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Vad vill jag prata om? o
Stockholms
- universitet

e Antaganden om individuell Idnesattning
e LOnens relativa betydelse

e Betydelsen av upplevd rattvisa i
|6nesattningen

e Samsyn i rattvisa mellan chef och
medarbetare

e Hur kan chefer bli battre pa att agera
rattvist och skapa samsyn?

e Avslutande kommentarer

magnus.sverke@psychology.su.se 2
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Rapporter utgivna av Svenskt Naringsliv

e LAn, motivation och prestation: Psykologiska

perspektiv pa verksamhetsnéra Iénesattning
- https://www.svensktnaringsliv.se/sakomraden/arbetsqgi

varsamverkan/lon-motivation-och-prestation-
psvkologiska-perspektiv-pa-verksamh 1118547.html

e Anstalldas syn pa 16n, motivation och prestation - En

undersokning av Ionesattning i privat sektor
- https://www.svensktnaringsliv.se/sakomraden/arbetsai

varsamverkan/anstalldas-syn-pa-lon-motivation-och-
prestation-en-undersokning-a 1003883.html

Samt exempel fran andra publikationer fran projektet

magnus.sverke@psychology.su.se
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Antaganden om individuell och
verksamhetsnara lonesattning
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Antaganden om individuell och '

Stc;.ckho_lms

verksamhetsnara lonesattning universitet

e LOn och I6neutveckling ar motiverande
e LOn ar ett satt att attrahera arbetskraft med god kompetens

e Individuell I6neutveckling, som baseras pa hur arbetet utfors,
ar ett satt att behalla anstédllda som tydligt bidrar till
verksamheten

magnus.sverke@psychology.su.se
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Slutsatser fran svenska fufed
Stockholms

undersokningar (olika sektorer) universitet

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

e De flesta anser att detta bor ge skillnader i 16n

e Manga upplever att den egna I6nen inte &r relaterad till
arbetsutforandet

e Manga kanner inte till Idnekriterierna - och inte alla har
|bnesamtal

e Kan ge bristande forstaelse fér den
egna Ioneutvecklingen

magnus.sverke@psychology.su.se



Centrala aspekter vid e

Stéckhqlms

individuell Iﬁneséittning universitet

e LOnesattande chef:

Satter mal for verksamheten/individen

Ger aterkoppling pa arbetsutférandet (prestation)
Bedomer grad av maluppfyllelse (prestation)
Haller Ibnesamtal

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

Paverkar medarbetarens motivation och engagemang for
arbetet och organisationen

magnus.sverke@psychology.su.se 8
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Lon, motivation och prestation s
Stockholms

universitet

e Stundtals en hatsk debatt

e Experimentella studier (kontrollerade
situationer)
— visar Overlag att beléningar kan
hamma motivation

e Faltstudier (bland yrkesverksamma i
en arbetskontext):

— Visar overlag att beldoningar kan
skapa motivation

magnus.sverke@psychology.su.se 10
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Den relativa betydelsen av Ionen o

. . - Stockhol
och lonesattningen urversitet.
e Lon/lonesattning "
e Arbetsmiljo
- Krav i arbetet Motivation
— Resurser i arbetet Prestation
e Organisation St_anna/sluta
— Ledarskap = Trivsel
— Anstéliningskontrakt Engagemang
Individ Valbefinnande

— Alder, kén, utbildning
— Personlighet, formaga
— Behovstillfredsstallelse

magnus.sverke@psychology.su.se



Lonens relativa betydelse:
Stockholms

Ett empiriskt exempel universitet

e Faktorer i arbetsmiljon som bidrar till psykologisk behovs-
tillfredsstallelse ar viktigare an |onefaktorer for anstalldas
prestation i arbetet

— Autonomi

— Feedback
— Social tillhérighet / socialt 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®, Marylene Gagnét 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?
7WORK 1o ORGANIZATIONAL PYCHOLOGY Scandinavian Journal of Work and Organizational Psychology, 5(1): 9,1-14, DOI: https:/

doi.org/10.16993/sjwop.107 12
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Upplevd rattvisa i lonesattningen
och

Samsyn i rattvisa mellan chef och
medarbetare
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Upplevd rattvisa i lonesattningen

Distributiv Ionerattvisa
— Hur fordelas Ionen/lonedkningarna?

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

Informativ lonerattvisa
— Adekvat och tillracklig information?

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

magnus.sverke@psychology.su.se
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Lonerdttvisa: Loneniva & dterkoppling e
: il P . : Stockholms
Figur 5.11. Upplevd I6nerdttvisa utifran Ioneniva och upplevd grad av aterkoppling universitet
(svarsskalan gar fran 1 till 5, dir hogre medelvdrden representerar hogre grad av

upplevd rattvisa).
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Vad bidrar till att Ionesattningen o
upplevs som rattvis? e

Lonekriterier (Erdogan, 2002)

Lonesamtal (Maaniemi, 2013)

PrestationsbedOmning (Gilliland & Cahn, 2001)
Aterkoppling pg arbetsinsats (Andersson-Striberg et al., 2007)
Den [6nesattande chefen (Maaniemi, 2013)

magnus.sverke@psychology.su.se



Betydelsen av rattvisa

Stockholms
universitet

« Vad betyder anstalldas upplevelser av rattvisa i
|6nesattningen?

. Vad betyder chefernas syn pa sin agerade rattvisa?

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

Just What | See? Implications of %9 ¢ tiers

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

Attitudes and Behaviors

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

! Department of Psychology, Stockholm University, Stockholm, Sweden, 2 Department of Psychology, Uppsala University, DL.JbHShE}dZ 09 September 2020
Uppsala, Sweden doi: 1 O.3389:’1‘[:)8\;@.2020.[12069 17



Upplevd och agerad rattvisa:
Vad betyder graden av samsyn?

Upplevd rattvisa Agerad rattvisa

Medarbetares upplevelser Chefers upplevelser av hur
av hur de tyclger att de anser att de agerar
|Ionesattningen gar till och gentemot sina understallda

hur de blir behandlade av
|6nesattande chef

magnus.sverke@psychology.su.se
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Agerad (chefer) respektive upplevd
(medarbetare) rattvisa i Ionesattningen

(data fran ett foretag som arbetat mycket med sin Il6nemodell)

Distributiv

4,12

3,95

3,02

’II

Procedural Mellanmansklig

B Chef Medarbetare
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Vara resultat for (bristande) samsyn s¥

(Malmrud et al., 2000) S Pl

universitet

Agerad rattvisa

Hog L3g
'g ) Hog Samsyn om hdg grad av Medarbetaren upplever rattvisan
RS rattvisa som god
Q-ﬁ Lag o - o q -
%".E Chefen "6verskattar” sitt Samsyn om lag grad av rattvisa
agerande

« Medarbetares upplevelser av rattvisa i l6nesattningen viktig for arbetsrelaterade
attityder och beteenden

« Agerad rattvisa bidrog inte i sig sjalv, MEN

« Samsyn mellan chef och medarbetare var viktigt — sarskilt nar rattvisan var hdg

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

magnus.sverke@psychology.su.se 20
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Exempel: Intention att stanna
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% Upplevd
£ rattvisa

Agerad rattvisa N
= 1,00-2,00 2,00-3,00 = 3,00-4,00 = 4,00-5,00
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Hur kan chefer bli battre pa att
agera rattvist och skapa samsyn?

magnus.sverke@psychology.su.se 22



What helps managers being fair? Predicting ~ aversiet
managers’ self-reported justice enactment

during pay setting using the ability-motivation-
opportunity framework

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

%{ Routledge
Taylor & Francis Group
The International Journal of Human Resource

Management

23
ISSN: (Print) (Online) Journal homepage: https://www.tandfonline.com/loi/rijh20
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AMO (Ability, Motivation & Opportunity)

« En teori for implementering av olika HR-strategier

« Chefer har battre mojligheter att genomfdra och lyckas
med HR-strategier (t ex inforandet av ett Ionesystem,
prestationsbedomning) om de har:

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

Appelbaum et al, 2000; Boxall & Purcell, 2003

magnus.sverke@psychology.su.se 24
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Vad fann vi? S%ékh |
(Eib et al., 2020) Pty

eSjalvtillit (i rollen) (++)

eTréning/utbildning Agerad

lonerattvisa

. eIntern motivation (+) e Distributiv
MELNCIEIIIN i it till systemet (+) e Procedural

e Informativ

eSocialt stéd (++) * Mellanmansklig
eTid och resurser (+)

Férmaga

MGjligheter

magnus.sverke@psychology.su.se 25



aice  Predicera samsyn?

EID

What makes employees and
managers see eye to eye
concerning organizational
justice? Predicting congruence
in the Swedish pay-setting
context

Constanze Eib

Economic and Industrial Democracy
-26
© The Author(s) 2024

Article reuse guidelines:
sagepub.com/journals-permissions
DOI: 10.1177/0143831X241261311
journals.sagepub.com/home/eid

S Sage

Department of Psychology, Uppsala University, Sweden; Department of Management and Organization,

Johnny Hellgren
Helena Falkenberg

Magnus Sverke
Department of Psychology, Stockholm University, Sweden
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Att predicera samsyn n
(Eib et al., 2024) T

Y

NERS/

Congruence-as-outcome

Predictors Employees’ and managers’ perceptions

Employees perceptions Distributive justice

Goal clarity
ﬂﬂ|:> Procedural justice

Continuous feedback
Interpersonal justice

Supervisor credibility

Informational justice

magnus.sverke@psychology.su.se 27



Exempel pa resultat

(Eib et al., 2024)

e Nar anstallda
upplevde malen
som tydliga, fick
kontinuerlig
feedback och hade
tilltro till chefen
var det mer av
samsyn mellan
chef och
medarbetare
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Employees' continuous feedback
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Utmaningar for lonesattande chefer R

Stéckhqlms

Begransat universitet
[6neutrymme Lénesamtal
ar jobbiga

Vilket
handlingsutrymme
har jag?

Hur ska jag o) .
bedbéma Vilken tillgang till
medarbetares stdd och utbildning

arbetsinsats? har jag?

Elu[E
Bl

Opportunities and Obstacles in Individualized
Pay-setting From a Manager Perspective'
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Lonefaktorer
Léneniva/dkning
Lonespridning

Legitimitet
Rattvisa

Tillit
Samarbetsklimat
Jamstalldhet

LOoneprocess
LOonesattning
Lonejamforelser

Psychological Utfall
safety Engagemang
: I I Trivsel
' Arbetsprestation
Arbetsmiljo- Stanna/sluta
faktorer Halsa

Valbefinnande

Arbete/livsbalans
Bakgrunds- W
faktorer Ramfaktorer
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« Individuell I6n - och Ionesattning — kan bidra till hogre
motivation och battre arbetsprestation

« LAn ar en av flera faktorer som bidrar till motivation och
prestation

- Det ar viktigt att medarbetaren upplever Ionesattningen och
hela lbneprocessen som rattvis

« Det ar viktigt att chef och medarbetare har en samsyn kring
rattvisan i loneprocessen

- Kraver tydlig process, tydliga mal, tydliga |6nekriterier, god
dialog och regelbunden aterkoppling

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

magnus.sverke@psychology.su.se 32
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Lonesattningen maste ingd som en fkhlm

naturlig del i en god arbetsplatskultur universitet

« Integrera

— Loneprocessen och l6nesattningen
¢ ...med

- verksamhetens mal, styrningen och
organisationskulturen

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

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