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I och med inférandet av individualiserad 16nesittning har arbets- och organisa-
tionspsykologisk forskning om 16nens betydelse gatt in i en ny period. Lonens
psykologiska betydelse var mycket aktuell under 60- och 70-talet men da var det
ackordssystemen som stod 1 fokus. Vilket ackordssystem 4r mest motiverande
och prestationsdrivande? Rakt individuellt ackord, gruppackord, ackord ovanpa
en fast 16nedel, eller - inget ackord alls? Nu har forskningsintresset for 16nens
betydelse ateruppstatt, denna gang pa grund av att individuell l6nesittning har
gjort sitt intag pa bred front.

Teresia Strabergs nyligen framlagda doktorsavhandling vid Psykologiska
institutionen, Stockholms universitet, speglar detta intresse. Huvudtemat ar
individualiserad 16nesittning betraktad ur ett rittviseperspektiv. Avhandlingen
baserar sig pa tre artiklar varav den forsta dr publicerad 2005 som ett bokkapitel
med titeln ”Attitudes toward individualized pay among human service workers
in the public sector”. Den andra artikeln "Perceptions of justice in connection

with individualized pay setting” ar publice-

rad 2007 1 tidskriften Economic and Industrial

Gunnel_a Westlander, professor emetita, Democracy och den tredje *Gender equality
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gunnela.westlander@mailbox.tele2.se and the individualized pay-setting process”
ir publicerad 2008 som ett bokkapitel.

Inom alla tre studierna har bedrivits

enkitundersokningar pa stora urval. I den forsta kallades 800 underskoterskor

(medlemskap 1 SKAF) av vilka 491 personer deltog. I den andra studien var ur-

valet 1 190 landstingsanstillda legitimerade sjukskoterskor och underskoterskor

av vilka 539 deltog. I den tredje studien var urvalet 2 250 offentliganstillda utan

chefsbefattningar inom administration, utbildning och myndigheter, dir 1 541

personer deltog. Andelen kvinnor var 95 procent respektive 88 procent i de tva
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forsta studierna, och 1 en jamn proportion med minnen i den tredje studien.
Trots det stora bortfallet i studierna dr det ett omfangsrikt stoff som gett mojlig-
het till avancerade statistiska analyser.

Rittviseperspektivet i denna arbets- och organisationspsykologiska forskning
ar avgrinsat till upplevelseaspekter. Forfattaren har inspirerats av nordamerikansk
forskning inom omradet organizational justice, och sirskilt av Jason Colquitt som
identifierat fyra generella dimensioner av organisatorisk rittviseupplevelse. Stra-
bergs unika bidrag ir att hon avgrinsat rittviseupplevelse till den som giller
specifikt 16n och 16nesittning och for detta indamal utvecklat och konstruerat
nya matt for de fyra nimnda aspekterna av 16nerelaterad rittviseupplevelse:

1. Distributiv rittvisa. (Ar 16nen 6verensstimmande med uppfattningen
om den egna prestationen/arbetsinsatsen och i relation till andras in-
satser?)

2. Procedurmissig rittvisa. (Upplevelse av 16nesittningsprocessen i ter-
mer av a. konsekvens, b. uteslutning av snedvridning, c. korrekt in-
formationsunderlag, d. korrigeringsméjlighet, e. hinsynstagande till
individen, f. etiskt/moraliskt grundad.)

3. Informativ rattvisa. (Chefer ska kunna forklara 1onebeslut sa att de
upplevs rimliga, trovirdiga och tillrickliga.)

4. Interpersonell rittvisa. (Kontakter med nirmaste chef ska ge aterkopp-
ling som ror arbetsinsatsen, ge respektfullt bemétande.)

En statistisk provning, redovisad 1 artikeln "Perceptions of justice in connection
with individualized pay setting” bekriftar att dessa rittviseupplevelser ir relativt
oberoende av varandra, vilket berittigar till att anvinda alla fyra matt pa lonere-
laterade rittviseupplevelser.

I den forst publicerade mer tentativa studien som giller underskoterskor stills
fragan om vad som bestimmer instillning till 16n och 16nesittning. Instillning
till [6nen mits hir med nagra fragor om huruvida den egna l6nen upplevs ritt-
vis, dr tillfredsstillande, om individuell 16nesittning dr en bra princip och om
man foredrar kollektiv eller individuell 16neférhandling. Att arbetsbetingelser
som Overbelastning, autonomi, aterkoppling och lirandemajligheter har en rela-
tion till dessa lonerelaterade attityder tycks vara fallet. Det giller aven i den an-
dra studien som omfattar savil legitimerade sjukskoterskor som underskoterskor.

Bada dessa studier belyser rittviseupplevelser infor individuell [6nesittning
hos en stor och viktig kvinnodominerad yrkessektor inom hilso- och sjukvarden.
Resultaten ir tankevickande ocksa for personalpolitiskt engagerade. De flesta
deltagarna har positiva upplevelser nir det giller informativ och interpersonell
rittvisa men mindre positiva betriffande distributiv och procedurmissig rittvisa.
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Nir rittviseupplevelse 1 arbetet ska belysas och diskuteras tycks det alltsa vara
virt att gora atskillnad mellan dessa fyra aspekter.

I den tredje studien, "Gender equality and the individualized pay-setting
process”, har forfattaren limnat en kvinnodominerad yrkessektor for en med en
jimnare konsfordelning: offentliganstillda fran administration, utbildning och
myndighetsutdvning. Hon har dirmed gett sig bittre mojligheter att belysa in-
dividualiserad l6nesittning i ett jimstilldhetsperspektiv. Rittviseaspekten dr hir
nagot nedtonad - den miits i tva dimensioner: distributiv och procedurmissig
rittviseupplevelse. Den genomgaende frigan som besvaras dr huruvida det finns
nagra skillnader mellan kvinnor och min vad avser upplevelser och erfarenheter
av individuell 16nesittning. Med sitt syfte att i ett genusperspektiv bidra med
en forstaelse av 16neskillnader undersdker hon uppfattningar om l6nesittnings-
politik, kunskaper om kriterier for lonesittningen, vilka som bor virderas hogt,
hur [6nen relaterar sig till egna prestationer, uppfattningar om individualiserad
16nesittning och om lonesittningen anses jamstilld. Pa flera punkter framtrider
inga skillnader mellan min och kvinnor. Tydligast framtrader skillnader i upp-
fattningar om vilka som drar mest férdelar av individualiserad [6nesittning och
vilka som har littast att fora 16neférhandlingar. Manga fler kvinnor 4n min anser
att mannen har storre mojligheter.

I sin diskussion framhaller forfattaren att en rittvis lonesittning ar det vik-
tigaste for att 16nen ska kunna fungera optimalt som motivationsfaktor. Vissa
forutsittningar maste foreligga sasom en insatsrelaterad aterkoppling, klarhet 1
vilka kriterier som ligger till grund f6r 16nen, kompetens samt niarmaste chefens
etiska hantering av l6nesittningen.

Lonerelaterad rittvisa ar enligt flera refererade forfattare en del 1 det dvergri-
pande begreppet organisatorisk rittvisa (organizational justice). Psykologiskt kan
rittviseupplevelse kopplas till dels ett egenintresse (behov av sjilvaktning) och
dels till ett statusintresse (behov av anseende och respekt, att vara virdesatt). An-
dra observerade psykologiska konsekvenser enligt denna forskning ar de snabba,
nistan automatiska emotionella reaktionerna infor att vara orittvist bemott, be-
handlad eller virderad. Forfattaren redogor for de olika forskningsforsok som
gjorts for att tringa in i begreppet rittviseupplevelse och for att finna olika ut-
tryck och sammanhang som kan ge underlag for en differentiering. Bakgrunden
till identifieringen av de fyra dimensionerna av upplevd lonerelaterad rittvisa
som hon sjilv utvecklat for empiriskt undersokande édr ingaende beskriven. Hur
dessa fyra forhaller sig till olika arbetsvillkor ar inte tidigare kartlagt. Det har varit
forfattarens ambition att i nagon man fylla denna kunskapslucka. Dirmed har
hon ocksa banat vig for fortsatta studier om arbetsvillkoren bakom 16nerelaterad
rittviseupplevelse.

I avhandlingen har inte rittviseupplevelse behandlats 1 relation till den fak-
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tiska lonen. Dess styrka ligger framfor allt 1 att vi pa svensk mark har fatt ett
instrument for att faststilla lonerelaterad rittviseupplevelse. Instrumentet bor
kunna anvindas 1 olika yrkessektorer for dels fortsatt arbets- och organisations-
psykologisk forskning, dels organisationsutveckling av 16nesittningsprocesser i
samband med individuell 16nesittning.
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