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Att fa vad man fortjanar

Rattviseupplevelser i samband
med individuell lI6nesattning

| Sverige har individuell 16n haft ett patagligt genombrott inom den offent-
liga sektorn sedan bérjan av 1990-talet. Den grundldggande tanken ar
att individuell 16n ska leda till 6kad arbetsprestation, men for att detta
I6nesystem ska fungera som styrmedel maste de anstdllda acceptera
kriterierna for férdelningen av I6nemedel och uppleva att [6nesattningen
sker pa ett rattvist satt. Syftet med denna studie* ar att ta reda pa vilka
faktorer som kan bidra till individers upplevelser av rattvisa i |6nesatt-
ningsprocessen. Sammanfattningsvis tyder resultatet pa att det ar
arbetsklimat (till exempel dterkoppling pa arbetsresultat) och |6ne-
faktorer (till exempel kdnnedom om I6nekriterier och jamstalldhet i [6ne-
fragor) som har storst betydelse. Daremot tycks bakgrundsfaktorer och
personlighet vara av marginell betydelse fér individers upplevelser av 16ne-

rattvisa.

Sverige ir, tillsammans med exempelvis
Danmark och Storbritannien, ett av de
linder dir individuell 16n har haft ett pé-
tagligt genombrott inom den offentliga sek-
torn sedan bérjan av 1990-talet (OECD 1995).
Arbetsgivarna hyser férhoppningar om att
individuell 16n ska leda till 6kad arbetsmoti-
vation och produktivitet genom att arbets-
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tagarna ska inspireras att oka sin arbetspres-
tation, d& det 4r den som l6nen ska baseras
pa snarare 4n faktorer som utbildning och
senioritet (Pfeffer 1997; Strandds 2003).
Aven om forskning antyder att det finns ett
positivt samband mellan individuella eko-
nomiska incitament och arbetsprestation
(Jenkins m fl 1998), tycks individens upp-
levelse av lonesittningen vara kritisk (Lawler
1971; Mamman 1997). For att individuell
16n ska fungera som styrmedel maste de
anstillda sdledes acceptera kriterierna for
fordelningen av 16nemedel och uppleva att

* Den forskning som presenteras har har finansi-
erats av Forskningsradet for arbetsliv och social-
vetenskap.
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lonesittningen sker pa ett rittvist sitt (Fol-
ger & Konovsky 1989).

En grundliggande aspekt nir det giller
individuell l6n ir sjilva bedomningspro-
cessen. Vad ska bedomas, vilka prestationer
anses vara viktiga och vad ir en bra presta-
tion? Individuell [6n definieras hir som den
del av 16nen som ir rérlig och baseras pa
arbetstagares prestation i forhéllande till
vissa forutbestimda kriterier. En del krite-
rier bor vara forhéllandevis ldtta act utvir-
dera i ett I6nesittningssyfte, framfor allt de
kriterier som gir att relatera till kvantifier-
bara typer av arbetsuppgifter. Utmaningen
ligger i att finna opartiska beddmnings-
grunder dven for anstillda med arbetsupp-
gifter som ir svirare att bedoma eller mita,
som exempelvis inom omvérdnad och kun-
skapsférmedling. Ju mer svirbedomd karak-
tiren av ett arbete ir, desto viktigare blir
det att de anstillda kinner fortroende for
dem som ska bedoma deras arbetsinsats
(Pfeffer 1997). Den tillit som finns mellan
chefer och medarbetare illustreras bland
annat genom arbetstagarnas upplevelser av
lonerittvisa (Cropanzano m fl 2001).

Uppfattningar om I6nerittvisa grundas
framfor allt pa hur principerna for [6nesitt-
ning utvecklas och tillimpas, vilken 16ne-
utvecklingen blir, samt hur de anstillda
behandlas i I6nesittningsprocessen (Cropan-
zano & Greenberg 1997; Erdogan 2002).
Men det finns sannolikt dven andra tink-
bara omstindigheter som bidrar till att
forma dessa rittviseupplevelser. Har exem-
pelvis faktorer som personlighet och alder
betydelse for individers rittviseupplevelser,
eller dr det snarare arbetsklimatet som ir
viktigt? Hur spelar jimstilldhet och kons-
aspekter in p& upplevelser av rittvisa i [6ne-
sittningen? Trots att tidigare forskning
pekar ut rittvisa som en forutsittning for
att individuell I6nesittning ska fungera som

ett effektivt styrmedel 4r kunskapen tim-
ligen begrinsad nir det giller vilka faktorer
som kan bidra till 6kad eller minskad upp-
levelse av rittvisa (Cropanzano & Green-
berg 1997). Detta gor det angelidget att
undersoka vad som ligger bakom individers
rittviseupplevelser i samband med I6nesitt-
ning. Syftet med denna studie 4r att ta reda
pa vad bakgrundsfaktorer, personlighet, ar-
betsklimat och lonefaktorer betyder for
individers upplevelser av rittvisa i I6nesitt-
ningsprocessen.

Rattvisa

Individers rittviseupplevelser dr fundamen-
tala i sammanhang dir 16n eller beloningar
ska fordelas (Greenberg 1987). Tidig forsk-
ning angdende rittvisa fokuserade framfor
allt pd tvd dimensioner — procedurmissig
och distributiv rittvisa — men under senare
ar har dessa kompletterats med dimensio-
nerna mellanminsklig och informativ ritt-
visa (Colquitt 2001; Cropanzano & Green-
berg 1997). Dessa dimensioner kan appli-
ceras pa olika aspekter av organisationers
verksamhet, och kan med f6érdel anvindas
for att belysa upplevelsen av l6nesittningen.

Procedurmiissig rittvisa handlar framfor
allt om hur beslut om l6nesittningsprinciper
fattas och hur dessa principer sedan tillim-
pas i organisationen (Cropanzano & Green-
berg 1997). Tidigare studier gillande denna
rittvisedimension har utgtt ifrin att ju mer
involverade individer 4r i en process och kan
utdva inflytande ver densamma, desto mer
rittvis anser de att processen ir (Thibaut
& Walker 1975). Leventhal (19776) visade att
det tycks finnas vissa kriterier for att en pro-
cess ska upplevas som rittvis. Dessa krite-
rier gar i korthet ut pd att processen méste
tillimpas pé ett konsekvent sitt, vara for-
domsfri, allomfattande och noggrann, samt
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att det ska finnas majlighet att korrigera
problem som uppstir. Om exempelvis de
l6nekriterier som tillimpas uppfattas som
diffusa och svéra att uppnd av de anstillda,
blir det d@ven svért for dem att veta vad som
krivs for atc paverka lonen, vilket sanno-
like har ett samband med huruvida l6ne-
systemet upplevs som rittvist eller inte.

Den distributiva réittvisedimensionen
handlar om hur ritevis individer uppfattar
att sjilva slutprodukten i Ionesittnings-
processen ir, det vill siga ldnesumman.
Individen utvirderar och bildar sig en upp-
fattning om den distributiva rittvisan
genom att jimfora resultatet for egen del
med hur det gir f6r andra. Far ritt personer
ritt 16n? De referensramar som vanligtvis
anvinds for att jimfora riktigheten i l6ne-
storleken ir individernas férvintningar,
behov och generella normer (Colquitt 2001).
Det 4r nirmast ofrinkomligt att individer
jimfor arbetsvillkor och l6ner med andra,
eftersom detta 4r ett sitt att avgdra om lonen
eller eventuella I6neférhojningar reflekterar
den upplevda arbetsinsatsen (Cropanzano
& Greenberg 1997). Dirmed kan det dven
forvintas att individer med héga uppfatt-
ningar om sin egen arbetsinsats kiinner att
|6nen de fir 4r mindre ritevis, di de inte
anser att den speglar deras arbetsprestation.
Detta antagande far stéd bland annat av
Motowidlo (1982), som fann att individers
sjilvupplevda arbetsinsats ofta skiljer sig
avsevirt frin den lonesittande chefens upp-
fattning om densamma.

Den mellanmiinskliga rittvisedimensionen
handlar om att individer som uppfattar att
den information de fir meddelas pé ett
drligt och respektfullt sitt, ocksd upplever
den som mer rittvis — dven om beskedet
medfér negativa konsekvenser (Colquitt
2001). Greenberg (1987) fann att di min-
niskor behandlas med virdighet och res-

peke, okar dven upplevelsen av att de blivit
rittvist behandlade. Det 4r med andra ord
inte bara vad den lonesittande chefen siger
under ett I6nesamtal som har betydelse for
den anstilldes rittviseupplevelse, utan dven
hur det sigs (Erdogan 2002).

Utover att lonerittvisa kan definieras i
termer av respekt och hiansynsfull behand-
ling, har upplevelser av rittvisa dven att gora
med omfattningen av den information som
ges i samband med l6nesittningen. /nfor-
mativ réittvisa handlar frimst om huruvida
de argument och motiveringar den anstillde
fir som forklaring till [onenivin uppfattas
som rittvisa eller inte (Cropanzano & Green-
berg 1997). Exempelvis fann Daly och Geyer
(1994) att individer som upplever att de fir
tillricklig information och goda motive-
ringar till férindringar i arbetet tenderar att
betrakta processen mer positivt och upp-
leva den som rittvis. Det dr dirmed rimligt
att anta att individer som fir regelbunden
dterkoppling pa sina arbetsresultat, kiinner
till bedomningsgrunderna for I8nesitt-
ningen och fir adekvata och vilgrundade
motiveringar till fordelningen av lénen
ocksd kommer att uppleva den informativa
rittvisan som hogre.

Vad ligger bakom upplevelsen
av rattvisa?

Individers upplevelser av rittvisa i samband
med lonesittningsprocessen kan hinga
samman med och formas av minga tink-
bara omstindigheter. For att undersska
nigra av dessa har vi koncentrerat oss pa
fyra olika omrdden — bakgrundsfaktorer,
personlighet, arbetsklimat och l6nefaktorer.

Bakgrundsfaktorer

Olika kategorier av individer upplever sanno-
like rittviseaspekter av individuell Ionesitt-
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ning pa olika sitt, beroende p4 faktorer som
exempelvis dlder, kon och anstillningsform
(Cable & Judge 1994). Tidigare forskning
har till exempel visat att dldre individer ofta
dr mer skeptiska till individuell I6nesittning
och ser mer negativt pa sina méjligheter att
oka lonen genom okad arbetsprestation 4n
yngre (Andersson-Straberg m fl 2005; Davis
m fl 1991). Det har dven visat sig att det
ofta forekommer konsrelaterade 16neskill-
nader. Om de anstillda upplever en 16ne-
miissig sirbehandling som endast baseras pa
kon, skulle detta sannolikt kunna ge upp-
hov till upplevelser av bristande rittvisa
(Alsterdal 2003). Det kan ocks3 finnas skill-
nader som beror pa anstillningsform, ex-
empelvis mellan individer som har en ill-
fillig eller fast anstillning, liksom mellan
hel- och deltidsanstillda. Studier har till
exempel visat att personer med heltids-
anstillning tenderar att vara mindre tillfred-
stillda med sin 16n 4n deltidsanstillda (se
t ex Still 1983). Sddana skillnader mellan
anstillningsformer skulle dven kunna inne-
fatta huruvida I6nesystemet uppfattas som
rittvist eller inte.

Personlighet

Det finns endast begrinsat med forskning
om hur personlighet kan kopplas ihop med
upplevelser av rittvisa i 16nesittningspro-
cessen (Cropanzano & Greenberg 1997).
Tidigare forskning har dock visat att indi-
vider med hog samvetsgrannhet presterar
bittre i sitt arbete och har en mer positiv
instillning till arbetet i sin helhet (Barrick
m fl 2001; Salgado 1997), vilket dven skulle
kunna ha ett samband med deras rittvise-
upplevelser. Annan forskning visar att en
negativ personlighetsdimension, det vill
siga tendensen att se det mesta i en grd
dager, hinger samman med svagare upp-
levelser av distributiv rittvisa men forefaller

vara av mindre betydelse for den procedur-
missiga rittvisan (Aquino m fl 1999). Det
tycks ocksd som om individer som har en
hog tilltro till den egna formagan tenderar
att vara mer positiva till individuell 16ne-
sittning, medan personer som ir mer for-
siktiga och riskundvikande 4r mer intresse-
rade av trygga arbetsforhallanden 4n av
mojligheter att piverka den egna lonen
(Cable & Judge 1994). Eftersom individuell
l6nesittning ger intryck av att vara mer pé-
verkbar 4n de traditionella I6nesystemen dr
det rimligt att anta att individer kan komma
att uppfatta rittvisan i ldneprocessen pa
olika sitt beroende p i vilken utstrickning
de 4r samvetsgranna, extroverta, sjilvhivd-
ande, oppna for nya erfarenheter och si
vidare.

Arbetsklimat

Man skulle kunna anta att arbetsplatser med
en ledning som arbetar for att skapa en
positiv arbetsmiljé och som har méjligheter
att prioritera personalens vilmédende, dven
vill frimja rittvisan i l6nesittningspro-
cessen. Rittviseupplevelser torde kunna
relateras till flera faktorer i arbetsklimatet.
Exempelvis dr det rimligt att anta att tyd-
liga mal for arbetet och en god aterkopp-
ling pa det utforda arbetet bidrar till att
l6nesittningen upplevs mer rittvis. Vissa
forskare hivdar till och med att en god ater-
koppling pé det egna arbetsresultatet ir en
av hornstenarna i den procedurmissiga ritt-
visan (Folger & Konovsky 1989). P4 mot-
svarande sitt kan man anta att arbetsklimat-
faktorer som inflytande 6ver det egna arbetet
och goda majligheter till kompetensutveck-
ling kan vara av betydelse for i vilken ut-
strickning 16nen uppfattas som rittvis.
Tidigare studier har till exempel visat att
autonomi i arbetet ofta hinger samman
med mer positiva upplevelser av procedur-
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missig rittvisa (Elovainio m fl 2001). P4
motsvarande sitt kan negativa attribut i
arbetsklimatet — sdsom otrygga anstillnings-
villkor och hég arbetsbelastning — inverka
menligt pd upplevelsen av rittvisa. Exem-
pelvis 4r det troligt att individer som har
for mycket att gora inte anser att lonen
speglar den egna arbetsinsatsen och dirfor
upplever en bristande l6nerittvisa, ett an-
tagande som ocksa fir stod i tidigare forsk-
ning (t ex Sverke & Sjéberg 1994).

Linefaktorer

Den individuellt satta lonedelen sinder en
viktig signal till de anstillda angdende vad
som ir viktigt och premieras pd arbets-
platsen (Tyler & Lind 1990), men den sitter
dven fokus pa vem som belonas och pé vilket
sitt. Det dr exempelvis sedan linge faststillt
att det forekommer diskriminering av fram-
for allt kvinnor i friga om lonenivier och
l6neforhandlingar (Alsterdal 2003; Pfeffer
1997). Diremot pekar nyligen gjorda under-
sokningar pa att individuell 16n kan med-
verka till att minska 16neklyftorna (Calm-
fors & Richardson 2004; Granqvist & Regnér
2004). Di lonerittvisa och jimstilldhet 4r
begrepp som kan tyckas vara besliktade
med varandra blir det dirmed visentligt att
undersdka hur jimstilldhet i l6nefrigor
hinger ssmman med individers upplevelser
av rittvisa (Strandis 2003).

Under [6nesamtalet 4r tanken att chefen
och den anstillde ska ha méjlighet att dryfta
det som ir relevant for l6nesittningen res-
pektive [oneforhéjningen. En av utmaning-
arna for de lonesittande cheferna ir att fa
dem som befinner sig pa den ligre delen av
l6neskalan att uppleva l6nen som rittvis.
D4 utférligare motiveringar och informa-
tion kring lonebeslut tycks 6ka kinslan av
rittvisa (Daly & Geyer 1994), ir férekom-
sten av l6nesamtal pé arbetsplatsen sanno-

likt relaterad till framfor allt mellanminsk-
liga och informativa rittviseupplevelser. Det
ir obestridligen en svér uppgift att forsska
avgora vad en god arbetsprestation bestér i.
Men en av de viktigaste forutsittningarna
for att individuell [nesittning ska fungera
ir att de anstillda kidnner till de kriterier
som l6nen baseras pd och upplever att det
finns en majlighet att paverka lonen uti-
frin dessa (Pfeffer 1997). Givet detta borde
dven individens kinnedom om lénekrite-
rierna ha ett samband med upplevelsen av
rittvisa i lonesittningen. For att inte over-
skatta betydelsen av de ovriga faktorerna,
har vi dven valt att kontrollera for faktisk
16neniva i studien, da individer med hégre
16n i tidigare studier har visat sig uppleva
sin 16n som mer rittvis in de med ligre [6n
(Cropanzano & Greenberg 1997).

Data och metod
Urval

Det empiriska underlaget f6r denna studie
utgors av enkitdata. Vi riktade oss till ett
nationellt slumpvist urval av sjukskéterskor
och underskdterskor med anstillning inom
landstinget. Av de totalt 1 092 tillfrigade
var det 741 (68 procent) som returnerade
ifyllda formulir. Pa grund av internt bort-
fall reducerades det effektiva urvalet till 589
personer med kompletta data i studiens alla
variabler. Undersokningsdeltagarnas medel-
alder var 48 &r (sp = 10), den genomsnitt-
liga anstillningstiden 19 r (D = 12) och
andelen kvinnor 89 procent.

Enkiiten

Tabell 1 presenterar beskrivande statistik och
reliabilitetsestimat (Cronbachs alpha) for
alla i studien ingdende variabler.
Linerittvisa. De fyra dimensionerna av
rittvisa mittes med en skala som tagits fram
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av Colquitt (2001). Hans allmint hillna
rittvisedimensioner omarbetades for denna
studies syften till att spegla 16nerittvisa.
Procedurmiissig riittvisa (t ex 1 vilken grad
anser du att l6nesittningen har tillimpats
pa ett konsekvent sitt?”) mittes med sju frd-
gor. Distributiv réttvisa (t ex I vilken grad
anser du att din 16n och det arbete du fak-
tiskt utfor stir i relation till varandra?”) och
mellanmiinsklig réiittvisa (t ex "1 vilken grad
anser du att chefen har behandlat dig med
respekt?”) miittes vardera med fyra frigor.
Informativ rittvisa (t ex "1 vilken grad anser
du att chefens forklaring av lonesittnings-
processen har varit tillfredsstillande?”) mittes
med fem frigor. Svarsalternativen strickte
sig frén 1 (i mycket liten utstrickning) till 5
(i mycket hog utstrickning).
Bakgrundsvariabler. Alder (3r), kén (man
= 0, kvinna = 1), om undersékningsdel-
tagarna hade fast eller tillfillig anstillning
(tillfillig = o, fast = 1), samt om de var hel-
eller deltidsanstillda (deltid = o, heltid =
1), mittes med en friga vardera.
Personlighet. Personlighetsmittet bestod
av de fem dimensioner som anses utgora
stommen i personlighet (Big Five; Costa &
McCrae 1992) och utvecklades av Gustavs-
son och medarbetare (2003). Dessa dimen-
sioner var zillmitesgdende (agreeableness)
(t ex”Om man blir illa behandlad av ndgon
tycker jag i princip att man ska ge igen”;
omvint kodat pdstiende), samuvetsgrannher
(conscientiousness) (t ex ”Jag har en tendens
att handla pd dgonblickets ingivelse utan
att tinka mig for si noga”; omvint kodat
pastdende), extraversion (t ex "Jag ir alltd
pigg pa att prova pa nya saker”), kéinslo-
mdissig instabiliter (neuroticism) (t ex “Jag
blir ldtt stressad om jag blir uppmanad att
skynda pd med mitt arbete”) och dppenher
(openness) (t ex “Jag foredrar att slippa
engagera mig i andra minniskors problem”;

omvint kodat pastiende). Fyra av dimen-
sionerna (tillmétesgiende, samvetsgrann-
het, kinslomissig instabilitet och dppenhet)
miittes med fyra frigor vardera, medan utdt-
riktning mittes med sex frigor. Svarsskalan
striickte sig frin 1 (stimmer inte alls) till 5
(stimmer helt).

Arbetsklimat. Undersskningen innehall
sex olika aspekter av arbetsklimat. Upple-
velser av anstillningsotrygghet (t ex “Jag
kinner mig orolig for att bli uppsagd”)
fingades med tre pastienden utvecklade av
Hellgren och medarbetare (1999). Kvantita-
tiv arbetsbelastning (t ex "Det hinder ganska
ofta att jag mdste arbeta under stark tids-
press”) mittes med fyra pdstdenden fram-
arbetade av Beehr och medarbetare (1976).
Autonomi (t ex ”Jag kan sjilv bestimma hur
jag skall ligga upp mitt arbete”) mittes med
fyra pastienden himtade frin Sverke och
Sjoberg (1994). Lirande och kompetensut-
veckling (t ex ”Jag lir mig hela tiden nigot
nytt i mitt arbete”) mittes med tre pé-
stdenden framtagna av Hellgren och med-
arbetare (1997). Mdlklarhet (t ex "Det ir
klart och tydligt utsagt vad som forvintas
av mig i mitt arbete”) fingades med fyra
pastienden (Caplan 1971; Rizzo m fl 19770).
Aterkoppling pi arbetsresultat (t ex ”Av min
chef fir jag som regel veta hur tillfredsstil-
lande mina arbetsinsatser 4r”) mittes med
fyra péstdenden utvecklade av Hackman
och Oldham (1975).

Linefakrorer. Vi mitte jimstilldher med
fyra pdstdenden som konstruerades for denna
undersokning (t ex ”I lonefrigor rader det
jamstilldhet mellan min och kvinnor pa min
arbetsplats”). Svarsalternativen strickte sig
fran 1 (stimmer inte alls) till 5 (stimmer
helt). Om det forekom linesamtal pa arbets-
platsen eller inte mittes med en friga, dir
svarsalternativen var Nej (o) eller Ja (1).
Kiinnedom om lonekriterier mittes med en
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fraga dir deltagarna angav om de vet vad
som ligger till grund f6r 16neforhéjningar
pa deras arbetsplats (Nej = o; Ja = 1). Mdnads-
lon (i 1 0oo-tal kronor) mittes med en friga
dir de svarande angav sin minadslon fore
skatt, inklusive eventuella tilligg.

Analys

Fér att undersoka vad bakgrundsfaktorer,
personlighet, arbetsklimat och lonefaktorer
betyder for de olika aspekterna av 16neritt-
visa anvindes multipel regressionsanalys.
Fyra analyser gjordes, en for varje dimen-
sion av rittvisa, och variablerna infogades i
fyra hierarkiska steg. Det inledande steget
innehsll bakgrundsfaktorer, nistkommande
steg personlighetsvariablerna, det tredje
steget bestod av arbetsklimat medan det
fjirde och avslutande steget innefattade
lonefaktorerna. For att skatta parametrarna
i regressionsmodellen anvindes minsta-
kvadratmetoden (oLs).

Resultat

Resultatet av regressionsanalyserna presen-
teras i tabell 2.

Den forsta analysen fokuserade pa pro-
cedurmiissig lonerittvisa. I det forsta steget
forklarade bakgrundsfaktorerna tvé procent
av variationen i denna dimension av ritt-
visa. Kvinnor uttryckte att de upplevde
procedurmissig rittvisa i ngot hogre grad
in min, medan ildre personer och de med
fast anstillning upplevde proceduren i
l6nesittningen som ndgot mindre rittvis in
yngre personer och de med tillfillig anstill-
ning. I det andra steget, di personlighets-
variablerna tillfordes, var det endast extra-
version som pdvisade ett negativt samband,
men personlighetsfaktorerna bidrog dock
inte till att yteerligare forklara variationen i
denna dimension av rittvisa. I nista steg,

som inneholl arbetsklimatfaktorer, visade
sig dterkoppling med avseende pd arbets-
resultat och autonomi ha ett positivt sam-
band med upplevelsen av procedurmissig
rittvisa, medan kvantitativ arbetsbelastning
hade ett negativt samband. Totalt forkla-
rade arbetsklimatet ytterligare 21 procent-
enheter av variationen. Bland l6nefakto-
rerna visade alla fyra variablerna ett posi-
tive samband med upplevelsen av rittvisa,
och lonefaktorerna tillfrde yteerligare tolv
procentenheter till den forklarade variansen.
Sévil jamstilldhet som forekomst av 16ne-
samtal och kinnedom om kriterierna for
l6nesittningen visade sig vara viktiga for att
proceduren kring Ionesittning skulle upp-
levas som positiv, men resultatet visade dven
att de med hog lon upplevde processen som
mer rittvis. Sammantaget kunde bakgrunds-
faktorer, personlighet, arbetsklimat och
lonefakeorer forklara 35 procent av varia-
tionen i procedurmissig rittvisa.

I ndsta analys uttryckee kvinnor ngot
starkare upplevelser av distributiv ritevisa
jimfort med minnen. Bland personlig-
hetsfaktorerna visade sig extraversion och
oppenhet ha ett negativt samband med
denna rittvisedimension. Totalt forklarade
bakgrundstaktorer och personlighet tre pro-
cent av variansen i utfallet. Ytterligare 13
procentenheter av variansen forklarades av
arbetsklimatfaktorer. Autonomi och ater-
koppling pd arbetsresultat uppvisade posi-
tiva effekter, medan kvantitativ arbetsbelast-
ning hade ett negativt samband. Lone-
faktorerna bidrog till att forklara ytterligare
nio procentenheter av variationen i distri-
butiv rittvisa. Av I6nefaktorerna uppvisade
jimstilldhet, kinnedom om lénekriterier
och 18nenivd positiva samband med ritt-
visedimensionen. Totalt kunde 25 procent
av variansen i distributiv ritevisa forklaras
av prediktorerna.
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Bland bakgrunds- och personlighets-
faktorerna var det endast kén som upp-
visade ett signifikant samband med upp-
levelser av mellanmiinsklig rittvisa, pa sd sitt
att kvinnor uttryckee att de upplevde rela-
tionerna som ndgot mer rittvisa in vad
minnen gjorde. Totalt férklarade dessa fak-
torer tvd procent av variationen i utfallet.
Arbetsklimatfaktorerna forklarade ytter-

ligare 25 procentenheter av variansen i
mellanminsklig rittvisa, men det var bara
dterkoppling pé arbetsresultatet som upp-
visade ett signifikant samband (positivt). I
friga om l6nefaktorerna var jimstilldhet
och [6neniva positivt relaterade till mellan-
minsklig rittvisa, och sammantaget forkla-
rade I6nefaktorerna ytterligare tre procent-
enheter av variansen. Trots att endast ett

Tabell 2. Resultat av hierarkisk multipel regression (standardiserade regressionskoefficienter fran det sista
steget i regressionen med samtliga kovariater inkluderade i modellen). N = 589.

Procedurmdssig Distributiv Mellanmansklig  Informativ
Steg 1: Bakgrundsfaktorer
Alder -,08%* -02 ,02 ,02
Kén (kvinna) J2 %% 3% ,09* ,08*
Fast anstéllning S11%* -05 -02 -,06
Heltidsanstlining ,05 ,07 ,00 ,05
R? (justerat) ,02%* ,01% ,01% ,01*
Steg 2: Personlighet
Tillmoétesgaende -,06 -,06 5,01 -,06
Samvetsgrannhet -01 ,03 -,07 -03
Extraversion -,08% -10% -01 -,06
Kéanslomassig instabilitet ,06 ,05 ,04 ,03
Oppenhet -,02 -4k -03 -,05
A R? ,00 ,02% ,01* ,01
R? (justerat) ,02%% ,03* ,02* ,02%
Steg 3: Arbetsklimat
Anstillningsotrygghet -,03 ,02 ,00 -,00
Kvantitativ arbetsbelastning S11%% - 18% %% -,02 -,07%*
Autonomi J1%% 0% ,06 ,02
Larande och kompetensutveckling -05 -01 ,03 -01
Malklarhet ,00 ,04 ,07 ,06
Aterkoppling pa arbetsresultat ,25%** NS ,38%** ,39%F*
A RZ ,21‘}(* ,13‘}(** ,25*** ,33***
R? (justerat) ,23% %% J67%%* 27 x%* ,35%%*
Steg 4: Lonefaktorer
Jamstalldhet ,18%%* J15%%* J2%x%* MRk
Loénesamtal JJ9xF* -,00 ,05 J18%%*
Kiannedom om ldnekriterier NERRE ,08* ,04 J22FEE
Loneniva (i tkr) J15%%* ,28% %% ,10% ,02
A RZ ’12*** ’09*** ’03*** ”I’I***
R? (justerat) ,35%%* ,25%%% ,30%%* ,46%%*

*p<0,5; **p < 0,1; ***p < 0,001,
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fatal faktorer uppvisade signifikanta sam-
band med mellanminsklig rittvisa forklarade
prediktorerna tillsammans 30 procent av
variationen i denna dimension av rittvisa.

Aven i den sista analysen var det, bland
bakgrundsfaktorerna och personlighets-
faktorerna, bara kén som var relaterat till
upplevelser av informativ rittvisa, genom
att kvinnor uppfattade den informativa ritt-
visan som ndgot bittre in vad minnen
gjorde. Sammantaget forklarade dessa fak-
torer tva procent av variansen i dimensionen
informativ rittvisa. Bland arbetsklimat-
faktorerna, som bidrog till att forklara ytter-
ligare 33 procentenheter av variationen,
hade aterkoppling pa arbetsresultat en posi-
tiv effekt pd informativ rittvisa, medan
kvantitativ arbetsbelastning uppvisade ett
svagt negativt samband. Av l6nefaktorerna
uppvisade jimstilldhet, lonesamtal och
kinnedom om lénekriterier positiva sam-
band med denna rittvisedimension. Lone-
faktorerna 6kade den forklarade variansen
med elva procentenheter. Sammanlagt stod
prediktorerna for 46 procent av variationen
i informativ rittvisa.

Diskussion

Den gradvisa utvidgningen av individuella
och prestationsbaserade l6nesystem i Sverige
har uppstitt bland annat pa grund av att
arbetsgivarna hyst férhoppningar om att
detta ska leda till 5kad arbetsmotivation och
produktivitet. Emellertid stiller detta lone-
system hoga krav pd bide organisationer
och chefer i form av uppndbara mél, distinkta
kriterier, tydlig information och genom-
tinkta forfaringssitt i samband med l6ne-
sittningssamtal (Pfeffer 1997). En stor del
av de anstilldas attityder till 16nesystemet
grundar sig pd hur rittvist det anses vara
(Cropanzano & Greenberg 1997). Mot

denna bakgrund har vi undersoke vilka fak-
torer som frimst formar individers rittvise-
upplevelser i samband med individuell [6ne-
sittning. Detta gjordes genom att studera
den relativa betydelsen av bakgrundsfak-
torer, personlighet, arbetsklimat och l6ne-
faktorer for fyra dimensioner av rittvisa i
lonesittningsprocessen.

Kén var den av bakgrundsfaktorerna
som tydligast hingde samman med de an-
stilldas rittviseupplevelser. Aven om sam-
banden var relativt svaga ansig kvinnorna
overlag att [6nesystemet priglades av mer
procedurmissig, distributiv, mellanminsk-
lig och informativ rittvisa jimfért med
minnen. Resultatet ir en smula forvdnande
med tanke pa de absoluta l6nenivéskillnader
mellan kvinnor och min som fortfarande
finns — och si dven inom varden (Alsterdal
2003) — samt att tidigare forskning funnit
att kvinnor ofta kiinner sig orittvist behand-
lade i lonefragor (Ostroff & Atwater 2003).
En méjlig forklaring 4r att kvinnorna har
kint av den lonemissiga utjimning inom
varden som Calmfors och Richardson (2004)
beskriver i sin utredning, och dirfor upp-
lever att det individuella 16nesystemet
gagnar dem och forbittrar de ridande lone-
ordttvisorna (Strandés 2003). Ytterligare en
forklaring kan vara att kvinnor har simre
sjalvfortroende nir det giller sin egen ar-
betsinsats och dirmed accepterar 16nen som
rittvis i hogre grad 4n minnen som kanske
overskattar sin egen prestation i storre ut-
strickning.

Anstillningsformen tycks ha ett mycket
begrinsat inflytande pa rittviseupplevel-
serna, men dock fanns ett visst samband s
att personer med fast anstillning ansig att
den procedurmissiga rittvisan var ligre in
vad de med tillfillig anstillning gjorde. En
forklaring till detta skulle kunna vara att
marknadsliget och konkurrensen om ar-
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betskraft gor det mojlige for tillfilligt an-
stillda att forhandla sig till bra anstillnings-
villkor. Detta kan medféra att fast anstillda
upplever sin l6nesituation som mindre ritt-
vis vid en jaimférelse med exempelvis vikari-
atsanstillda. En andra tinkbar férklaring dr
att den permanent anstillda personalen har
fler erfarenheter av och exponeras mer for
det ridande lonesittningssystemet, vilket
skulle kunna leda till att de dr mer kritiska
jimfort med dillfillige anstillda, som bara
exponeras for lonesystemet under en kort
eller tidsbegrinsad tid. Detta resonemang
ligger i linje med tidigare studier (jfr Eber-
hardt & Shani 1984).

Alder var signifikant relaterat endast till
en rittvisedimension, pd s sitt att dldre an-
gav att de upplevde ndgot mindre procedur-
missig rittvisa jimfoért med yngre. Detta
ir intressevickande med tanke p3 att tidi-
gare studier funnit att ldre generellt upp-
visar mer negativa attityder till prestations-
baserad, individuell [6n (Andersson-Stra-
berg m fl 2005; Davis m fl 1991). Resultatet
hir tyder pa att skillnader mellan alders-
grupper ir marginella och att upplevelser
av att bli ricwvist eller ordttvist behandlad
vid individuell I6nesittning inte 4r sirskilt
aldersrelaterade.

Ett annat tinkvirt resultat dr den hogst
begrinsade effekt personlighetsfaktorerna
hade pa de anstilldas rittviseupplevelser.
Trots att extraversion uppvisade svaga nega-
tiva samband med tv4 av fyra rittvisedimen-
sioner och dppenhet var negativt relaterat
till diseributiv rittvisa, var den samman-
lagda forklaringskraften hos personlighets-
faktorerna férsumbar. En méjlig tolkning
av véra resultat ir att uttriktade och 6ppna
individer kan vara mer intresserade av att
analysera sin 16neutveckling och dirmed
hyser storre forhoppningar gillande vilken
16n de kommer att fi. En eventuell besvi-

kelse infor det verkliga resultatet kan vara
en forklaring till kiinslorna av bristande
l6nerittvisa (Mitrano 1996). Det faktum att
personlighetsvariabler och bakgrundsfak-
torer endast forklarade tva tll tre procent
av variationen i de olika rittvisedimen-
sionerna antyder dock att individens bak-
grund och personliga disposition ir av
marginell betydelse for upplevelsen av ritt-
visa i lonesittningen. Detta kan dven fi
implikationer for vilka &tgirder en organi-
sation bor sitta in, om de ir intresserade av
att oka upplevelsen av l6nerittvisa hos de
anstillda.

De faktorer som hade storst betydelse for
individernas rittviseupplevelser rérde ar-
betsklimatet. Sirskilt viktig var aterkopp-
lingen pd arbetsresultatet, dd den uppvisade
relativt héga positiva samband med alla fyra
rittvisedimensioner. Det 4r med andra ord
av yttersta vikt att [onesittande chefer kon-
tinuerligt meddelar den anstillde sin upp-
fattning om hans eller hennes arbetsresultat,
for att den individuellt satta [6nen ska upp-
fattas som ritevis (jfr Folger & Konovsky
1989). Nir det giller kvantitativ arbets-
belastning var resultatet relativt entydigt —
ju hogre arbetsbelastning individerna upp-
levde, desto mer orittvist uppfattade de
proceduren kring lonesittningen, fordel-
ningen av lénen, samt informationen om
l6nefrigor. Individer med en hog arbets-
borda har ofta en mer positiv instillning
till individuella I6nesystem i forhéllande till
de traditionella, baserat pa férhoppningen
att prestationsbaserade l6ner gynnar dem
(Andersson-Straberg m fl 2005). Men nir
I6nen i praktiken inte riktigt nar upp till
deras forvintningar, kan kinslor av bris-
tande l6nerittvisa uppstd, vilket kan vara
en mojlig forklaring till resultatet.

I friga om autonomi visade resultatet att
ju mer delaktiga individer 4r i strukture-

Arbetsmarknad & Arbetsliv, drg 11, nr 2, sommaren 2005

103



Teresia Andersson-Strdberg, Johnny Hellgren & Magnus Sverke

ringen och kontrollen éver arbetet, desto
mer rittvisa tycker de att organisationens
beslut om I8nesittning och sjilva distribu-
tionsprocessen ir, vilket fir stod i tidigare
studier (Andersson-Straberg m fl 2005;
Elovainio m fl 2001; Thibaut & Walker
1975). Varken anstillningsotrygghet, lirande
och kompetensutveckling eller malklarhet
var relaterade till nigon av rittvisedimen-
sionerna. Resultatet antyder dirmed att
dessa faktorer har ytterst liten betydelse for
hur individers rittviseupplevelser formas.
Lonesittande chefer bor sdledes snarare se
over och prioritera faktorer som aterkopp-
ling pd arbetsresultat, arbetsbelastning och
autonomi under l6nesittningsprocessen, di
dessa arbetsklimatfakeorer forefaller betyda
mer for hur individers rittviseupplevelser
formas.

Bland lonefaktorerna som underséktes
visade sig jimstilldhet i lonefrigor vara mest
betydelsefull, d& den uppvisade ett positivt
samband med alla fyra rittvisedimensio-
nerna. Detta resultat indikerar att [6ne-
forhallanden som upplevs gynna det ena
konet over det andra dven kan leda till nega-
tiva rittviseupplevelser och dirmed pé sikt
undergriva sjilva idén med individuell l6ne-
sittning. Att organisationer anordnar l6ne-
samtal och prioriterar de anstilldas kiinne-
dom om lénekriterier visade sig ha bety-
delse for hur rittvist de anstillda ansig att
lonesittningssystemet var. Lonenivén i sig
hade dven ett positivt samband med alla
rittvisedimensioner utom informativ ritt-
visa. Detta antyder att individer med hogre
16n generellt anser att 16nedistribueringen
dr mer rittvis 4n de med ligre 16n, vilket
dven framkommit i tidigare studier (se t ex
Cropanzano & Greenberg 1997). Resultaten
gillande lonefaktorerna betonar vikten av
att anstillda fir delta i regelbundna l6ne-
samtal pd arbetsplatsen, for att de ska upp-

fatta I6nesystemet i sin helhet och de moti-
veringar de fir i samband med l6nesitt-
ningen som mer rittvisa. Att sakna infor-
mation om motiveringen till 16nen, eller
jimforelsegrund i organisationen, kan
sannolikt 6ka kinslan av bristande l6ne-
rittvisa hos individer, di de referensmaétt de
anvinder ofta ir kiinslomissiga och baseras
pa forvintningar, behov och organisatio-
nens generella normer (jfr Colquitt 2001).

Avslutande reflektioner

Sammanfattningsvis tyder resultatet i stu-
dien pa att det frimst 4r arbetsklimat och
lonefaktorer som bidrar till formandet av
individers rittviseupplevelser. Denna slut-
sats stdds av tidigare forskning som hivdar
att ett ritevist och vil avvigt 16nesystem
ingdr tillsammans med ett gott arbetsklimat
som en naturlig del i en positivt priglad ar-
betsplatskultur (Eriksson m fl 2002; Wallen-
berg 2000). Dock bér en tolkning ske med
viss forsiktighet. Méjligheterna att genera-
lisera till andra yrkesgrupper in de som in-
gar i urvalet 4r begrinsade. Undersokningen
ir dessutom en tvirsnittsstudie, som i fram-
tiden bor replikeras med ett mer jimnt
konsfordelat urval, liksom med undersok-
ningar frén olika arbets- och yrkesomraden.
Det gar heller inte att uttala sig om nigra
sambandsriktningar. Det ir siledes bade
mojligt att upplevelsen av att fi en rittvis
lon paverkar arbetsklimatet pd ett positivt
sitt och att ett positivt arbetsklimat péverkar
upplevelsen av en rittvis lonesittning.
Trots dessa begrinsningar antyder resul-
tatet att organisationer betraktas som mer
rittvisa i friga om lonesittningen da de an-
stillda uppfattar att arbetsklimatet priglas
av god aterkoppling pa det utforda arbetet,
goda mojligheter till sjilvstindighet och
jaimstilldhet i lonefrigor. Aven om det
framgar att kon, anstillningsform och som-
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liga personlighetsdrag kan ha viss betydelse,
visade studien att bakgrundsfaktorer och
personlighet endast obetydligt bidrog till att
forma individernas upplevelser av l6neritt-
visa. Dessa resultat bor vara av sirskilt in-
tresse for organisationer som syftar till att
forsoka forindra de anstilldas upplevelser
av lonerittvisa i en positiv riktning, dd dessa
upplevelser i férlingningen 4ven kan kopp-
las ssmman med faktorer som motivation,
arbetsresultat och effektivitet — och i slut-
dndan organisationens ekonomiska resultat
(Cropanzano & Greenberg 1997; Pfeffer

1997).
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