e Val genomfort Ibnesamtal

e Aterkoppling
— Kontinuerlig
— I nara anslutning till handelsen
— Galler sak och inte person

magnus.sverke@psychology.su.se
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Upplevd rattvisa i Ionesattningen %@
S’cnc)icihqlms
universitet

Distributiv Ionerattvisa
— Hur fordelas I6nen/l6nedkningarna?

Procedural Ionerattvisa
— Loneprocessen, bedomningsprocess, kriterier, méjligheter
att paverka?

Informativ IOnerattvisa
— Adekvat och tillracklig information?

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

13



Lon, motivation och prestation

e Stundtals en hatsk debatt

e Experimentella studier
(kontrollerade situationer)

— visar overlag att beldoningar kan
hamma motivation

e Faltstudier (bland yrkesverksamma
i en arbetskontext):

— visar dverlag att beldoningar kan
skapa motivation

magnus.sverke@psychology.su.se
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Den relativa betydelsen av Ionen
och lonesattningen

e Lon/lonesattning
o Arbetsmiljo

— Krav i arbetet

— Resurser i arbetet
e Organisation
— Ledarskap S —
— Anstallningskontrakt
Individ
~ Alder, kén, utbildning
- Personlighet, férmaga
~— Behovstillfredsstallelse

magnus.sverke@psychology.su.se
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Motivation
Prestation
Stanna/sluta
Trivsel
Engagemang
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Lonens relativa betydelse: e

Ett empiriskt exempel Stockholms

universitet
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e Faktorer i arbetsmiljon som bidrar till psykologisk
behovstillfredsstallelse ar viktigare an lonefaktorer
for anstalldas prestation i arbetet

— Autonomi
— Feedback
— Social tillnorighet / stod

“It's [Not] All ‘Bout the Money”: How do Performance-
based Pay and Support of Psychological Needs Variables
Relate to Job Performance?

Alexander Nordgren Selar’, Helena Falkenberg’, Johnny Hellgren®, Maryléne Gagné' and
Magnus Sverke’

Nordgren Selar, A, et al. (2020). “It's [Not] All ‘Bout the Money”: How do Performance-
SCANDINAVIAN JOURNAL based Pay and Support of Psychological Needs Variables Relate to Job Performance?
WORK wo ORGANIZATIONAL PSYCHOLOGY Scandinavian Journal of Work and Organizational Psychology, 5(1): 9,1-14. DOI: https://

doi.org/10.16993/sjwop. 107
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Betydelsen av rattvisa Sufeet
S’cnéékhqlms
universitet

e Vad betyder anstalldas upplevelser av rattvisa i
|6nesattningen?
e Vad betyder chefernas syn pa sin agerade rattvisa?

e Spelar det ndgon roll om chef och medarbetare &r
overens om graden av rattvisa?

Just What | See? Implications of %9 ¢. 0 hic

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

Attitudes and Behaviors

Sofia Malmrud'*, Helena Falkenberg?, Constanze Eib?, Johnny Hellgren' and

Magnus Sverke! ORIGINAL RESEARCH

" Department of Psychology, Stockholm University, Stockholm, Sweden, 2 Department of Psychology, Uppsala University, DL.JbHShedZ 09 September 2020
Uppsala, Sweden doi: 1 0.3389,*’fp8yg.2[]20.02069
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Upplevd och agerad rattvisa:
Vad betyder graden av samsyn? Stockholms

Upplevd rattvisa Agerad rattvisa

Medarbetares upplevelser Chefers upplevelser av hur
de anser att de agerar

av hur de tycker att
l6nesattningen gar till och gentemot sina
understallda i

hur de blir behandlade av
I6nsattande chef |6nesattningen

magnus.sverke@psychology.su.se 18
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Agerad (chefer) respektive upplevd

NERS/,

\

(medarbetare) rattvisa i lonesattningen Stockholms
(data fran ett foretag som arbetat mycket med I6neprocessen) universitet
5
4 12 4,2
3,95
3,71 .
4 3,37
3,02 g
L
3
2
1
Distributiv Procedural Mellanmansklig Informativ

m Chef Medarbetare

magnus.sverke@psychology.su.se 19



Vara resultat for (bristande) samsyn %

Malmrud et al. (2020) Stqckhqlcrr}cs
universite
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Agerad rattvisa

[0

HOg Lag
T © Hog Samsyn om hog grad av Medarbetaren upplever
3 2 rattvisa réttvisan som god
E"" 2 " . o
o.m Lag Chefen “6verskattar” sitt Samsyn om lag grad av
= = agerande rattvisa

e Medarbetares upplevelser av rattvisa i I6nesattningen viktig for
arbetsrelaterade attityder och beteenden
Agerad rattvisa bidrog inte i sig sjalv, MEN
Samsyn mellan chef och medarbetare var viktigt — sarskilt om att
rattvisan ar hog

e Bristande samsyn (chefen 6verskattar) hdangde samman med lagre
arbetstrivsel, organisationsengagemang, arbetsprestation och vilja
att stanna

magnus.sverke@psychology.su.se 20
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Hur kan chefer bli battre pa att et
agera rittvist i Ionesittningen? Stockholms
universitet

What helps managers being fair? Predicting
managers’ self-reported justice enactment
during pay setting using the ability-motivation-
opportunity framework

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

B E Routledge

rrrrrrrrrrrrrrrrrrr

The International Journal of Human Resource
Management

ISSN: (Print) (Online) Journal homepage: https://www.tandfonline.com/loi/rijh20 21
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AMO (Ability, Motivation & Opportunity) %@b
Stockholms
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e En teori for implementering av olika HR-strategier

e Chefer har battre mdjligheter att genomféra och lyckas
med HR-strategier (t ex inférandet av ett I6nesystem,
prestationsbedémning) om de har:

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

Appelbaum et al, 2000; Boxall & Purcell, 2003

magnus.sverke@psychology.su.se 22



Vad fann vi?
(Eib et al., 2020)

o Sjalvtillit (i rollen) (++)
e Traning/utbildning

Férmaga

Mot _ e Intern motivation (+)
otivation et systemet (+)

s e Socialt stéd (++)
Mojligheter [Eppnamh (+)

magnus.sverke@psychology.su.se

Stockholms
universitet

lOnerattvisa
e Distributiv

e Procedural
e Informativ
e Mellanmansklig

23
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universitet
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Individuell I6n - och I6nesattning — kan bidra till hégre

motivation och battre arbetsprestation

Den relativa betydelsen av individuell 16n och

|6nesattning

— Det finns manga andra faktorer som kan bidra till motivation
och prestation — och kanske i hogre utstrackning

Det ar viktigt att medarbetaren upplever I6nesattningen

och hela Idneprocessen som rattvis

Det ar viktigt att chef och medarbetare har en samsyn

kring rattvisan i [dneprocessen

— Kraver tydlig process, tydliga |Ionekriterier, god dialog och
regelbunden aterkoppling

Vikten av bred delaktighet i (vidare)utveckling av

|6neprocessen

magnus.sverke@psychology.su.se 24



Lonesattningen maste inga som en
naturlig del i en god arbetsplatskultur

e Integrera
— Loneprocessen och prestationsbedémningar

e ...med

— verksamhetens mal, styrningen och
organisationskulturen

e Annars riskerar l6neprocessen
att bli en "sidovagn”
till verksamheten och
upplevas som en extra "borda”

magnus.sverke@psychology.su.se
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