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Konsekvenser for kommunanstilldas attityder
och prestation

Lén som styrmedel har fatt en allt stérre spridning inom dagens svenska
arbetsliv, fraimst genom férandringar inom den offentliga sektorn. Anled-
ningarna som anges till den 6kande anvandningen av individuell resultat-
baserad |6nesattning &r flera, t ex att 6ka personalens motivation och
prestation, och ddrigenom organisationers effektivitet. Mot denna bak-
grund har vi studerat upplevelsen av 16n som motivationsfaktor bland
2 421 anstéllda i kommunal verksamhet. Givet motstridiga teorier och
forskningsresultat om |6nens betydelse var syftet med studien att belysa
fragan om den relativa betydelsen av I6nefaktorer och arbetsklimat for
de anstilldas arbetstrivsel, organisationsengagemang och upplevelse av
egen arbetsprestation. Vara resultat antyder att |6nefaktorer dr av be-
gransad betydelse men att de tillsammans med arbetsklimat samverkar
i skapandet av anstélldas attityder och prestation. Det kan dock finnas
risker med att dverféra den privata sektorns I6nestyrning till offentlig

verksamhet.*

Lon som styrmedel har fict en allt storre
spridning inom dagens svenska arbetsliv,
frimst genom marknadsanpassning och
dgarforindringar inom den offentliga sek-
torn. I férlingningen har man — dven inom
de verksamheter som blivit kvar i offentlig

regi — frangdtt den traditionella styrningen
till f6rmén for en styrning som i allt storre
utstrickning pdminner om den som ater-
finns inom privat verksamhet. Det har inne-
buritatt man dven anammat de 16nesystem
som dterfinns dir.
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Parallellt har 16nefrigor pd senare tid ront
allemer svenskt forskningsintresse (se t ex
Carlsson & Wallenberg 1999; le Grand m f]
1994, 1996; Wallenberg 2000a, b). En skrift
frain OECD (1995) visar att den 6kande
anvindningen av individuella l6ner i offent-
lig sektor ér en ridande trend inom OECDs
samtliga medlemslidnder, och att Sverige inte
dr ndgot undantag. Som exempel papekas
att Sverige 1990 frangick tidigare 16neskalor,
eller tariffer, till f6rman for ett nytt indivi-
duellt [6nesystem, som i stora drag har in-
fluerats av det system som funnits i den
privata sektorn sedan 1950-talet. Sverige till-
hor, tillsammans med linder som Danmark
och Storbritannien, de OECD-linder dir
individuella och resultatbaserade I6nesystem
vunnit stort genomslag (Hood 1995).

Som skil till denna férindring anges ofta
att forindrade [6nesystem kan vara ett sitt
att oka rorligheten mellan den privata och
den offentliga sektorn samt minska lone-
klyftan sektorerna emellan. Ytterligare ett
skil dr att man tror att forindringen kommer
att paverka organisationers effektivitet via
de anstilldas motivation och prestation.
Inom organisationsforskningen ses lon ofta
just som en motivationsfaktor, som ett medel
att fa anstillda att arbeta mot organisatio-
nens mal (t ex Lawler 1991). Men det finns
ocksd teorier som betonar att det upplevda
arbetsklimatet, dvs upplevelser av person-
ligt ansvar och méjligheter till utveckling i

Figur 1. Arbetsmotivation i ett processperspektiv.

arbetet etc, dr viktigare 4n [6n for att skapa
motivation hos de anstillda (Hackman &
Oldham 1976; Hertzberg m fl 1959; Pfeffer
1997).

Denna studie undersoker hur upplevelser
av den egna l6nen (I6nefaktorer) och upp-
levelser av arbetssituationen (arbetsklimat)
forhéller sig till kommunanstilldas attityd
till arbetet, attityd till organisationen och
prestation. For att studera den relativa be-
tydelsen av I6nefaktorer — med hinsyn tagen
till arbetsklimat — baseras studien pa enkiit-
svar frin ett stort, nationellt urval av kommun-
anstdllda. Det primira intresset 4r inte att
pavisa att det ena eller andra omrédet ir
viktigare. Istillet utgdr undersékningen frén
ett grundantagande om att I6nefaktorer och
arbetsklimat dr komplementira (Guzzo

1979).

Arbetsmotivation

I ett arbetslivssammanhang beskrivs motiva-
tionsprocessen ofta utifrin den modell som
aterges i figur 1. Till skillnad fran #ldre forsk-
ning, som ofta tog sin utgingspunkt i indi-
videns behov (t ex Maslows (1954) behovs-
teori), ser modernare teorier pd motivation
som en process (sk processteorier f6r moti-
vation; se t ex Lawler 1971; Vroom 1964).
Bakom forindringar som inriktas pd human-
kapitalet finns ett antagande om en émse-
sidig relation mellan individen och hennes

Faktisk

situation A | Upplevd sitation
* Arbetsklimat
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omgivning. Enligt modellen tolkar indivi-
den den faktiska, objektiva” situationen
utifrin sina erfarenheter och egenskaper.
Detir sedan individens upplevelse av situa-
tionen (t ex lonefaktorer och arbetsklimat)
som antas styra hennes arbetsmotivation,
dvs attityder som i sin tur leder till presta-
tion — och i forlingningen paverkar orga-
nisationens effektivitet (Cotton 1993; West-
lander 1993).

Linefaktorer

Det ekonomiska inslaget i [6n gor att den
dr vikeig for motivationen i arbetet, men
inte lika viktig for alla minniskor i alla situa-
tioner (Furnham & Argyle 1998). Exempel-
vis skulle sikert de flesta minniskor hilla
med om att en miljon kronor i minaden ir
en extremt hdg l6n, men vad hinder om
alla minniskor tjinar en miljon i ménaden,
och vad hinder om de flesta tjdnar tvd mil-
joner? Och vad innebir det om man anser
att de som tjdnar tvd miljoner gor ett simre
arbete dn man sjilv? Frigor av denna typ
antyder att [6n 4r ndgot relativt, att upp-
levelsen av [6nens storlek och [6nesystemets
utformning kan variera mellan individer
utifrn hur de ser pd de kriterier som an-
vinds for [6nesitening. Négra begrepp som
speglar detta idr lonerittvisa, lonetillfreds-
stillelse och instillning till ett givet lone-
system. Individer kan dirfor uppleva den
egna lonen som mer eller mindre rittvis,
vara olika tillfredsstillda med l6nesumman
och hysa olika attityder till hur lonen be-
stims.

Teorier som fokuserar pd individers upp-
levelse av rittvisa (t ex Adams 1965; Cropan-
zano & Greenberg 1997) betraktar [6n som
ndgot relativt. P4 en arbetsplats jimfor sig
minniskor med personer bide inom den
egna organisationen och inom andra lik-
nande organisationer. Dessa jimforelser blir

sedan avgérande for den relativa [6neupp-
levelsen. Personer som upplever att de har
for hog lon antas kompensera detta genom
att arbeta mer, medan personer som upp-
lever att de har for ldg [6n kan komma att
arbeta mindre (Adams 1965). Men d4 kiinslan
av rittvisa innehdller ett subjektivt inslag
kan orittvisan kompenseras genom att kog-
nitivt eller tankemissigt rittfirdiga den
héga eller ldga [6nen. Man kan séledes in-
tala sig sjdlv att man ir vird den hogre 16nen
(Furnham 1997).

[ linje med teorier om rittvisa antas [6ne-
tillfredsstillelse — skillnaden mellan vad man
anser sig vara vird i l6n och vad man fak-
tiskt far — bidra till 6kad motivation (Lawler
1971). Flera studier ger stod for att tillfreds-
stillelse med l6nen predicerar arbetstrivsel,
organisationsengagemang och viljan att
stanna kvar i organisationen (Lum m fl
1998; Summers & Hendrix 1991). Diremot
finns det ocksé beligg for att lonetillfreds-
stillelse 4r negativt relaterat till sjilvskattad
prestation. Personer som upplever att de
presterar bra dr ofta mer missnojda med sin
160 eftersom de anser att den inte stir i rela-
tion till prestationen. Detta forklaras ofta
utifrdn att individers upplevelse av hur
mycket eller bra man presterar skiljer sig
frin uppfattningen hos den som faststiller
l6nen, t ex den egna chefen (Meyer 1975;
Motowidlo 1982). Detta kan leda till ett
minskat fortroende for chefen och, i for-
lingningen, till bristande lojalitet och enga-
gemang (Kohn 1993; Pfeffer 1998).

Aven arbetstagares instillning till sjilva
l6nesystemet — pd vilka grunder 6nen f6r-
delas, vad som belénas och hur man utfor
prestationsbedémningar — kan inverka pé
attityder och arbetsinsats (Freedman 198s;
Mamman 1997). Saledes kan personer som
har en positiv attityd till resultatlon paverkas
mer gynnsamt av ett sidant system 4n per-
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soner med en mer negativ attityd (Lowery
m fl 1995). Viss forskning antyder att indi-
videns instillning till sin 16n har gynn-
samma konsekvenser for arbetsrelaterade
attityder och beteenden. Exempelvis tycks
det rada ett positivt samband mellan atti-
tyder till hur l6nen bestims och sévil ar-
betstrivsel som organisationsengagemang
(Summers & Hendrix 1991). Dessutom visar
resultaten av en metaanalys att upplevelsen
av finansiella beloningar har ett positivt
samband med prestation (Jenkins m fl
1998). Diremot kan 16n som ir kopplad till
genomférandet av en speciell uppgift, pres-
tationsbaserad 16n, ha en negativ inverkan
pd motivationen om den anstillde inte for-
star och accepterar kriterierna for vilken typ
av arbetsprestationer som premieras (Carls-
son & Wallenberg 1999; Deci & Ryan 198s).

Arbetsklimat

Under trycket att producera allt mer och
allt bittre med allt mindre resurser, forsoker
offentliga organisationer att bli dels mer
effektiva och dels mer lyhérda for allmin-
hetens behov. De kunskaper och firdigheter
de anstillda besitter uppmirksammas som
en viktig produktions- och konkurrens-
faktor. Inom arbetslivsforskningen har man
belyst en mingd faktorer som kan bidra till
sddana onskade effekter.

Négra av de mest tongivande teoribild-
ningarna inom detta omrdde studerar indi-
videns upplevelse av arbetets innehall och
utformning (Hackman & Oldham 1976;
James & Sells 1981). Tyngdpunkten ligger
sdledes pd individens upplevelser, som antas
vara resultatet av interaktionen mellan indi-
vid och situation (se figur 1). Sddana arbets-
upplevelser brukar nimnas i termer av
psykologiskt arbetsklimat. I teorierna om
arbetsklimat betonar man att individen
méste uppleva arbetet som meningsfullt —

och individens upplevelser av autonomi i
arbetet, aterkoppling pa utfért arbete (feed-
back) samt méjligheter till lirande och
kompetensutveckling utgor centrala faktorer.

Autonomi handlar om att den anstillde
upplever att hon sjilv kan bestimma over
och paverka hur arbetet ska utféras. Feed-
back syftar pd ndgon form av dterkoppling
pa det utforda arbetet, vilken 4r avgérande
for individens bedomning av det egna ar-
betsresultatet. Kompetensutveckling avser
vilka mojligheter till lirande och utveck-
ling individen upplever att arbetet erbjuder.
Upplevelser av autonomi, feedback och
kompetensutveckling har visat sig positivt
for savil arbetstrivsel och engagemang som
prestation och viljan att stanna kvar hos en
viss arbetsgivare (Brown & Leigh 1996,
Hellgren m fl 1997; Mathieu & Zajac 1990).

Syfte
Forskningsresultaten dr relativt entydiga nir
det giller betydelsen av ett positivt arbets-
klimat for individens attityder och beteende
i organisationen. Diremot dr bilden inte
lika klar nir det giller hur upplevelser av
den egna lonen forhaller sig till arbetsrela-
terade attityder och beteenden. Arbetslivs-
forskningen underséker sillan den relativa

betydelsen av arbetsklimat och [6nefaktorer
for individens motivation (Ambrose & Kulik
1999).

Givet det 6kade intresset for individuella
resultatbaserade l6ner i offentlig sektor dr det
didrfor viktigt att undersoka om lonefaktorer
och arbetsklimat kompletterar varandra, dvs
verkar sida vid sida, nir det giller kommun-
anstilldas attityder och upplevda arbets-
prestationer. Vart syfte med denna studie ar
att studera den relativa betydelsen av lone-
faktorer (Ionetillfredsstillelse, attityd till
resultatlon) och arbetsklimat (autonomi,
feedback, kompetensutveckling) for indivi-
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dens arbetstrivsel, organisationsengagemang
och sjilvrapporterade prestation.

Metod
Urval

Det empiriska underlaget for denna studie
har insamlats inom ramen f6r ett samarbets-
projekt mellan Svenska Kommunférbundet
och Arbetslivsinstitutet (Carlsson & Wallen-
berg1999). Enkiten riktades till 3 592 arbets-
tagare inom kommunal sektor utifrdn ett
randomiserat stratifierat urval som om-
fattade cirka 200 personer frén vardera 18
strata. De olika strata valdes utifrin yrke,
dlder och kon. Av de tillfrigade var det totalt
2 460 (68 procent) som returnerade ifyllda
formulir. Pa grund av internt bortfall redu-
cerades det effektiva urvalet till 2 421 per-

soner med kompletta data i studiens vari-
abler. Tabell 1 redovisar urvalsramar och
svarsfrekvenser for de 18 urvalsgrupperna.
Materialet har viktats vid analysen for att
svaren ska bli representativa for respektive
populationsstorlek.

Frdgeformuliiret
Demografifrigorna (alder och kon) mittes
med en friga vardera. For 6vriga variabler
tog respondenterna stillning till pastienden
utifrdn en svarsskala som strickte sig frin 1
(instimmer inte alls) till 5 (instimmer helt).
Varje variabel mittes som ett index och indi-
videns virde i variabeln beriknades som
medelvirdet av de i indexet ingdende pasté-
endena. 7abell 2 presenterar korrelationer,
deskriptiv statistik och reliabilitetsestimat
(Cronbachs alpha). Reliabiliteten for samt-

Tabell 1. Populationsstorlekar, urvalsramar och svarsfrekvenser fér de 18 strata.

Antal i Insamlade ~ Svars- Antal efter
Urvalsgrupp population Urval totalt frekvens  vdgning
1. Larare, kvinnor < 30 ar 9244 199 138 69 47
2. Larare, kvinnor > 30 ar 71021 199 156 78 361
3. Larare, min < 30ar 3411 200 141 58 17
4. Larare, man > 30ar 35445 200 141 70 180
5. Vardpersonal < 30 ar 22 596 200 137 68 115
6. Vardpersonal > 30 ar 132 923 200 138 69 676
7. Férskolepersonal < 30 ar 13 811 199 137 69 70
8. Forskolepersonal > 30 ar 78242 200 133 66 398
9. Kommunalarbetare (div) < 30 ar 1927 200 m 55 10
10. Kommunalarbetare (div) > 30 ar 27 583 200 130 65 140
11. Kontorspersonal, kvinnor < 30 ar 976 200 140 70 5
12. Kontorspersonal, kvinnor >30ar 27 525 200 147 73 140
13. Kontorspersonal, man < 30 ar 335 200 121 60 2
14. Kontorspersonal, man > 30 ar 2 518 199 130 65 13
15. Akademiker (div), kvinnor < 30 ar 3256 197 134 68 17
16. Akademiker (div), kvinnor >30 & 36 398 199 155 78 185
17. Akademiker (div), man <30 ar 869 200 140 70 4
18. Akademiker (div), man>30 ar 15693 200 131 65 80
Totalt 483773 3592 2460 68 2460
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liga variabler fir anses som godtagbar, med
alphavirden mellan 0,65 och 0,89. De pa-
stdenden som anvints terfinns i appendix.
Studien inneholl tv 16nefaktorer. Lone-
tillfredsstiillelse mittes med fem péstdenden
(Camman m fl 1979; Seashore m fl 1982),
som tillsammans avsdg spegla graden av till-
fredsstillelse med den egna lonen. Astityd rill
resultatljn. mittes genom fem pastdenden
som konstruerats for denna undersokning,.
Vi fokuserade pa tre komponenter av
arbetsklimat. Awutonomi mittes med fyra
pastidenden som utvecklats av Hackman och
Oldham (1975). Aven feedback mittes med
fyra pastdenden (Hackman & Oldham
1975), som fokuserar pd upplevelsen av den
dterkoppling som chefen limnar rérande
det egna arbetsresultatet. Kompetensut-
veckling mittes med hjilp av en skala om
fyra pastdenden frén Hellgren m fl (1997).

Vir studie inkluderade tre motivations-
faktorer som beroendevariabler. Arbetstrivsel
mittes med tre pdstienden som speglar
graden av generell trivsel pd arbetet (Bray-
field & Rothe 1951). Organisationsengage-
mang mittes med fyra pastdenden himtade
fran Allen och Meyer (1990). Frigorna speg-
lar en kinslomissig bindning till organisa-
tionen. Sjilvrapporterad arbersprestation (Hall
& Hall 1976) miittes med fyra pastienden,
vilka tillsammans reflekterar individens skatt-
ning av det egna arbetsutférandet.

Resultat

For att undersoka den relativa betydelsen
av arbetsklimat och I6nefaktorer som moti-
vatorer genomfordes tre regressionsanalyser,
en for varje beroendevariabel. De oberoende
variablerna infogades i regressionen i tre

Tabell 2. Korrelationsmatris och deskriptiv statistik for alla variabler i studien.

Variabel 1 2 3 4 5 6 T 8 9 10 M SD Alpha
Demografivariabler
1. Alder 6] 4321 1099 ()
2.Kén (kvinna)  -0.09 “) 1.80 0.40 ©)
Lonefaktorer
3. Attityd
resultatlon -0.07 011 (9 331 107 0.85
4. Lonetillfreds-
stillelse 0.06 -0.03 019 () 2.00 094 0.89
Arbetsklimat
5. Autonomi 0.08 -0.09 0.25 020 (9 3.68 0.94 0.72
6. Feedback 0.01* 0.06 0.18 0.22 0.23 () 2.86 110 0.85
7. Kompetznsutv  0.09 -0.02° 0.18 0.20 0.47 0.28 () 3.61 084 0.73
Motivationsfaktorer
8. Arbetstrivsel 011 0.07 010 0.21 0.45 0.33 043 () 3.82 0.89 0.85
9. Org engagemang 0.11 -0.06 0.18 0.28 0.32 0.35 0.37 043 (- 272 085 0.68
10. Sjélvskattad
arbetsprestation 0.05 0.05 0.17-0.09 0.30 012 0.26 0.27 013 (-) 445 0.48 0.65

is = Icke signifikant.
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hierarkiska steg. Det inledande steget inne-
héll demografiska variabler (8lder och kén).
Nista steg inneholl [6nevariablerna (attityd
till resultatlon och lonetillfredsstillelse). Det
tredje och avslutande steget inneholl arbets-
klimat (autonomi, feedback och kompetens-
utveckling). Syftet med denna ordningsfoljd
var att undersdka hur stor del av variationen
i beroendevariablerna (arbetstrivsel, presta-
tion och organisationsengagemang) som for-
klaras av respektive hierarkiskt steg. Anled-
ningen till att lonefaktorerna infogades
innan arbetsklimatet var att kunna studera
l6nefaktorernas unika bidrag samtidigt som
man kontrollerar for effekten av alder och
kén. Den valda ordningen medfér ingen
skillnad i den relativa betydelsen mellan
demografivariabler, 16nefaktorer och arbets-
klimat, som tillsammans i steg 3 ir desamma
oavsett ordningsfoljd. Resultaten av regres-
sionerna presenteras i fabell 3.

Nir det giller arbetstrivsel férklarar
demografivariablerna tillsammans tva pro-

Tabell 3. Resultat av hierarkisk multipel regression.

centav variationen. De positiva regressions-
koefficienterna bide for alder och kon inne-
bir att dldre uppvisar bittre trivsel dn yngre
och att kvinnor trivs bittre 4n min. I det
andra steget bidrar l6nefaktorerna till att
forklara ytterligare fyra procentenheter av
variationen i trivsel. De positiva effekterna
av attityd till resultatlén och l6netillfreds-
stillelse antyder att personer som har en
positiv instillning till l6nen uppvisar en
bittre trivsel in de som har negativa l6ne-
attityder. I det tredje steget tillfér arbets-
klimatet en markant 6kning av den férkla-
rande variansen i arbetstrivsel. Samtliga
arbetsklimatfaktorer uppvisar positiva sam-
band med den beroende variabeln, vilket
innebir att personer som upplever en hdg
grad av autonomi, fir bra &terkoppling
(feedback) och har goda majligheter till
kompetensutveckling, trivs bittre pa jobbet
jimfort med anstillda som upplever ett
simre arbetsklimat. Totalt forklarar demo-
grafiska, lonerelaterade och klimatrelaterade

Organisations- Sjalvskattad
Arbetstrivsel engagemang arbetsprestation

Prediktor 1 2 3 1 2 3 1 2 3
Demografivariabler

Alder 012 011 0.06 010 010 0.06 0.05 0.08 0.04

Kon® 0.08 010 0.0 0.06 -0.03* -0.05 0.06 0.08 0.08
Lonefaktorer

Attityd resultatlon 0.08 -0.05 013 0.04* 021 013

Lonetillfredsstallelse 019 0.07 024 015 -013  -0.19
Arbetsklimat

Autonomi 0.30 012 0.22

Feedback 0.18 0.23 0.03"®

Kompetensutveckling 0.23 0.21 0.15
Adjusted R? 0.02 0.06 0.32 0.01 010 0.25 0.01 0.05 015
Delta R? 0.02 0.04 0.26 0.01 0.09 015 0.01 0.04 0.0

is = Icke signifikant. a. Man = 1, Kvinna=2.
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variabler 32 procent av variationen i arbets-
trivsel. Autonomi och kompetensutveckling
dr de starkaste prediktorerna av arbets-
trivsel.!

Om vi dvergir till organisationsenga-
gemang forklaras en procent av lder och
kon i steg 1. Attityden till den egna organi-
sationen dr mer positiv bland kvinnor och
bland yngre. Lonefaktorerna forklarar ytter-
ligare nio procentenheter av variansen i steg
2. Bade attityd till resultatlén och lone-
tillfredsstillelse uppvisar positiva samband
med organisationsengagemang. I det tredje
steget okar den férklarade variansen med
ytterligare 15 procentenheter och sdvil auto-
nomi som feedback och kompetensutveck-
ling har positiva effekter p& den beroende
variabeln. Nir hinsyn tas till arbetsklimatet
forsvinner effekten av attityd till resultat-
16n och dessutom #ndrar effekten av kon
tecken, pa sd sdtt att attityden till organisa-
tionen blir nigot mer positiv bland min.
Totalt forklarar modellen 25 procent av de
individuella variationerna i organisations-
engagemang. De starkaste prediktorerna av
organisationsengagemang ir feedback, kom-
petensutveckling och l8netillfredsstillelse.

Sjilvskattad prestation prediceras i det
forsta steget av bade lder och kén, som
dock sammantaget endast forklarar en pro-
cent av variationen i den beroende varia-
beln. T det andra steget bidrar lonefakto-
rerna till att forklara ytterligare fem procent.
Attityd till resultatlon uppvisar ett positivt
samband medan l6netillfredsstillelse dr nega-
tivt relaterad till sjalvskattad arbetsprestation.
I det tredje steget, nir arbetsklimatfaktorerna
tillfors analysen, 6kar den forklarade vari-
ansen i prestation med ytterligare tio procent-
enheter. Totalt férklarar modellen 15 procent
av variationen i sjilvrapporterad prestation.
Autonomi och kompetensutveckling har
positiva effekter medan upplevelser av feed-

back inte uppvisar ett signifikant samband.
Resultaten innebir att den sjilvrapporterade
prestationen dr hdgre bland éldre dn yngre
och bland kvinnor snarare in min. Vidare
dr den sjilvskattade prestationen hégre
bland personer som har en positiv syn pa
resultatlén, 4r missnéjda med sin egen [6n
och upplever ett arbetsklimat som priglas
av autonomi och méjligheter till kompe-
tensutveckling. Det bér noteras att 16ne-
tillfredsstillelse har en negativ relation till
prestation och efter autonomi framstar som
den nist starkaste prediktorn.

Diskussion

Mot bakgrund av ett 6kat inslag av nya
l6nesystem som styrmedel i den offentliga
sektorn har vi studerat upplevelsen av 16n
som motivationsfaktor bland anstillda i
kommunal verksamhet. Givet motstridiga
teorier och forskningsresultat om l6nens
betydelse var syftet med studien att belysa
vad lonefaktorer och arbetsklimat betyder
for arbetstrivsel, organisationsengagemang
och sjilvskattad arbetsprestation. Vira res-
ultat antyder att l6nefaktorernas roll ér re-
lative liten. Arbetsklimatfaktorer forklarar
arbetstrivsel, engagemang och prestation i
storre utstrickning dn l6nefaktorer. Lonens
roll verkar siledes vara sekundir.

Vira resultat ligger i linje med tidigare
forskning som pekar pa betydelsen av ett
positivt arbetsklimat for anstilldas attityder
och upplevd arbetsprestation. Som exem-
pel kan ndmnas att studien pavisar ett klart

1. Det dr dock vdrt att notera att attityd till resultat-
I6n i steg 3 6vergar till ett negativt samband. Detta
innebdr att nar hansyn tagits till effekten av arbets-
klimatet, ar det unika bidraget av attityd till resultat-
16n for arbetstrivsel negativt &ven om sambandet dr
svagt.
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samband mellan klimatfaktorer och graden
av arbetstrivsel, vilket ligger helt i linje med
vad som rapporterats i tidigare studier (t ex
Hackman & Oldham 1976; Wong m fl
1998). Resultaten indikerar att de arbets-
tagare inom kommunal verksamhet som
trivs pa arbetet dr de som upplever att ar-
betet ir sjilvstindigt med mojligheter till
kompetensutveckling och som dessutom
uppfattar att de regelbundet fir terkopp-
ling pd resultatet av sina arbetsinsatser. Vik-
ten av att kiinna att arbetet 4r lirande och
utvecklande ligger i linje med teorier som
foresprikar att arbeten med ett inslag av
mental utmaning leder till en 6kad arbets-
trivsel (Locke 1976).

Det finns emellertid ingen anledning att
bortse frin 16nens betydelse. Aven om
arbetsklimatet generellt sett har storre be-
tydelse, bidrar 16nefaktorerna till att forklara
den individuella variationen i arbetstrivsel,
organisationsengagemang och sjilvskattad
arbetsprestation. De positiva effekterna av
I6netillfredsstillelse och attityd till resultat-
16n pé trivsel och engagemang ligger i linje
med tidigare forskning som pévisat ett sam-
band mellan l6nefaktorer och arbetsrela-
terade attityder (Lawler 1971; Lum m fl 1998;
Summers & Hendrix 1991; Wallenberg
20003, b).

Bilden blir emellertid mer komplex nir
det giller I6nefaktorernas betydelse for upp-
levelsen av den egna arbetsprestationen.
Medan attityd till resultatlén uppvisade ett
positivt samband med arbetsprestation var
l6netillfredsstillelse negativt relaterat till
arbetsprestation. En forklaring till det nega-
tiva sambandet mellan l6netillfredsstillelse
och prestation kan vara att de som anser att
de presterar bra ofta dr missnéjda med sin
16n, dvs de anser sig vara underbetalda i jim-
forelse med arbetskamrater som upplevs
prestera simre (Motowidlo 1982). Ett pro-

blem i detta sammanhang 4r att de anstillda
ofta dverskattar sin egen prestation (Meyer
1975). Denna typ av bias, dir arbetstagarens
bild av den egna prestationen Sverstiger den
l6nesittande chefens uppfattning, dr proble-
matisk bide ur forskningssynpunkt och i
det dagliga arbetslivet. Kohn (1993) hivdar
att detta 4r en av orsakerna till konflikter
mellan ledning och anstillda, vilket i virsta
fall kan leda till minskat fértroende for led-
ningen och dess omdéme. Detta illustrerar
vikten av klara riktlinjer och accepterade
kriterier for 16n kopplad till prestation.
Ska man d4 anvinda 16n som styrmedel
i offentlig sektor? Givet véra resultat sam-
manhinger lonefaktorer med viktiga arbets-
livsaspekter, sdsom trivsel, engagemang och
prestation. Det skulle kunna ses som en
indikation pd attI6nestyrning kan fungera.
Vad som diremot kan tala emot 16n som
styrmedel, eller 4tminstone bér beaktas, ir
att offentliga organisationer inte okritiskt
bér anamma styrmedel som anvinds inom
privat sektor. Anledningarna kan tinkas
vara flera. Exempelvis kiinnetecknas offent-
lig verksamhet, till skillnad frén privat
sidan, av andra, mer svirmitbara mal, da
offentlig verksamhet inte drivs med ett ut-
talat vinstsyfte. Eventuellt krivs dirfor
andra fordelningsprinciper och tydligare
kriterier, t ex angdende vad i denna verk-
samhet som ska premieras. Dessutom stiller
prestationskriterier och bedémningar krav
pd att lonesittande chef och understillda
medarbetare har en likartad uppfattning om
sdvil prestationskriteriernas legitimitet som
riktigheten i sjilva bedomningen.
Resultatbaserad 16n torde inte heller
innebira att den totala lénesumman 6kar,
dven om det finns en antydan till att yrken
med individuell 16n har en generellt hogre
l6neniva (Parent 1999). Istillet dr det frimst
fordelningsprinciperna som dndras. Siledes
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finnas det anstillda som vinner och an-
stillda som forlorar pd ett individuellt sys-
tem. Det finns ocksd de som objektivt sett
dr vinnare och fir hogre [6n men som med
hinsyn till egna férvintningar indd upp-
lever sig som forlorare.

Individuella 16ner kan iven innebira
oonskad intern konkurrens mellan olika
arbetsgrupper (Pfeffer 1998), vilket kan leda
till sk suboptimering och dirigenom minska
organisationens effektivitet. Dessutom mdste
ledningen se till att det finns organisato-
riska férutsittningar som majliggor for per-
sonalen att inforliva uppsatta mal. Med
andra ord ska l6nestyrning inte anvindas
enbart i syfte att rationalisera och spara
pengar, vilket exempelvis torde kunna leda
till savil individuell frustration som mins-
kad tillit till ledningens férmédga att driva
verksamheten.

Men dven om véra resultat till synes
pekar i en viss riktning bér en tolkning av
dessa ske med viss forsiktighet. For det
forsta dr det en tvirsnittsstudie, vilket inne-
bir att det inte gdr att uttala sig om eventu-
ell kausalitet, dvs om orsakssamband. For
det andra baseras studien pd sjilvrappor-
terade data, och dven om attityder — bade
teoretiskt (t ex Fishbein & Ajzen 1975) och
empiriskt (t ex Sjoberg & Sverke 2000) —
kan kopplas till beteende gir det inte med
sikerhet att uttala sig om deltagarnas fak-
tiska beteende. En tredje svaghet med stu-
dien ir att den endast avser kommunan-
stillda. Nagon direkt jimforelse med privat
eller annan offentlig verksamhet 4r dirfor
inte mojlig. Studien bér dirfor replikeras
med longitudinella data frin verksamheter
inom sévil privat som olika former av
offentlig sektor, vilket i stdrre utstrickning
skulle kunna besvara frigor om bédde skill-
nader mellan olika verksamhetstyper och
kausalitet. Ett ideal skulle hiir vara en studie

av sk kvasiexperimentell art; en studie av
en naturlig och verklig 6verging fran tra-
ditionell offentlig styrning till 16nestyr-
ning.

Avslutande kommentar

Sammanfattningsvis pekar var studie pd att
béde arbetsklimatet och upplevelser rérande
16n har betydelse for kommunanstilldas
attityder och sjilvskattade arbetsprestation.
Aven om lonefaktorernas roll kan sigas vara
sekundir i och med att arbetsklimatfakto-
rerna hade starkare samband med arbets-
trivsel, organisationsengagemang och arbets-
prestation, tyder véra resultat pa att faktorer
relaterade till sdvil arbetsutformning som
16n samverkar i skapandet av motivation i
arbetet. Upplevelser rorande 16nen hinger
samman med arbetsklimatet, vilket ocksa
reflekteras i positiva samband dem emellan.
Vir studie antyder alltsd att lonefaktorer
inte 4r isolerade foreteelser utan att de sam-
verkar med arbetsklimatet, vilket far stod
av tidigare forskning som visat pé vikten av
positiv organisationskultur (Wallenberg
20004, b). Ett vil avvigt lonesystem ingar
tillsammans med ett gott arbetsklimat som
en naturlig del i en positivt priglad arbets-
platskultur. En uppenbar implikation av
detta dr att man i offentlig verksamhet bor
utveckla [8nesystemen i samklang med
arbetsklimatet och ddrfor bér satsa pd att
forbittra bide lonesystemet och arbetssitua-
tionen for att rusta de anstillda med posi-
tiva attityder som kan manifesteras i ett vl
utfort arbete.
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Appendix

Lonefaktorer

Attityd resultatlin (konstruerad fér denna
undersokning).
1. Jag tycker att individuella l6ner ir bra
for verksamheten;
2. De som presterar bra bor dven betalas bra;
3. Det ir bra att koppla 16n till resultat;
4. Lon kopplad till prestation ger stérre
mojligheter att paverka den egna lénen;
5. Individuella l6ner ger bittre l6neut-
vecklingsméjligheter.

Linetillfredsstillelse (Camman m fl 1979;
Seashore m fl 1982).
1. Jag dr n6jd med min nuvarande 16n;
2. Jag tycker att den betalning jag far for
mitt arbete ir tillfredsstillande;
3. Om jag tar hinsyn till mitt yrkes-
kunnande och den energi jag ligger ner i
arbetet, ir jag néjd med min 16n;
4. P4 det hela taget dr jag nojd med hur
mycket pengar jag fir ut av att gora mitt
arbete;
5. Jag dr n6jd med min senaste [6nefor-
héjning.

Arbetsklimat

Autonomi (Hackman & Oldham 1975).
1. Jag har tillrickligt stort inflytande i mitt
arbete;
2. Jag kan sjilv bestimma hur jag ska ligga
upp mitt arbete;
3. Det finns utrymme fér mig att ta egna
initiativ i mitt arbete;
4. Jag styr sjilv min situation pd arbetet i
den riktning jag dnskar.

Feedback (Hackman & Oldham 1975).
1. Av min chef fir jag som regel veta hur
tillfredsstillande mina arbetsinsatser 4r;
2. Genom min chef har jag en ganska god
uppfattning om hur vil jag utfor mitt arbete;

3. Min chefliter mig inte veta om jag lever
upp till vad som forvintas av mig i mitt
jobb (frigan har reverserats fore indexkon-
struktion);

4. Min chef lter mig som regel veta om
jag utfor mitt arbete pd ett tillfredsstil-
lande eller otillfredsstillande sitt.

Liirande och kompetensutveckling (Hellgren
m fl 1997).
1. Jag lir mig hela tiden ndgot nytt i mitt
arbete;
2. Mitt arbete dr mycket omvixlande;
3. Mittarbete kriver stindig fordjupning;
4. Jag har méjligheter till personlig ut-
veckling inom mitt arbete.

Motivationsfaktorer

Aprbertstrivsel (Brayfield & Rothe 1951).

1. Jag trivs pd mitt arbete;

2. Jag kinner mig n6jd med det arbete jag
har;

3. Jag dr tillfredsstilld med mitt arbete.

Organisationsengagemang (Allen & Meyer
1990)
1. Jag tycker om att beritta f6r vinner och
bekanta att jag arbetar i kommunen;
2. Jag har en stark kinsla av samhérighet
med den kommun jag arbetar i;
3. Den gemenskap man kinner som an-
stilld i kommunen ir unik;
4. Jag kidnner att jag dr en viktig del av
kommunens verksamhet.

Sjilvskattad arbetsprestation (Hall & Hall
1976)
1. Jag klarar av de flesta situationer som
dyker upp i mitt arbete;
2. Jag dr trygg och kompetent i min yrkes-
roll;
3. Jag tar initiativ for att 16sa problem i
arbetet;
4. I mitt arbete forsoker jag alltid leva upp
till god kvalitet.
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