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1 Introduktion

Under 1960-talet drev olika politiska rorelser fram idéer om individuella réttigheter och frihet
att uttrycka sig. En ny generation ifragasatte auktoritet och gamla sociala ménster (Maccoby,
1989). Vi lever nu i en vérld dar alla vill fa chansen att forverkliga sina drommar, att bli
uppskattad for den man & och det man gor som individ, samtidigt som man vill vara en del
av ett sociat sammanhang (Nilsson & Ryman, 2005). Arbetsplatsen & ett sadant
sammanhang. Organisationsstrukturen pa arbetsplatser har borjat utvecklas nastan i motsatt
riktning till det individualistiska samhéallet, och inriktas alltmer pa gruppsamarbete, ibland i
form av gdvstyrande "teams’. Individer arbetar i ett sammanhang dér de inte bara
representerar sig galva, utan éven en grupp €eller en organisation. Manga yrken & service-
eller kunskapsinriktade i stéllet for produktionsinriktade. Pa en grupporienterad arbetsplats
flétas en persons prestation samman med och & beroende av andras, och & inte alltid |&tt att
utvardera individuellt (Ellemers & de Gilder, 2004). Samtidigt bestér ofta den storsta
bel6ningen for utfort arbete av individuell utvérdering, i form av individuell [6neséttning. Det
finns ingen entydig definition av vad individuell l6nesdttning innebdr, vilket kan skapa
forvirring. Det kan till exempel handla om forhandlingar mellan fackforbund och
arbetsgivare, eller samtal mellan den enskilde anstéllde och arbetsgivaren. Det finns olika
typer av avtal som kan innehalla en framférhandlad pott med pengar som l6nerna tas ifran,
vara helt sifferlosa (utan bestdmda procent eller krontal), ndgon form av garanti for varje
individ, etc. Klart &r i alla fall att det finns en allmén bild av individuell |6neséttning som
gynnande motivation, produktivitet och effektivitet (Nilsson & Ryman, 2005).

2 Syfte
Uppsatsen behandlar i fortséttningen individuell 16neséttning som ett system som férutom

arbetskrav och kompetens (i form av utbildning eller erfarenhet), ocksa lagger stor vikt vid
individuell kompetens och beteende (Nilsson & Ryman, 2005). Systemet innebar ocksa att de
anstdlldas |6neséttande chef beddmer deras prestation, i detta fall genom enskilda |6nesamtal
mellan medarbetare och chef.

Individuell 16nesattning betyder att en individs prestation maste tolkas och vérderas av andra
individer, det vill siga arbetsgivare. Det maste uppstd en Overenskommelse genom
forhandlingar. Systemet forutsétter att alla inte kommer att tjana lika mycket. Denna uppsats
utforskar hur individuell 16neséttning fungerar som motivation pa en arbetsplats. Dels som en
individuell faktor — hur det fungerar som motivation for den enskilde anstéllde. Dels som en



faktor i gruppsamarbetet - det &r till exempel mgjligt att individuell |6neséttning fungerar vé
som motivation i sig, men att dess effekt paverkas av att individer befinner sig i ett
gruppsammanhang pa sin arbetsplats. En aspekt av uppsatsen fokuserar pa kvinnors
upplevelser i arbetdivet. Media uppmarksammar jamstaldhetsproblem sava inom
organisationer som privat, och det &r intressant att undersbka om jamstalldhetsfragan sarskilt
fargar kvinnors upplevelse av individuell 16neséttning som motivation.

3 Teori
3.1 Om individuell 16nesattning

Individuell |6neséttning innebdr att 10nen ska spegla den enskilde arbetstagarens insats.
L6nen ska alltsa kunna variera mellan personer inom samma yrke. Den grundar sig i hur en
individ utfor sitt arbete snarare an vilka uppgifter han eller hon har (Kommunal, 2003).
Individuell 16neséttning i Sverige, och framfor allt inom den kommunala sektorn, har inte
altid funnits pa det sitt det gor idag. Lange drevs en solidarisk |onepolitik och
I6neutjamning. Lonesystemet inom den offentliga sektorn var préaglat av byrakratisk
organisationsteori, med strikta regler och hierarkisk struktur. Om man ville bel6na en anstalld
sarskilt maste denne befordras, vilket starkte den hierarkiska strukturen. Fram till andra
halvan av 1980-talet var principen inom kommunerna att befattningen och inte den anstéllde
skulle |oneséttas. Detta tillssmmans med centraliserade |6neférhandlingar utgjorde ett
oflexibelt system enligt manga. Kommunerna borjade pa ett helt nytt sétt fa ont om pengar,
och det kravdes atgarder (Sjolund et al., 1997, S. Johansson, 2000, Svensson & Wilhelmson,
1989). Individuella 16ner inom kommunen vaxte fram genom en process av decentralisering
och forandringar med malet att effektivisera den kommunala verksamheten. Svensson och
Wilhelmson (1989) beskriver praktikfallet Taby kommun som en av de férsta kommunerna
som inforde ett nytt beloningssystem (vilket de gjorde 1985). Kommunen menade att
decentralisering av ansvar och befogenhet skulle ta vara pa den kunskap om verksamheterna
som fanns palokal niva. For att framja effektivitet och motivation hos de anstéllda behtvdes
ocksa ett mer dynamiskt |6nesystem dér en individs positiva insatser kunde belonas. Att ge
anstéllda en del av effektivitetsvinsterna skulle uppmuntratill att utféra rationaliseringsarbete
och besparingar. Vinsterna fran den okade effektiviteten skulle delas ut pa olika nivaer, fran
de kollektivt anstéllda inom kommunen, till en enskild forvaltning, till enskilda anstéllda.

Forutom monetéra beléningar kunde man ocksa satsa pa andra forméaner som bidrog till en



god arbetsmiljo, till exempel 6kad ledighet eller tillgang till lokaler eller utrustning. Taby
kommun tyckte ocksa att kollektiva eller gruppbel 6ningar skulle starka sammanhallningen.

Ungefér i samma veva som resultaten av forandringarna i Taby utvarderades, tecknade KTK
(Kommunaltjanstemanna kartellen) och SACO (Sveriges Akademikers Central organisation)
avtal med Arbetsgivarorganisationen, da man anammade ett nytt I6ne- och
forhandlingssystem med utgangspunkten att |6nesdttningen skulle vara individuell och
differentierad. Trots att vissa konflikter skulle kunna uppsta mellan fackforbund och
arbetsgivare, till exempel mellan chefens bedomning och fackets dnskan att bel6na s manga
som mgjligt, var man alltsd Gverens om att ett nytt lonesystem var nodvandigt for
effektivisering. Inom den privata sektorn fanns individuell l6neséttning redan i stor
utstrackning sedan omkring 1950-talet, och detta anvandes som férebild nar kommunen sag
sig om efter ett nytt [6nesystem (Svensson & Wilhelmson, 1989, Sj6lund et al., 1997, Nilsson
& Ryman, 2005). Andra fackforbund inom LO, som till exempel Kommunal, var mer
motvilliga att inféra individuella |6ner. Forst i ett centralt avtal 1994 inférdes det nya
systemet for Kommunal. Som en del av de grundldggande principerna for den nya
|6nesattningen angavs i avtalet:

"Lonen ska stimulera till forbéttringar av verksamhetens effektivitet, produktivitet och
kvalitet. Darfor ska l6nen varaindividuell och differentierad och avspegla uppnadda mal och
resultat.//.../ISyftet & att skapa en process dér arbetstagarens resultat och |6neutveckling
knyts samman sa att det positiva sambandet mellan 16n, motivation och resultat uppnas.”
Lonen skulle besta av tre delar — 16n for yrket, 16n for position, och 16n for individen
(Kommunal, 2003). Idag & individuell |6nesattning det dominerande |6nesystemet bade inom

den offentliga och den privata sektorn, ofta enligt de premisser som anges ovan.

3.2 Motivationsteorier och framvaxten av individuell 10neséttning

Som beskrivits ovan infordes individuell 16neséttning i den kommunala sektorn som en
afoljd av alt stramare ekonomiska ramar och behovet av att effektivisera. Man sag altsa
individuell [6neséttning som ett motiverande system, och ett séit att Oka effektivitet.
Kopplingen mellan individuella [6ner — ©kad motivation grundar sig i psykologiska

motivationsteorier och forskning inom management om bel6ningssystem och dess effekter.

Belbningssystem har visat sig ha ett stort inflytande ©6ver hur stor dragningskraft en
organisation har, och huruvida anstéllda bestdmmer sig for att stanna kvar. Ju hogre/béttre



bel6ning, desto storre dragningskraft och storre tillfredsstédlelse (Dunnette & Hough, 1992).
Lonen & en viktig och synlig del i beldningssystemet hos en organisation, &en om den ofta
uppfattas som en géavklarhet och kanske inte som just "bel6ning” (Svensson & Wilhelmson,
1989).

Tanken om |6n som incitament, och att betalning per producerad enhet ofta & mer produktivt
an betalning per dagsarbete, ar en tanke som har funnitsi flera hundra &r. Inom management
under borjan av 1900-talet lade Frederick Taylor fram idéer om bland annat prestationslon
och effektiv arbetsmiljo. Man befann sig i en alltmer industrialiserad vérld och fokus I&g till
stor del pa hur produktionen i fabriker kunde bli mer effektiv (Shapiro, 1978, Steers et al.,
2004). Enligt psykologisk forskning & det for den anstélide viktigt att kanna sig réttvist
bedomd jamfort med anstéllda i andra organisationer, och ocksa att bli rattvist bedomd i
forhdlande till andra inom samma organisation. Manga menar att en |Gsning pa det senare
problemet kan vara |6n efter prestation (Dunnette & Hough, 1992, Nilsson & Ryman, 2005).

Inom management och organisationsteorier ar det centralt att det maste finnas motivation hos
de anstdllda for att man ska fa en effektiv och framgangsrik arbetsplats. Mangder av
forskning har &gnats & att undersoka vad som egentligen motiverar manniskor, hur man
skapar motivation, likheter och skillnader mellan individer, och hur man kan anvanda
motivationsteorier i en organisation. Mycket av denna forskning har traditionellt fokuserat pa
individens behov, mal, forvantningar och beloningar (Steers et al., 2004). De kanske mest
centrala grupperna av motivationsteorier & 1) sambandet mellan behov och motivation, och
2) kognitiva processer och motivation (Jacobsen & Thorsvik, 1998). Beldning och 16n har
haft en framtradande roll som motiverande faktorer, men manga forskare har ocksa fokuserat
pa andra typer av motivation. Foljande avsnitt redovisar nagra teorier och hur de har paverkat
organisationers val av beloningssystem samt deras forstéelse av vad som motiverar

manniskor.

3.2.1 Behaviorismen
Psykologin tog sig an amnet motivation vid sutet av 1800-talet. Tidigateorier av till exempel

Freud fokuserade pd instinkter. Manniskan drivs av en instinkt att uppleva njutning och
undvika obehag. Under forsta delen av 1900-talet dominerade behaviorismen inom
psykologin, hos forskare som Paviov och senare Skinner. Den behavioristiska skolan
ignorerade helt en manniskas eventuellainre tankar och processer, och sdg méanniskan som ett

oskrivet blad vid fodseln. Genom olika inlarningsmekanismer |& hon sig sedan beteende.



Individen styrs av beloningar och bestraffningar, sa &en inom en grupp. Om ett beteende
belonas ar det troligt att det upprepas. Ett annat sétt att se pa individer i en grupp, &r att se
gruppen som en marknad, dar medlemmarna styr varandras beteende genom ett utbyte av
kostnader och beléningar (Svedberg, 2003). Ur detta perspektiv blir gruppen endast en
samling individer. Den mest effektiva beléningen blir ocksd en konkret, yttre belning,
enklast i form av 16n i ett foretag. Aven om behaviorismens bel6ningsmodell har varit
populér, har det funnits forskare som velat inkludera behov och forvantningar. De har skapat
en annan typ av motivationsteorier (Triandis et al., 1994, Robbins, 2003). Behovsteorierna
hade framfér allt starkt inflytande fram till 1960-talet (Jacobsen & Thorsvik, 1998).

3.2.2 Behovsteorier
Maslow utvecklade en mycket kand hierarki av behov. Pa den lagsta nivan fanns fysiologiska

behov som att &a och sova. Nasta niva var behovet av trygghet. Den tredje nivan handlade
om det sociala behovet av kéarlek och tillgivenhet, och den fjarde nivan behovet av status och
gavkansa. P4 den alra hogsta nivan fanns behovet av galvutveckling (Wade & Tavris,
2000). Enligt Maslow maste varje lagre behovsniva i hierarkin tillfredsstéllas innan nasta
niva kan tillfredsstallas. En person tillbringar hela sitt liv med att jobba sig upp i hierarkin,
kanske utan att ndgonsin na den hogsta nivan. Maslow och forskare som Herzberg sig
faktorer som 16n och anstéllningstrygghet som mindre viktiga faktorer (Herzberg kallade dem
for ”hygiene factors’). Om det inte fanns skapade det missngje. Om de fanns skapade de inte
missndje, men inte heller motivation. Enligt Maslows teori motiverades individen i det 1&get
redan att uppna nasta niva (Steers et al., 2004, Scheuer, 2000, Robbins, 2003).

En annan teori skapad av Murray och vidare utvecklad av McClelland organiserade behov,
inte i en universall hierarki, utan i olika kategorier. Murray menade att vara behov paverkar
hur vi uppfattar och tolkar omgivningen. Om en person har ett stort behov av socid
tillhdrighet, kanske han tolkar olika situationer som mdjligheter att skapa sociala kontakter.
Behoven manar oss ocksa att gora vad vi kan for att uppfylla dem. Murray organiserade olika
behov i fem olika huvudkategorier, med tillhtrande subkategorier. Huvudkategorierna bestar
av: ambition, forsvar (av egen status), sociat inflytande (makt), social tillhdrighet och utbyte
av information. Till skillnad fran Maslow talade Murray om att varje manniska har en egen,
unik hierarki av behov, som dessutom & dynamisk. En person kan till exempel ha ett stort
behov av gdlvstandighet och lite mindre behov av att ge omsorg. De olika behoven

interagerar med varandra. Behoven paverkas och vacks ocksd av omgivningen, dels av



faktiska faktorer (som att mdéta en person), dels av hur individen uppfattar olika faktorer (hur
man uppfattar att ndgon beméter en) (Larsen & Buss, 2002).

Behovsteorierna har haft stort inflytande pa organisationer. De pekar dels pa att behov kan
vara viktiga for en individs motivation, dels att det som motiverar kan variera mellan
personer. De foreslar ocksa att behovens relativa betydelse for motivationen kan variera. Nar
det galler beléning menar teorierna att det kan vara manga olika saker, och att manniskor
varderar olika typer av beloningar pa olika sitt. Av den anledningen kravs det olika typer av
atgarder for att motivera anstallda (Jacobsen & Thorsvik, 1998).

3.2.3 Kognition och motivation
Andra forskare, till exempel Lewin, utvecklade behovsteorierna ytterligare till att inkludera

forvantningar. Detta 6ppnade vagen till att ta kognitiva element med i berdkningen nér det
gdllde motivation (Triandis et a., 1994). Ett exempel pa en s&dan teori &r forvantningsteorin
(expectancy theory). Enligt denna beror motivationen pa situationen och hur individen
uppfattar den. Teorin bygger pa foljande tre grundforutséttningar:

» |Individen tror att en viss prestation kommer att fa en viss konsekvens (beloning eller
straff)

* Hur attraktiv eller fordelaktig verkar utgangen av handlingen? Foljden av ett beteende
a inte lika attraktiv for ala individer. Olika individer har olika behov och
varderingar, vilket gor att de varderar resultatet av en prestation pa olika sétt (notera
likheter med Murrays teori om en individuell, dynamisk behovshierarki).

» [ndividen har en viss uppfattning om hur stor chans beteendet har att fa férvantat
resultat, och hur mycket man maste anstréanga sig for att uppna det (Dunnette &
Hough 1992).

Det finns ett multiplikativt samband mellan dessa tre punkter. Om individen till exempel
sétter stort varde pa ett eventuellt resultat, men inte als tror att han kan uppna det, blir
motivationen noll (1 x 0 = 0). P4 samma sétt hjalper det inte om resultatet & nadbart om
individen inte intresserar sig for just det resultatet (Jacobsen & Thorsvik, 1998).

En annan teori med kognitiva element & malsattningsteorin. Den betonar tydliga konkreta
mal, redistiska men anda utmanande for den anstallde. Mdlen talar om for den anstéllde vad
som maste goras och vad som krévs for att gora det, och om mdlen & tydliga htjer de

motivation och prestation. Dessutom ska den anstdldes motivation stérkas genom



utvéardering och feedback om prestationen och hur den stér i forhallande till det mal man har
(Jacobsen & Thorsvik, 1998, Robbins, 2003).

3.2.4 Varfor individuella 16ner? Och varfor inte?
Organisationer har tagit till sig mycket av de teorier som diskuterats, och det finns forvisso

olika typer av beloningar inom foretag. Teorierna behdver inte nbdvandigtvis vara dmsesidigt
uteslutande. | slutandan har dock férestéliningen om att materiella belGningar Okar motivation
— som var framtrédande redan hos Taylor i borjan av 1900-talet - framhéardat, och paverkat
I6neutvecklingen inom bade den privata och den offentliga sektorn. Forvantningsteorin och
malsattningsteorin har bada haft stort inflytande pa argumentet for individuella |6ner
(Jacobsen & Thorsvik, 1998). Forvantningsteorin kan tyckas réttfram, men for att en
organisation ska lyckas med prestationslon maste individen verkligen kénna att det finns ett
tydligt samband mellan prestation och 16n. Det maste finnas tillit till systemet. Under dessa
forutsdttningar kan ett system av 10n efter prestation vara motiverande (Dunnette & Hough,
1992). Behaviorismens bel6ningsmodell kan ocksa sigas stodja anvandningen av 16n efter
prestation, &ven om den stér i motséttning till de kognitiva modellerna eftersom den ignorerar
inre processer. Behaviorismen har dock haft s stort inflytande pa hur vi tanker om hur
manniskor lar sig och motiveras, att aven om forskare vill komplettera modellen & de
grundldggande mekanismerna accepterade (Robbins, 2003). Prestationslén & numera vida
accepterat som beloningssystem, men dess anvandning har inte altid uppfattats som
problemfri (Dunnette & Hough, 1992).

Det finns olika sorters prestationson. Den mest anvanda typen & ocksd den som
verksamheterna i denna studie anvander sig av, och som hér kallas individuell 16neséttning.
Den baserar sig i en 6verordnads utvardering av den anstéllde, och beldningen yttrar sig i en
arlig 6kning av grundlionen. Trots att systemet & sa vida anvant & dess framgang som
motivation omdiskuterad (Dunnette & Hough, 1992, Brody et a., 2001, Jacobsen &
Thorsvik, 1998). Det &r forst och framst vért att notera att relativt lite forskning har fokuserat
specifikt pa effekten av individuell 16nesattning och dess samband med motivation, inklusive
den forskning som hittills ndmnts. | stédlet anvands bredare modeller om beldningar och
motivation pa arbetsplatsen som argument for att anvanda individuell 16neséttning (Nilsson
& Ryman, 2005).



En av de synpunkter som framforts som potentiellt problematiskt for tillampandet av
individuella I6ner, och som forvantningsteorin uttrycker, & att det kréavs en mycket tydlig
koppling mellan prestation och 16n. Det krévs ocksa att man pa ett bra och konkret sétt kan
utvardera eller méta prestationen. Ett annat problem som har féresagits, ar att det ofta inte
blir sarskilt stor l6nespridning utan bara handlar om nagra fa procent, och att detta rent
psykologiskt inte uppfattas som meningsfullt. En dterkommande fraga & den éverordnades
subjektivitet. Brody et al. (2001) menar till exempel att om den 6verordnade har varit delaktig
i anstallningsprocessen skulle han eller hon kunna fa problem att utvardera den anstéllde pa
ett objektivt sitt. Det & ocksa mdjligt att den dverordnade for att undvika konflikter och
negativ stamning tenderar att tona ner hoga prestationer och vérdera en dalig insats som
béttre an vad den faktiskt var. Det & i princip, kanske till och med helt, ofrankomligt att
bedomningen i ndgon man blir subjektiv. Har kan man ocksa ifragasatta begreppet ” réttvisa’

som forskningen anser viktigt for den anstéllde. Vad &r réttvisa? Vem gor beddmningen?

Forutom de blandade asikterna néar det galler individuell [6neséttning och motivation, finns
det anledning till att fundera 6ver huruvida forskningsbakgrunden &r relevant for denna studie
utford i dagens Sverige. Steers et al. (2004) noterar att manga av de motivationsteorier som ar
starkt etablerade idag & de som ocksa var etablerade pa 1950- och 60-talet, till exempel
Maslows teori, och att intresset inom psykologi och management for att hitta nya modeller
har avtagit trots férandringar i organisationers struktur. FOrutom vissa motivationsteoriers
dlderdom & inga av dem heller skapade av svenska forskare med hansyn till det svenska
samhéllet, och da gar eventuella kulturella skillnader forlorade. Robbins (2003) foredlar till
exempel att olika behov &r viktigai olika kulturer. Ambition och behovet av att astadkomma
négot (achievement) kan varamer framtradande i kulturer som den amerikanska, dar det finns

en viss social trygghet och man vagar tarisker, och dar prestation &r viktigt for social status.

Teorierna & ocksa generaliserande (eller oproblematiserande) med tanke pa sociala faktorer
som klass, kon och etnicitet. Jacobsen och Thorsvik (1998) menar till exempel att Maslows
teori forutsatter att manniskor har grundldggande réttigheter och frihet for att behoven i
hierarkin ska kunna uppfyllas, och att samhéllet man befinner sig i &r ett réttvist samhélle. Ur
denna synvinkel kan klass, kon eller etnicitet inte spela ndgon roll. Uppsatsen tar i nésta

avsnitt sig an en av dessa faktorer — kon.
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Precis som motivationsforskningen & den forskning om hur |0neséttning i organisationer
fungerar idag i stor utstréackning gjord utomlands. | USA finns det till exempel en mycket mer
omfattande forskning om loneséttning i offentliga organisationer (§jolund et al., 1997). Fa
studier i Sverige har agnats &t effekten av individuell 16nesattning (Nilsson & Ryman, 2005).
Detta faktum gor det & mer intressant att fundera 6ver hur den offentliga sektorn i Sverige
har hanterat det relativt nyligen inférda |6nesystemet, men ocksa hur det fungerar inom

privata foretag som har anvant sig av det langre.

3.3 Individudll 16neséttning och jamstall dhet

N&r man funderar 6ver individuell 16neséttning i samband med jamstalldhet maste man forst
frdga sig om kon overhuvudtaget har med organisationer att géra. Om det inte paverkar
arbetslivet i 6vrigt, borde det inte heller paverka l6neséttning. En slutsats manga forskare, och
ocksa den svenska regeringen, har dragit, ar att kon i hogsta grad paverkar arbetsmarknaden
pafleraolikanivaer.

Organisationsteorier hade lange en kdnsneutral instéllning. Utan att problematisera kon var
de koncentrerade kring mannen och hans roll inom en organisation. Kvinnoforskningen a sin
sida koncentrerade sig i huvudsak pa samhallets konsstruktur i stort, och undersokte inte
organisationers specifika roll. Under 1970-talet borjade organisationsteorier med
konsperspektiv. uppmérksammas. Ett konsperspektiv innebd att man problematiserar
relationer mellan kvinnor och mén, och deras positioner inom en organisation. Det kan till
exempel handla om tillgang till inflytande eller resurser (I6ner). Organisationer visar ofta en
"konsblindhet”, det vill siga instéllningen att kon inte spelar nagon roll. Organisationsteorier
med konsperspektiv visar att det trots allt i manga fall spelar roll (Wahl et al., 2001, Hook,
2001, Amundsdotter & Gillberg, 2001). Konsrelationer forklarar inte allt som hander i en
organisation, och betydelsen av kon varierar naturligt nog i olika organisationer. Dock kan
teorier som & medvetna om kon som en faktor bidra till att belysa vissa strukturer som en
"konsblind” installning hjé per till att uppratthalla (Amundsdotter & Gillberg, 2001).

1980 tillkom en jamstalldhetslag, som sedan dess har fornyats och skérpts pa olika punkter
(H60k, 2001). Genom sin existens visar den att det finns ett behov av att definiera méns och
kvinnors réttigheter inom arbetslivet.
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1 8§ Denna lag har till d&ndamd att framja kvinnors och mans lika rétt i fraga om arbete,
anstéllnings- och andra arbetsvillkor samt utvecklingsmgjligheter i arbetet (jamstélidhet i
arbetdivet). Lagen siktar till att forbédttra framst kvinnornas villkor i arbetdivet.
(Jamstall dhetslagen som den s&g ut januari 2001)

Hur fargar da kon arbetslivet? Forskningen visar en konssegregering pa arbetsmarknaden
mellan olika yrken och sektorer. Till exempel aterfinns kvinnor ofta inom den offentliga
sektorn. Inom kommunen utgdr kvinnor 79 % av de anstdlida, mot 38 % i den privata
sektorn. | enskilda yrken som vard- och omsorgspersonal, utgor kvinnor 90 % av de
angtdllda. Av dla angtdllda kvinnor i Sverige &derfinrns 45 % inom de tio mest
kvinnodominerade yrkena. Av alla anstdllda man &erfinns 21 % inom de tio mest
mansdominerade yrkena (SCB, 2004).

Man kan ofta ocksd se bade en horisontell och vertikal konssegregering inom enskilda
organisationer. Den horisontella segregeringen illustreras genom att kvinnor och man
tilldelas/vdjer olika arbetsuppgifter inom en verksamhet baserat pa underliggande
forestéllningar om manlighet och kvinnlighet i forhalande till arbete, talanger och makt. For
kvinnor handlar det ofta om positioner som innehar mindre makt och ansvar. Deras
mojligheter att réra sig uppat i organisationen & begransade, sarskilt i byrékratiska
organisationer dar det finns en inbyggd hierarkisk struktur som uppréatthaller maktrelationer.
Uppgifterna inom organisationen & definierade och atskilda. Olika forskare har dragit
paralleller mellan samhéllets hierarkiska struktur och den hierarkiska organisationsstrukturen,
som darfor kan anses varamanlig eller anpassad for man (Wahl et al., 2001).

Man aterfinns i storre utstrackning i chefspositioner, vilket visar en vertikal segregering. Ett
exempel ar fordelningen av styrelseledaméter i borsnoterade foretag, som ar 2004 bestod av
85 % man och 15 % kvinnor. En utredning 1998 visade att det totalt finns ungefar 20%
kvinnor i chefsroller inom den privata sektorn, och enligt SCB (2004) har den fordelningen
halit i sig. Siffrorna varierar beroende pa kélla och definitionen av kategori, men talar sitt

tydliga sprak.
Inom den offentliga sektorn & andelen kvinnor pa chefspositioner 56% i genomsnitt, nagot

hogre just for kommunen, vilket & en intressant uppgift. Som angivits ovan &

arbetsmarknaden starkt segregerad, och manga yrken i den offentliga sektorn é&r
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kvinnodominerade. Man kan da stélla sig fragan vad som skiljer den offentliga fran den
privata sektorn, och varfor manga kvinnor arbetar i den offentliga sektorn.

Ofta ses ett yrke som "kvinnligt” eller "manligt” pa grund av vilka egenskaper som eftersoks
hos de som jobbar dar (Amundsdotter & Gillberg, 2001). Ménga av de kvinnodominerade
yrkena handlar om omsorg, att ta hand om andra, och att gora det mgjligt for andra att
utvecklas. Omsorg behdver inte nddvandigtvis handla om kommunala verksamheter som
aldreomsorg. Det kan utforas betalt eller obetalt, i grupp eler individuellt, institutionellt eller
privat (V. Johansson, 2001). Rollen som den ”omsorgsgivande” ges till kvinnor inom nastan
alla omraden. | romantiska relationer uttrycker kvinnor omsorg genom vardagliga handlingar
och kansloméssigt stéd, hon "pysslar om”. Omsorgsbeteende blir ett sétt for kvinnor att bli
vardesatta och bekréftade (Holmberg, 1993, Skeggs, 1999). Kanske darfor har kvinnor
hamnat i yrken som forskolelarare, sjukgymnast, och barnmorska (alla exempel pa de tio
mest kvinnodominerade yrkena). Nar kvinnor borjade réra sig alltmer ut i arbetslivet under
1960-talet Oppnades flest arbetstillifallen inom den offentliga sektorn, och en del av det
obetalda omsorgsarbete som kvinnor utférde hemma flyttades till densamma (S. Johansson,
2000).

A andra sidan kan ett yrke ses som "kvinnligt” eller "manligt” bara for att det & dominerat
av det ena konet, och vissa egenskaper valjs ut som viktiga for arbetet baserat pa vilka de
anstallda ar. Ett foretag med manga kvinnor kan till exempel betona ”"medkansa’ som
viktigt, medan ett annat foretag av samma typ, fast med i huvudsak manliga anstéllda, kan
betona "aggressivitet” som viktigt (Amundsdotter & Gillberg, 2001). Hela ovanstdende
resonemang grundas forstas i att det finns forestallningar om vad som & “kvinnliga® och
"manliga’” egenskaper, och ofta ocksa att det ena konet inte alls kan besitta egenskaper som
det andra har.

Det & mgjligt att den offentliga sektorn kan anses ha en "kvinnlig” struktur, och att kvinnor
darfor lattare blir chefer. I en manlig struktur kan kvinnors arbete osynliggoéras, och ménnen
utvecklar homosociala relationer (dé&r mén befordrar och uppmérksammar andra mén).
Egenskaper som anses "manliga” blir de som utméarker en bra medarbetare och chef:
handlingskraftig, lugn, rationell, stabil. Kvinnor forsvinner helt enkelt i hierarkin. En
hierarkisk struktur som starkt begrénsar vissa anstalldas mojligheter att avancera, kan goéra att
manga inte & motiverade att forsoka. En del kvinnor kanske tar till sig stereotypen om sig
gélva och kénner adrig drivkraft eller ambition (Wahl et al., 2001).
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Konsskillnader kan inte bara ses i mgjlighet till rorlighet inom en organisation, eller
mojlighet till maktutdvande. Det finns @ven skillnader i 16ner. En [6neskillnadsutredning kom
fram till att 1 till 8 % av I0neskillnader mellan kvinnor och mén inte kan forklaras av
utbildning och erfarenhet etc. Det & ocksd en adlman uppfattning att "kvinnliga” yrken
varderas lagre an "manliga’ (Amundsdotter & Gillberg, 2001).

Lonerna inom vard och omsorg (som ndmndes ovan) och andra kvinnodominerade yrken &r
relativt jamstdlda. Likadant & det for man och kvinnor inom de mest mansdominerade
yrkena. Inom andra yrken med en mer blandad konsfordelning syns déremot stora skillnader.
En anstdlld inom kategorin "foretagsekonom, marknadsférare, personaltjansteman” tjanade
om han var man runt 36,000 kronor & 2002. Om hon var kvinna tjanade hon runt 28,000
kronor, altsa 8,000 kronor mindre. Inom kategorin "sdljare, inkopare, méklare” fanns en
I6neskillnad p& ungefar 6,000 kronor (SCB, 2004). Aven om léneskillnaderna skulle
reflektera skillnader i ansvar, speglar de i sa fall skillnader i vem som innehar ansvarsfulla

positioner, och i slutdndan en kdnsmérkt arbetsmarknad.

10 8 | syfte att uppticka, dtgarda och forhindra osakliga skillnader i 16n och andra
anstalIningsvillkor mellan kvinnor och mén skall arbetsgivaren varje &r kartlagga och analysera
bestémmel ser och praxis om I6ner och andra anstéllningsvillkor...
[6neskillnader mellan kvinnor och mén som utfér arbete som &r att betrakta som lika eller
likvardigt. Arbetsgivaren skall bedéma om férekommande |6neskillnader har direkt eller
indirekt samband med kon. (Jamstalldhetslagen som den s3g ut januari 2001)

Den statistik och forskning som finns om konsstrukturer inom organisationer visar att samma
yrke inte garanterar tva personer samma l6n. Den visar ocksa en majlighetsstruktur och en
maktstruktur som bestdms lika mycket av manniskor som policys, och da kvinnor ofta

kommer till korta.

4 Preciserat syfte och frégestéllningar

Hittills har uppsatsen visat en del av den forskning kring motivation som har bedrivits, och
hur resonemanget kring individers motivation pa en arbetsplats har lett till inforandet av
individuell I6nesittning. Fragorna som uppsatsen hoppas kunna besvara & &
bel6ningssystemet individuell 16neséttning en motivation for den enskilde anstdllde?
Paverkas dess funktion som motivation av att individen befinner sig i ett gruppsammanhang?

Slutligen, & kvinnor medvetna om jamstalldhetsdebatten som handlar om ”konsmarkta’
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organisationer och en "konsmérkt” arbetsmarknad, och paverkar det i sa fal hur det
individuella |6nesystemet fungerar som motivation fér kvinnor?

| sokandet efter svaret pa dessa fragor forsoker uppsatsen inte kartlagga négra stati stiska fakta
om loneskillnader och motivation pa arbetsmarknaden, utan inriktas i stéllet pa individers
upplevelser och tankar kring det individuellalonesystemet. | studien jamfors ett privat foretag
med en kommunal verksamhet. Kommunerna har genom decentralisering givits relativt stort
ansvar for ramar och struktur i lokala verksamheter, och &r darfor intressanta att studera pa

deras egen niva (V. Johansson, 2001).

5 Metod

5.1 Intervju

Metoden for studien var kvalitativa, halvstrukturerade intervjuer, guidade av en intervjuguide
(bilaga 1 och bilaga 2). Intervjuerna med den forsta gruppen deltagare (kommunal
forvatning) guidades av fragornai bilaga 1. Senare kompletterades intervjun via e-mail med
ytterligare nagra frégor. Eftersom endast tva av fyra deltagare svarade &r resultaten av dessa
fragor inte redovisade i uppsatsen. Dessa fragor stélldes dven under intervjuerna med den
andra gruppen deltagare (privat foretag) och finns med i bilaga 2. Eftersom alla deltagare inte

svarade ur forsta gruppen, & den andra gruppens svar pa dessa fragor inte heller redovisade.

Maélet med de inledande frgornai intervjuguiden var att skapa en bild av den anstélldes roll
pa arbetsplatsen. Efterféljande frégor undersokte hur den anstélldes arbetsplats var
organiserad, hur samarbete skedde, och hur stamningen i allménhet var pa arbetsplatsen.
Svaren pa sadana fragor gav en bakgrund till den anstélldes beréttelse om sin upplevelse av
|6nesystemet och andra eventuella motiverande faktorer. Mot en bakgrund av vad den
anstéllde ser som viktigt for en fungerande arbetsplats, kan systemet individuell [6nesattning
séttasi ett sammanhang och bli mer eller mindre synligt.

Bakgrund och fakta om de bada verksamheterna framstod dels genom intervjuerna, dels
genom informella samtal med diverse verksamma inom bada organisationer samt privata
kontakter.

5.2 Undersdkningsdeltagare

Studien utfordes genom intervjuer med tva grupper av anstéllda fran tva olika verksamheter.

Den enavar en kommunal, mindre administrativ forvaltning med 18 anstéllda. Av dessavar 3
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man och 15 kvinnor. Fran denna verksamhet gjordes ett urval av fyra personer. Forslaget pa
forvaltning gavs av en anstalld pa Personalférvaltningen i Lund. Urvalet av intervjupersoner
fran den kommunaa verksamheten gjordes genom forvaltningens kontorschef efter min
uttryckta 6nskan om bade kvinnor och mén med ungefar samma ansvarsniva och uppgifter.
Lampliga personer forfragades och samtyckte. Gruppen bestod av tva mén och tva kvinnor.
Den yngsta deltagaren var 40 ar, de andra var mellan 51 och 54 &r. Ingen hade arbetat inom
den privata sektorn, men nastan alla hade haft andra kommunala befattningar.

Den andra verksamheten var ett stbrre privat, vinstdrivande foretag med ungefar 1300
anstéllda, varav 58 % var kvinnor. De utvalda intervjupersonerna kom i detta fall fran samma
avdelning som i sig hade 94 anstéllda, varav 52 var kvinnor och 44 mén, detta for att de tva
grupperna i studien skulle bli nagot mer jamforbara nér det gallde storlek pa arbetsplatsen.
Forfrégan gjordes genom en privat kontakt som skickade ut ett e-mail pa avdelningen och gav
villiga personer méjlighet att ta kontakt med mig. Gruppen bestod av fyra kvinnor och tva
man. Alla var mellan 30 och 36 ar, utom en deltagare som var 48 ar. Ingen hade jobbat inom

den offentliga sektorn, och fyra av deltagarna hade bara jobbat pa det aktuella foretaget.

5.3 Procedur

Samtliga intervjuer utfordes pad deltagarens arbetsplats och pa ett kontor enligt deras
bekvamlighet. Varje intervju bandades, och samtalen varade mellan 30 minuter och en och en
halv timme. Analysen av intervjuerna skedde sedan genom avlyssning av de inspelade
intervjuerna och anteckningar om dessa. Malet med analyserna var att hitta 6vergripande

teman, och skillnader sdval som likheter mellan foretagen och mellan deltagarna.

6 Resultat

6.1 Kommunala vs privata |6neférhandlingar

| introduktionen diskuterades inférandet av det individuella |6nesystemet. Innan en analys av
intervjuerna kan goras, maste man gora en jamforel se mellan de tva verksamheternas struktur
och l6neférhandlingar som de ser ut idag. Det finns vissa skillnader mellan arbetslivet for en
kommunal- och en privatanstalld. | jamforelsen mellan de tva grupperna har skillnaden i
medeldder inte tagits med i berdkningen. En hogre adlder innebar ofta langre
arbetslivserfarenhet, ibland erfarenhet av olika jobb, kanske inom olika sektorer. Har anses
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erfarenhet av en annan sektor eller ett annat |6nesystem som viktiga faktorer, men ader hade

ingen betydelse for deltagarnas erfarenhet av dessa.

6.1.1 Kommunal forvaltning
En kommunalanstalld befinner sig i en politiskt fargad miljo, dar bedut fattas utanfor gélva

verksamheten. Lonerna & dessutom offentliga, och kan jamfoéras av den anstdllde. Det tycks
ocksa som om en offentlig och en privat verksamhet utvarderas pa olika sétt. Ett privat
foretag kan se resultat i sin inkomst, medan offentlig verksamhet inte framst drivs av
vinstintresse. Offentligt anstéllda kan ofta inte lika konkret se vilken kvalitet deras arbete har
och vilka resultat det ger. Den offentliga sektorn ska utfoéra arbete som ser till alas basta,
uppratthdlla vafarden och en god levnadsstandard (Collberg & Viggdsson, 2004, Sj6lund et
al., 1997).

Nér det gdler att fatta beslut och forhandla & kommunen organiserad pa fdljande sétt:
kommunfullméaktige med valda politiker har ansvaret att utse en kommunstyrelse, som &r ett
operativt organ med ansvar for pengar och att de olika verksamheterna fungerar. Styrelsen &r
den hogsta av ett antal ndmnder som har ansvar for olika omraden, ocksa de bestdende av
politiker. Namnderna star sedan i kontakt med forvaltningar, som skoter det faktiska arbetet
med till exempel skolor eller ukhus. En sadan forvaltning &r alltsa delaktig i denna studie.

Léneférhandlingar for den medverkande kommunala férvaltningen sker forst pa central niva
med olika fackforbund, dér till exempel omfattningen av 16neforhdjning eller semesterdagar
kan diskuteras. Nasta steg & forhandlingar pa kommunal niva hos en forhandlingsdel egation,
och sedan ytterligare forhandlingar med fackforbund inom varje forvaltning om vad som ska
gdla for just deras organisation. Man diskuterar hur I6neutrymmet ser ut och hur det ska
fordelas det aktuella aret. En vanlig forhandlingsmodell for forvaltningen i den har studien &r
att de anstéllda sedan har medarbetarsamtal med sin utvecklingsledare. | det fallet meddelar
ledaren [6nen och relaterar den till de |6nekriterier som forvaltningen har arbetat fram, och
man kan sedan diskutera saken. Vid det hédr stadiet har forvaltningen klart for sig vilka
ekonomiska ramar de har, till exempel en genomsnittlig |6nedkning pa 2 % for de anstéllda.
Nedan féljer exempel pa hur de Gverenskomna l6nekriterierna ser ut (bilaga 3):

* "Formaga att uppfylla uppsattamdl, sava individuella som verksamhetsmal”

= "Att ta egna initiativ — bade vad gdler arbetsomrédet men dven nar det géler den

egna utvecklingen”

= " Att varaframéatstravande’
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» "Formagaatt se mgjligheter framfor hinder — att ha en positiv grundinstallning”
» "Formaga att ta ansvar for sina egna uppgifter//...//lvara behjalplig med andras
arbetsuppgifter”

6.1.2 Privat foretag
Det privata foretaget ar organiserat i flera olika nivaer med respektive chefer. Hogst upp

aerfinns ledningsgruppen. Foretaget & sedan indelat i olika avdelningar med
avdelningschefer. Avdelningarna & i sin tur indelade i sektioner med sektionschefer, och
sektionernai grupper med gruppchefer. Varje grupp arbetar med flera olika projekt. Individer
p& gruppniva ingick i studien (alltsd inga chefer). Loneforhandlingarna pa det privata
foretaget tycks snarlika de kommunala. Loner forhandlas forst pa centra niva med
fackforbunden, och fortsétter ner i hierarkin med forhandlingar pa varje niva. De ekonomiska
ramar man kommer Overens om, till exempel en 3 % lonedkning, ligger till grund for det
|6nesamtal den enskilde anstéllde har med sin gruppchef. En viss del av |6nen bestams enligt
strukturella linjer — eventuella kénsojamlikheter eller regler for nyanstéllda. Den andra delen
ar en prestationsbedémning som gruppchefen gor. Den procentuella 6kningen varierar och
blir inte nbdvandigtvis 3 % for alla. Den kan for vissa hogpresterande bli till exempel 5 %
och for andra som behtver en extra” push” till exempel 2 %.

Individen ska gora en egen malséttning varje ar tillsammans med sin chef (i deltagarnas fall
en gruppchef), en plan for ungefar vad han eller hon har tankt prestera. Denna malsattning
och hur den har efterlevts diskuteras sedan i |6Gnesamtalen. Prestationen tycks i jamfoérelse
med den kommunala férvaltningen bli mer styrd och preciserad eftersom det finns klara

malséttningar for varje enskilt projekt, samt delmal pa vagen.

Forutom grundlonen finns ett bonussystem. Detta system & numera, liksom |6nen,
prestationsbaserat. Tidigare bestod bonusen av vinstandelar som fordelades lika for alla i
foretaget, och som baserades pa foretagets framgang. Alla fick alltsa en lika stor
engangssumma. Nu beror bonusen till stor del pa det arliga I6nesamtalet. Individen far en
engangssumma pa en viss procentdel av sin 16n beroende pa hur prestationen utvéarderas. Det
verkar finnas ett par olika typer av bonus. En som ges ut i samband med |6nerevisionen en
gang om &ret, alltsi en procentdel av |6nen. En annan typ av bonus ges for punktinsatser
under dret, men kanske bara vid en eller ett par tillféllen och alltsa inget regelbundet. Det
tycks handla om en mindre summa pengar eller att man far ga ut och da middag eller

liknande.
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6.2 Sammanstallning av interviuer med anstéllda

Det & viktigt att ha i &anke att resultaten representerar en understkningsgrupp med
sammanlagt tio deltagare. Av den anledningen maste man vara forsiktig med att anta att en
viss frekvens av en viss asikt representerar samma frekvens i en storre population.
Frekvenserna av svaren & héar redovisade for att visa vilken typ av svar som var mest
populdra hos de deltagande. Detsasmma géaller eventuella konsskillnader. Dessutom &
gruppen med privatanstdllda ndgot snedfordelad nér det galler kvinnor och mén, med tva méan
och fyra kvinnor, vilket man maste vara extra uppmarksam mot nar man noterar
konsskillnader.

6.2.1 Kommunalanstéllda
| ntervjuerna med de kommunalanstéllda visar pa négra genomgaende teman.

= Lonen inte viktigaste motivation.
De tva kvinnliga deltagarna némnde 16n nér fragan om vad som motiverade
dem pa arbetsplatsen togs upp, men menade ocksa att &ven om |6nen har en
viktig funktion som férsorjning & den inte den enda drivkraften.
De andra tva deltagarna namnde inte 16n alls i samband med fragan.
Det vanligaste svaret (tre av fyra) var annars " att vilja gora ett bra jobb/ett gott
hantverk”. Andra svar var "att gora en insats/hjdlpa andra’ och "att fa

utvecklas’. Dessa svar var likartade for méan och kvinnor.

= BelOningen for en bra insats bestar till stérsta del av verbal feedback
Tva deltagare, en man och en kvinna, namnde [6n i samband med hur insatser
bel6nas, men menade att det saknades ekonomisk beloning, eller att den var
begransad.
Alla deltagare namnde verbal feedback, att man talar om att nagot ar bra, &ven

om inte allavar 6verens om huruvida den verbala feedbacken var tillrécklig.

= Individuell I6nesattning existerar i princip inte har
Alla var 6verens om att individuell 16neséttning egentligen inte existerar i den
form man kanske ténker sig ndr man hor begreppet.
De ekonomiska ramarna &r relativt sma, och en (till exempel) 2 % |6nedkning som ska ske i
genomsnitt for ala, blir inte stora skillnader mellan anstéllda. Uppfattningen hos deltagarna
var att den anstéllde uppfyller de I6nekriterier som har lagts fram, och far sina 2 % i
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I6nedkning. Det tycks inte vara sa att en extra bra prestation ger extra beléning i form av till
exempel 5 %, utan det blir i princip en genomsnittlig |6neckning for alla. Asikten att systemet
med individuell 16neséttning egentligen inte finns, paverkade sedan 6vriga asikter om det.

=  Risk for konflikter, men inte har
Alla kunde tanka sig att det med ett sddant I6nesystem skulle kunna uppsta
missndje, konflikter eller avundgjuka.
En jamforelse gjordes med larare som relativt nyligen gjort en évergang till individuell
l6neséttning (i motsats till tariffloner), och att 6vergangen eventuellt skulle kunna vara
problematisk. Ett annat forslag var att om det vid nagot tillfale - eller inom en annan typ av
organisation - skulle handla om stérre summor att fordela, skulle det vara en storre kalla till
konflikt. Ingen gav sin egen arbetsplats som exempel pa hur det skulle kunna uppsta problem,

utom majligen i indirekta och obestdmda termer.

= Delade meningar omindividuell |6nesattning som motivation

De storsta variationerna i svar nar det gallde hur individuell l6neséttning fungerar som

|6nesystem rérde dess motiverande funktion.
En deltagare ansdg sig omedveten om vad andra tjanade, och skulle lika géarna
kunnatanka sig ett annat system eftersom l6nen inte var saviktig.
Ett par deltagare sa att systemet var bra, att det handlade om réttvisa och att faden
[6n man fortjanar.
Ett par deltagare menade att eftersom det & s snava ramar, ar det inte sarskilt
motiverande (med antydan om att storre svangrum skulle skapa mer motivation).
Svaren skillde sig inte & mellan mén och kvinnor i denna fraga.

Det verkar alltsa finnas en skillnad mellan ett réttvist system och ett motiverande system. De

sndva ramarna gor ocksa att man far lara sig att se andra saker som motiverande, &ven om

”alla drommer om att fa hog 16n”.

= Jamstélldhet ar bra... for de det galler
Deltagarna var medvetna om att det finns en jamstalldhetsplan, men intresset var
mer eller mindre ljumt. Alla var medvetna om att det finns skillnader grundade i
kon i samhéllet, till exempel att vissa yrken vérderas olika beroende pa om de &r

"manliga” eller "kvinnliga’, men ingen ansag sig bertrd pa sin arbetsplats.
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Tre personer av fyra, tvd man och en kvinna, namnde att den offentliga sektorn ar
kvinnodominerad (och darfor troligtvis mindre bertérd av jamstélldhetsproblem).
En deltagare, manlig, namnde att det i skolan egentligen férekommer omvand
diskriminering, eftersom den & mer anpassad &t flickor.
En manlig deltagare ansag sig ha en " grundhumanistisk syn”.
Det verkar i princip vara sa att man tycker att jamstélldhetsplaner behtvs, men att man inte
upplever négra problem i sin direkta omgivning. Foljaktligen & funderingar 6ver individuell
|6neséttning och jamstalldhet inte aktuella for de enskilde deltagaren.

= Viktiga faktorer for en val fungerande organisation
Under intervjuernas gang aterkom vissa teman, och det framgick vad deltagarna i allméanhet
ansdg vara viktigt for att deras arbete skulle kunna fungera, for att organisationen skulle
kunna fungera, och for att man skulle kunna samarbeta pa ett bra sétt.
Tre av fyratyckte att trivsel var viktigt.
Tre av fyratyckte att en tydlig organisation (till exempel tydligamal) var viktigt.
Tre av fyra namnde ocksa att det var viktigt att fa utrymme att visa sin kompetens
och tainitiativ.
Tre av fyra namnde att det var viktigt med 6ppenhet/rak kommunikation, att vaga
fraga, for att samarbetet skulle kunna fungera.
Ett par deltagare ndmnde att det & viktigt att fa tycka till, och ett par namnde
delaktighet och inflytande.
Aven har uttryckte man och kvinnor ungeféar samma sikter.
Alla menade ocksa att det, i ndgon man atminstone, finns utrymme for att ta egnainitiativ, att
jobbet & omvéxlande, och att man far tillfdle att lara ut sina kunskaper/visa sitt
hantverk/sétta sin egen préagel pajobbet.
Alla verkade tycka att det & god stamning och trivsamt pa arbetsplatsen, att man kan prata
om "vad som helst”. Det kom nagra antydningar om forandringar under de senaste aren, dels
att man har jobbat pa gruppdynamiken i form att utvecklingsdagar (da man reser bort
tillsammans och umgas), delsi form av ckad tydlighet och béttre organisation.
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6.2.2 Privatanstéllda
Jamfoérelsen mellan privatanstdllda och kommunalanstallda blir intressant eftersom det efter

narmare undersokning finns vissa skillnader mellan hur de ser pa individuell 16neséttning,

och ocksa hur det ser ut i den sektor man inte arbetar i.

= Lonviktig, inte alltid viktigast
Fem personer av sex namnde [6n i samband med vilka faktorer i arbetet som var
motiverande. Den gjétte deltagaren, en kvinna, ansdg sig mest resultatinriktad.
Tre av dessa fem deltagare sa dock att @en om I6nen & viktig, & den inte
viktigast. For en deltagare var det viktigare att fa ha ansvar, fér en andravar trivsel
pa arbetsplatsen viktigare, och for en tredje var det kdndan av att gora ett bra
jobb/braresultat.
Tre av sex namnde positiv feedback, eller verbal feedback 6verhuvudtaget, fran
omgivningen. Tva av deltagarna menade dock att feedbacken kunde bli béttre.
Tre av sex ndmnde majligheten att f& utmaningar, och att kunna utvecklas.

Overlag syntes inga konsskillnader i svaren.

= Beloningen for en bra insats bestar av 16n och bonus
Alla deltagare ndmnde bonus, det vill sdga en summa pengar. Fem av sex namnde
[Gnen.
Fyraav sex ndmnde verbal feedback.
En deltagare menade att beldningen for en bra insats mer bestod av feedback,
eftersom 16n och bonusii stort sett bara ges ut en gang per ar.
En annan deltagare dnskade att det fanns mer verbal feedback, och menade att
fokusen hamnar pa |6n eftersom det & den mest tillgéngliga formen av bel 6ning.
Inte heller nar det galler vad som ses som beloning tycks det finnas nagra
mérkbara konsskillnader. Alla eller nastan alla ndmnde [6n och bonus, och av de
som namnde verbal feedback var tre kvinnor och en man (av tvd manliga

deltagare).
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= Individuell I6nesattning ar i stort sett ett bra system
Alla menade att systemet fungerade bra, &ven om ett par deltagare uttryckte det
som att det fungerade "hyfsat” eller "rétt sd’ bra. Ingen uttryckte &minstone
n&gon negativ uppfattning.
Fyra av sex, tvd man och tva kvinnor, tyckte inte att det var sa stor
spridning/differentiering av 16nerna.
Tre deltagare, tvd méan och en kvinna, tyckte att det borde vara storre spridning.
Den deltagare som arbetat langst pa foretaget tyckte att det hade blivit storre
spridning med &ren, och att detta var bra.

»  Riskfor konflikter, kanske har
Fem av sex trodde att det fanns risk, eller "kanske” fanns risk, for konflikter eller
att folk "blir sura’” med dennatyp av |6nesystem.
Fyra deltagare sa att "man inte pratar s3 mycket om loner”, eller att de inte
”jamfor sig med andra”, utom mdjligen med de allra ndrmaste medarbetarna.
Tva deltagare, en man och en kvinna, menade & andra sidan att "man” faktiskt
diskuterar 16n med sina kollegor.
De flesta verkar alltsa Gverens om att det kan uppsta konflikter, och det verkar inte
som om det ena konet diskuterar |0ner med sina medarbetare mer an det andra.
Det antyddes att det kan vara lite kandligt att diskutera [Ooner, eller att folk kan "bli sura’.
Eftersom lonerna & privata, blir det kanske ocksa en del av foretagets "anda’ att man inte
pratar om I6ner. De tva deltagarna som tyckte att man pratade om 16ner, gav ocksa exempel
paen incident dar de hade sett/upplevt gnissel patraden mellan ett par medarbetare.

= |ndividuell |16nesattning & motiverande
Alla deltagare tyckte att individuell |6neséttning & motiverande som system.
Tre deltagare trodde att det skulle bli &hnu mer motiverande om det var storre
spridning/differentiering av l6nerna (se ocksa under rubriken om individuell
|6neséttning som |6nesystem).
En fjarde deltagare trodde att det skulle bli mer motiverande med stérre spridning
endast under vissa forutséttningar (att "rétt” person kunde goéra en "korrekt” och
"réttvis’ bedomning). Deltagaren menade att detta kunde bli svart och att det var
ganska réttvist som det var.
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En annan deltagare menade ocksd att det beror pa hur man gor sin bedomning.
En deltagares motivering till varfor det inte kunde vara for storaloneklyftor var att
det kunde skapa " dalig stamning”.
Tva deltagare namnde att storre [6nespridning kan fora med sig problem for
foretaget i form av att det blir svart att fa folk att géra mer "osynliga’ uppgifter
eller "skitgora™. " Allakan ju inte vara projektansvariga’.
En annan kommentar var att "den stora massan” egentligen inte & sa
differentierad i vad de gor och hur bra de gor det.
Bade man och kvinnor riktade kritik mot eller hade funderingar kring
differentiering av |6nerna.

Aterigen verkar det goras skillnad mellan ett réttvist system och ett motiverande system.

= Jamstélldhet &r bra...for de det galler

Alla deltagare var medvetna eller tycktes medvetna om att det fanns en
jamstélldhetsplan, &en om ett par stycken uttryckte tveksamhet.
En deltagare (kvinnlig) sa att det var nagot " man” tankte pa.
Fyra deltagare, tva mén och tva kvinnor, sade sig vara medvetna om att det fanns
vissa |6neskillnader mellan mén och kvinnor inom féretaget, &en om de inte var
sa stora. Ytterligare en person drog sig till minnes att det hade varit "prat” om
I6neskillnader, men mindes inte riktigt vad resultatet var. "Kanske att kvinnor
hade lite sdmre”.
| 6vrigt ndmnde alaloner i samband med vad "jamstéldhet” egentligen innebar,
och fyra stycken ndmnde aven de mojligheter man har till att fa vissa uppgifter
eller positioner inom foretaget. Ett par deltagare namnde konsfordelning som
viktigt, till exempel darfor att man "aldrig kommer att fa lika [6n om man inte
blandar man och kvinnor pa arbetsplats och uppgifter”.
De tva manliga deltagarna uttryckte bada asikten att det handlar om en
"generationsfraga’, och att de inte & uppfostrade med att det ska vara nagon
skillnad mellan kvinnor och mén. (I just det hér fallet kanske deltagarnas relativt
unga ader kan anses vara en faktor).

Ingen ansdg sig direkt berdrd av jamstdldhetsproblem i sin narmsta omgivning, eller

funderade pa jamstalldhet i samband med sin egen 16n. Ett par deltagare tyckte att pa deras

niva eller deras avdelning var det jamstallt, &ven om det kanske fanns I6neskillnader i

24



organisationen som helhet. Det verkade inte heller som om jamstélldhet var ndgot man
pratade om.

= Viktiga faktorer for en val fungerande organisation

Aven under dessa intervjuer framtradde vissa faktorer som allmant viktiga for bra samarbete
och ett fungerande foretag.

Fem av sex tyckte i allménhet att bra kommunikation och att vaga tycka (och fa

tycka) var viktigt.

Tre av sex namnde att det var viktigt med tydligamal.

Tre av sex namnde att det ar viktigt att folk stéller upp, hjéper till om det behovs,

och &r villiga att tapasig " ditgora’ ibland.

Andra faktorer som sades som viktiga var ett roligt och spdnnande jobb, och att

alafar tandgon form av ansvar.

Svaren var likartade fér mén och kvinnor.
| jamforelse med de kommunalanstéllda var det inte sa stor betoning pa att det ar viktigt att
det finns utrymme for egna initiativ. Tva deltagare menade att det finns utrymme, men de
andra menade att det var bade ja och nej, och beskrev en relativt styrd arbetsmiljo. Projekten
styr uppgifterna till ganska stor del, och det finns bade ett mal for varje projekt, och delmal
pa vagen som ska uppnas. Trots det menade de flesta att dagarna inte & helt inrutade, och att
det anda finns en del utrymme for néar och hur man gor uppgifterna. Nagra av de fordelar som
namndes om arbetet var att det var spannande, roligt, omvaxlande och gélvstandigt/gav
ansvar/man far utrymme att styra upp arbetet galv.
Allatyckte att det &r en bra, 6ppen stamning pa arbetsplatsen, och att man kan prata om andra
saker an jobbet. Ett par deltagare namnde ocksa att de bra relationerna dverskrider rank, det
vill séga att man kan prata lika avslappnat med nagon i chefsposition.

7 Diskussion

En intressant observation nar man jamfor de tva grupperna av deltagare &r deras uppfattning
om |6nesystemet inom den sektor de inte befinner sig i. De privatanstéllda hade som sagt bara
jobbat privat, och de kommunalanstéllda hade bara jobbat kommunalt. En generaliserande
tolkning av asikterna ar att de kommunalanstallda tycks ha uppfattningen att det & storre
skillnad &n det egentligen & mellan sektorerna, och de privatanstéllda tycks ha uppfattningen
att det & mindre skillnad an det egentligen &r. En uppfattning hos vissa kommunalanstéllda
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var att inom den privata sektorn finns det minsann pengar, och I6neskillnaderna kan bli
mycket storre. Men &ven det privata foretaget har en bestdmd pott pengar som ska fordelas,
och de anstallda upplever att det finns relativt tighta ramar. Pa det stora helatycks " den stora
massan” i det privata foretaget fa en |6nedkning som inte skiljer sig at dramatiskt, utan som
haller sig kring ungefar 3-5 % enligt de anstéllda.

A andra sidan tycks de "tighta ramar” som de privatanstéllda namner négot |6sare én de
"tighta ramar” som de kommunalanstallda uppger. Lonespridningen ma uppfattas som
mindre an vissa deltagare skulle dnska, men den verkar trots allt stérre ah inom kommunen,
déar 16nedkningen ligger runt ungeféar samma procenttal for alla enligt de kommunalanstéllda
deltagarna. En annan vésentlig skillnad for de privatanstdllda & bonussystemet. En deltagare
namnde att en godkand insats kan ge till exempel 2-3 % av 16nen (som en engangssuma). En
riktigt bra insats kanske kan ge 6-7 %, och en sdmre insats kanske bara 1 %. Detta system ger
ytterligare differentiering mellan de anstéllda.

7.1 Individen och |6nen

Fler deltagare fran det privata foretaget an fran den kommunala férvaltningen namnde |6n nar
de fick fragan om vad som motiverade dem pa deras arbetsplats. Tre av de fem som sa att
I6nen var en viktig del betonade att det fanns andra faktorer som var viktigare. De tva
kommunal anstallda som sa att |16nen var viktig betonade ocksa att den inte var viktigast.
Kanske ger dessa resultat Maslow och Herzberg rétt pa sa sitt att faktorer som [6n blir
viktiga for den anstéllde om den &r otillracklig, men om man "klarar sig” hamnar den i
bakgrunden for vad som driver den anstéllde att vilja gora ett bra jobb. En deltagares
formulering:

" ...altsalonen...det & klart att [6nen & en stor motivationsfaktor, men...jag vet inte om det
ar det som gor att man lagger ner §a och hjarta, det som gor att man brinner for sitt jobb.”
De vanligaste fordagen pa motivationsfaktorer fran deltagarna var i dvrigt att vilja gora ett
bra jobb, att fa positiv feedback fran andra, och att jobbet &r intressant och utmanande sa att
man kan fa utvecklas. Kan man "brinna for sitt jobb” bara for att man har mojlighet att fa mer
[6n? Lon & en form av bekréftelse fran andra att man gor ett bra jobb, men kanske & det
svart att ndja sig med det utan att faktiskt kdnna sav att man gor ett bra jobb.
Behovsteoretikerna stods av att de anstéllda har behov av ambition (att utrétta nagot), social
tillhorighet och gavkanda. Det faktum att vissa deltagare inte ndmner [6n Overhuvudtaget
nar de tanker pa motivation, kan ocksa tolkas som att 16n inte ses som en egentlig
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"motivation”, utan ndgot grundldggande som tas for givet, nagot som ska finnas dar pa ett
réttvist satt.

En annan mojlighet & att det faktum att farre kommunalanstadllda ndmnde [6n som
motivationsfaktor (procentuellt sett) speglar hur val |6nesystemet fungerar som motivation pa
just den arbetsplatsen. De anstéllda ansdg inte att det var sarskilt stor spridning/differentiering
av l6nerna, och att det darfor egentligen inte fanns individuell 16neséttning. Man kan tolka
detta som att individuell 16neséttning &r ett motiverande system om det anvands pa ett visst
sitt. Ur detta perspektiv kanske det tydliga samband mellan prestation och 16n som
forvantningsteorin efterfragar saknas for den anstéllde, da en extraordinar prestation inte gor

nagon storre skillnad mellan [6Gnerna.

Trots att ingen av de kommunalanstéllda tyckte att det var sa stor spridning av |6nerna, var
det ingen som rakt ut sa”jag vill ha stérre spridning”. Eventuellt & det sa att 16nesystemet &
accepterat som det ser ut. Det finns inget utrymme for att géra |6nerna mer differentierad,
eftersom ”...skanan ha 1 % och den andra 3 % blir det ju ingen |6nedkning for den som far

1 %". Uppfattningen verkar alltsd vara att det handlar om sa lite pengar att bolla med, att om
nagon ska ha lite mer blir det att ndgon annan far vadigt lite. Ett par av de anstéllda menade
att individuell |6neséttning & motiverande, &ven om det nu inte ar sa valdigt individuellt. Det
antyddes ocksa att en teoretisk storre spridning skulle vara mer motiverande.

De privatanstéllda deltagarna s&g fler mojligheter till storre differentiering, och ledningen pa
foretaget har ocksa uttryckt nskan om detta. Alla tyckte att systemet & motiverande, men
négra menade att storre spridning skulle vara annu mer motiverande. Eventuellt var de
privatanstdlda mer bendgna att uttrycka onskan om stérre differentiering eftersom de

upplevde att det var mgjligt.

Svaret pa frégan om individuell 16nesittning som motivation for individen blir slledes att
systemet & motiverande beroende pa hur det implementeras. For manga handlar det om
réttvisa, vilket altsd kan uppnas genom att en utford prestation far bel6ning efter kvalitet.
Réttvisan ligger i att varje individ syns, och inte kan gdmma sig i en gra massa av anstdllda
som alla fa&r samma l6n om de har samma uppgifter eller har jobbat lika lange. D& maste det
ocksa markas att det finns en koppling mellan det man gor och det man far. Det & det
grundl&dggande argumentet for individuell 16nesattning. For att sedan uppnd en motiverande
effekt kan det inte finnas inga skillnader alls (i stort sett) som de kommunal anstallda beskrev.
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Dablir systemet "inte sarskilt motiverande”. Om det inte blir nagra skillnader i 16n spelar det
ju faktiskt ingen roll hur prestationen var, eftersom det inte ger nagot utslag. Eftersom ingen
tyckte sig ha upplevt gigantiska l6neskillnader, finns det inga intryck av hur det skulle
paverka motivationen. Klart & anda att det finns en tendens hos de anstéllda att vilja ha storre
differentiering av 16nerna, oavsett vilka forutsdttningar man redan har (jamfér kommunal-
och privatanstéllda). Det finns ocksa en viss tendens att tro att storre differentiering skulle
innebéra stdrre motivation. Samtidigt verkar man se att det kan finnas en motséttning mellan

ett verkligt réttvist system och ett system som skapar &nnu mer motivation.

Pa samma satt som olika saker kan ses som motiverande, kan olika saker ses som belénande.
For de kommunalanstéllda bestér beléningen av verbal feedback frén andra. Ett par deltagare
namnde att |6n kan vara en bel6ning, men att det inte finns utrymme for ekonomisk bel 6ning.
Aterigen blir 16nen ndgot grundl&ggande, inte ndgot som kanns som ” beldnande’.

For de privatanstéllda bestar beléningen av bonus och l6n. Fokusen pa ekonomiska
bel6ningar & valdigt tydlig. Skillnaden i fokus mellan den kommunala foérvaltningen och det
privata foretaget kanske hittas i skillnaderna mellan sektorerna. Det privata foretaget drivs i
stor utstréckning av vinstintresse. Framgang syns i hur bra det gér for foretaget ekonomiskt.
Kanske & det en del av foretagskulturen att lyckade prestationer far ekonomiska
konsekvenser. Snarare an att individer med fokus pa ekonomiska beloningar véljer privata
foretag, sitts formodligen fokus &t de individer som jobbar pa foretaget. En
kommunalanstélld deltagare uttryckte sig séhar om beloningar: ”...utrymmet & ju inte sa
stort att fordela//...//darfor géller det att skapa balans mellan att vilja ha mycket betalt och att
kunna se andra saker som bel6nande.” Med andra ord anpassar man sig till den form av

bel6ning som finns tillganglig.

| svaren om individen och motivation aterfinns ocksa stod for malséttningsteorin. Manga av
deltagarna tyckte att tydliga ma (och en tydlig organisation) ar viktigt. Nar det galer
individuell 16neséttning kan detta innebara att tydliga mal & en viktig del for att systemet ska
kunna fungera som motivation. Om den anstéllde har klart for sig vart organisationen och han
galv ar pavéag blir det lattare att styra och forma sin egen prestation. Att bli utvarderad som
individ kanns férmodligen inte réttvist om man inte kanner att man har kontroll éver sin
arbetssituation och vet vad som forvantas av en. Luddiga ma och |6nekriterier gor att

utvarderingen av den anstéllde blir mer godtycklig. Man kan dock fundera 6ver om det

28



méjligen ibland kan vara svéarare i en kommunal verksamhet att formulera tydliga ma och

utvardera resultat, ndgot som diskuteradestidigare i uppsatsen.

7.2 Gruppen och |16nen
| stort sett alla deltagare uttryckte uppfattningen att det kan uppsta konflikter med ett

|6nesystem som ger individer olikal6n och baserar sig paeni viss man subjektiv bedémning.
Uppfattningen var dock oftast pa ett teoretiskt plan, att det ”i allménhet” skulle kunna uppsta
problem pa grund av systemets natur. Fa deltagare gav exempel pa hur de sjalva upplevt eller
sett konflikter. | den man deltagarna héanvisade till sin egen arbetsplats, var det i obestamda
ordalag av typen " det kan vara kangligt att prata om och folk kan bli suraibland” eller "sd kan
det nog bli om man hor att ndgon som man tycker gér samma jobb som man gav tjanar lite
mer, da blir man nog besviken”.

Den alména asikten om individuell 16neséttning som |6nesystem var att det & positivt, och
deltagarna verkade tycka att det fungerar ganska bra (aven om néstan ingen av dem hade
upplevt ndgot annat 16nesystem). Flera deltagare menade ocksa att det ar upp till chefen att
forklara och motivera varfor man far den [6n man far, att det &r viktigt att det finns en Gppen
dialog, sa att man kan undvika att folk kanner sig orattvist behandlade. Aven om vissa
deltagare kunde se mdjliga problem och konflikter, menade man samtidigt att "det & det
basta man kan gora’, eller ”...d& kan man inte sitta och argumentera for att man vill ha
individuell 16neséttning//.../I’ det ska varaindividuell 16nesittning s lange jag tjanar padet’”.
En intressant synpunkt med hanvisning till konflikter mellan medarbetare for att nagon tjanar
mer var " ...fragan & om de konflikterna &r véarre an om man upptacker att nan som presterar

samre far sammalon’.

Forskningen som visat att det &r viktigt for anstéllda att ké&nna sig réttvist behandlade jamfort
med andra inom samma organisation, stods av detta réattvisetankande. Lon efter prestation ses
alltsd som "rattvist”, forutsatt att man — aterigen — kan se en tydlig koppling mellan prestation
och 16n genom att |6nen forklaras och motiveras pa ett tydligt satt. " Priset” for att kunna ha
ett sadant I6nesystem blir alltsa att man ibland kan kanna sig besviken eller avundsjuk.
Relationen mellan individuell |6neséttning och gruppens samarbete kan féljaktligen inte
beddmas som helt smart/problemfri, men de anstdlda vill ha individuell [6neséttning och
tycker att det & vart eventuella smakonflikter. | vilken mén deltagarna var uppriktigai sina
beskrivningar av konflikterna (eller snarare bristen pa konflikter) pa sin arbetsplats & svart

att avgOra, men ingen uttryckte nagot starkt missndje ver |6nesystemets effekt pa gruppen.
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7.3 Det svéramed jamstélldhet

Den kanske enklaste summeringen av uppsatsens resultat ar att jamstalldhet & ndgot som
behovs, men som man oftast inte tanker pa, vare sig man & man eller kvinna. Allavet att det
finns en jamstélidhetsplan, man vet att det gors Ibnerevison och liknande
jamstalldhetsatgarder varje ar. Forutom detta kanner de flesta deltagare att deras narmaste
omgivning — min grupp, mitt hus, min umgangeskrets — & jamstalld. Da tanker man framst pa
I6ner, konsfordelning och att ménniskor bemots pa samma sétt oavsett vilket kon de &. Om
den anstéllde upplever att det finns [6neskillnader inom verksamheten i stort — vilket flera
deltagare gjorde - &r det oftast inte heller ndgot som den anstéllde tror paverkar den allra
narmaste omgivningen. Detta & en intressant uppfattning. Som en kvinnlig deltagare
uttryckte det:

”...gar man datill respektive avdelning sager [chefen] att har har vi inga sana skillnader, det
beror helt pa kompetens..men nan avdelning maste det ju vara skillnad pa som gor
statistiken.”

Flera deltagare menade att man formodligen tanker mer pa jamstalldhet om man sjav kanner
sig uppenbart oréttvist behandlad, eller om det & dalig stdmning pa arbetsplatsen. Den
uppfattningen galler ocksa I6n. Om en kvinnlig anstélld ansdg att hon uppenbarligen
forsummats pa grund av sitt kon kanske hon skulle borja fundera pa hur I6nerna sag ut pa
hennes arbetsplats, trodde nagra. Det &r logiskt att den anstdllde inte ser nagra orattvisor
grundade i kon for sig galv eller sina narmaste medarbetare med tanke pa utvecklingen mot
ett altmer individuaistiskt samhélle. En individ vill gérna k&nna att han eller hon beddms
utifran sina personliga egenskaper och fardigheter, och inte utifran sitt medlemskap i en
samhdllsgrupp. Kanske kan det ibland forsvara jamstalldhetsarbete, som ju behandlar

réttigheter for kvinnor och man som grupper.

Intressant & ocksa uppfattningen hos de kommunalanstdllda att eftersom den offentliga
sektorn & kvinnodominerad & den ocksa mer jamstdlld, och kanske ocksa ibland
diskriminerande mot man. Det saknas funderingar kring varfor manga kvinnor arbetar inom
den offentliga sektorn och vad det far for konsekvenser. De kommunalanstéllda & medvetna
om att det finns fler kvinnliga chefer &n inom den privata sektorn, men reflekterar inte Gver

varfor.

| princip kan man sdga att deltagarnas svar inte skilde sig & mérkbart beroende pa kon,
varken nar det géllde asikter om vad som var viktigt pa jobbet, hur man motiveras, eller hur

30



individuell I6neséttning fungerar. Dock &r det svart att utldsa en konsfordelning i en sadan
liten grupp deltagare. | den kommunalt anstéllda gruppen namnde till exempel de tva
kvinnliga deltagarna 16n som exempel nér de fick fragan om vad som motiverade dem pa
arbetsplatsen, vilket de tvd manliga deltagarna inte gjorde. Trots det vore det forhastat att dra
slutsatsen att kvinnor i storre utstréckning motiveras av 16n pa jobbet. Den enda egentligen
mérkbara skillnaden mellan manliga och kvinnliga deltagares svar var hur de talade om
jamstalldhet. Flera man som inte tankte pa jamstalldhet menade att "men de var ju ocksa
man” (alltsa inte framst deras intresse). De uttryckte ocksa uppfattningar om att jamstal ldhet
& en "generationsfraga’, eller att man "behandlar ala lika’/har en ” grundhumanistisk syn”.
Svaret pa fraga om kvinnliga anstéllda & medvetna om den jamstélldhetsdebatt som pagar ar
"ja’, men det paverkar inte hur de ser pa sin egen 16n eler individuell |6neséttning som

|6nesystem.

7.4 Uppsatsens begransningar och framtida forskning

| funderingarna kring den hér uppsatsen vacks manga nya intressanta frégor som var och en
skulle vara en god kandidat for framtida forskningsprojekt. Pa grund av uppsatsens
begransade omfattning av sammanlagt tio deltagare, kan resultaten inte generaliseras till en
storre population. Resultaten kan inte heller sdgas demonstrera fakta om vilka effekter
individuell I6nesdttning far inom privat och kommuna verksamhet, eftersom endast
deltagarnas uppfattningar och kénslor undersoktes.

Det vore intressant, inte bara att i mer omfattande projekt undersbka hur individuell
|6neséttning fungerar som motivation, utan ocksa hur systemet bor implementeras for att fa
mest Onskvérda effekt. Hur skulle storre differentiering av 16nerna fungera? Finns det ett
positivt linjart samband mellan differentiering av 16ner och motivation, eller & det gélva
principen att bli uppmarksammad och utvarderad som individ som &r drivkraften? Aven om
storre differentiering skulle vara en teoretiskt sett starkare drivkraft, gynnar det foretaget i
stort? Vilka andra effekter far det? Denna uppsats kan inte svara pa foregaende frégor, utan
bara peka pa manga anstélldas nskan om mer differentierade |6ner. Mitt eget intryck ar dock
att man anda maste stélla sig fragan om det skulle vara en lyckad strategi for verksamheten.
Ett par deltagare uttryckte en sadan oro: ”...sen & det inte sikert att organisationen skulle
vinna pa det, for det skulle bli svérare att fa folk att gora skitgorat, sdnt som inte syns’. En
annan deltagare trodde att det & annu svarare att bedoma en riktigt hog prestation pa ett
réttvist sétt, och att de flesta gor ett bra jobb. "Alla kan ju inte vara projektansvariga’,
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menade hon. Jag skulle i ett projekt som undersoker effekten av mer differentierade [6ner
stéllamig foljande fragor:

Vad & en ”hogpresterande” person?

Blir det nagon som syns mer &n andra, nagon som visar framfoétterna?

Ar det mgjligt att det finns vissa arbetsuppgifter som ger storre méjlighet att

glénsa d den som &r framét nog att skaffa sig dem?

Ar det motiverat att ha stor [6nespridning pa just vart foretag? Hur differentierad

& massan av anstéllda?
Det & forvisso mojligt att det aen inom en organisation dér de anstéllda utfér liknande
uppgifter finns mojlighet till differentiering. Det kan bero pa engagemang, att man visar
gavstandigt tankande, en optimistisk attityd eller liknande. A andra sidan leder hogre
procentuell 16neférhdjning for en individ onekligen till forlust for en annan, och det "pris’

man nu & villig att betalainom gruppen kanske har sin begrénsning.

Jamstalldhet pa arbetsplatsen & i sig ett stort och intressant omrade. | uppsatsen fick
jamstalldhet en blygsam roll. Det vore intressant att gréva djupare och ta reda pa mer om
varfor anstéllda som & medvetna om konsskillnader pa arbetsplatsen eller i samhéallet inte
kanner sig personligen berdrda. De flesta verkar Gverens om att jamstaldhetsplaner behdvs,
men hur engagerar man manniskor? Méjligen &r det sa att alla & dverens om att det ska vara
formell och laglig likhet mellan mén och kvinnor, men att man ocksa behover diskutera
attityder och férestéliningar som finns. Kanske kan man skapa ett intresse for jamstélldhet,
inte genom att provocera och siga att "for just DIG och dina medarbetare & det ojamstalit,
hur behandlas du EGENTLIGEN”, utan genom att narma sig amnet pa ett icke-hotfullt sitt.
Det vore ocksa intressant att titta pa den retorik som mén respektive kvinnor anvander om
jamstélldhet.

Slutligen maste man faststalla att individuell 16neséttning &r ett komplicerat och brett amne.
Dess effekt som motivation och som [6nesystem &r relativt outforskat, och den forskning som
finns star ofta i motsattning till varandra. Deltagarna i denna studie uttryckte uppfattningar
och kanslor som gav stod &t flera olika teorier. Darfor stalls man infor manga obesvarade
fragor, bade under arbetets gang och i slutandan. Anstéllda motiveras av 16n, men inte alltid,
och inte lika mycket. Lon ses som beldnande, men kanske kan man styra vad som ses som
bel6nande till att omfatta helt andra saker. Ibland styr organisationen var fokusen hamnar,
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och ibland ger de anstdllda helt enkelt uttryck for sin individualitet. Man och kvinnor
behandlas lika, men det finns anda skillnader.

Det tycks @andd som om bade arbetstagare och arbetsgivare ar overens om att de vill ha
individuell 16neséttning som |6nesystem, och malet blir val da att hitta den mest praktiska och
valfungerande tillampningen av det — ndgot som ytterligare forskning i &mnet kan bidratill.
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Bilaga 1

Namn, alder.

Hur lange har du arbetat har?

Har du gjort nagot annat tidigare?

Vad &r dina uppgifter?

Vad finnsdet for for/nackdelar med ditt nuvarande ar bete?

Finnsdet en tydlig ar betsbeskrivning, eller mkt utrymme fér egnainitiativ?
Vad tycker du kravsfor att ditt arbete har ska kunna bli framgangsrikt? (Bra
samar bete? Tydlig struktur?)

Kéanner du att du fyller en viktig funktion?

Ar ditt arbete viktigt for dig? (Om ja, pa vilket sitt. Om nej, varfor inte)
Vad motiverar dig pa din arbetsplats? (att vilja utfora ett gott arbete)

Hur &r arbetsplatsen organiserad? Jobbar ni individuellt? | sma grupper utan
alltfor mkt samarbete? Mkt samar bete?

Hur ser bra samarbete ut enligt dig?

Vad tycker du kréavsfoér att din arbetsplats ska bli framgangsrik/fungera val?
(Beroende pa svar ovan) Tror du att det har & sadant som i allméanhet kravs for
att en arbetsplats ska fungera val?

Hur ser relationerna ut mellan folk pa arbetsplatsen? (Bara ar betskamr ater ?

Umgas? Néararelationer ? Pratar om andra saker &n jobbet?)

Hur tycker du att en brainsats belonas pa din arbetsplats? (om den belonas)

P& den har arbetsplatsen ar 16nernaindividuellt bestamda. Har du upplevt nagot
annat system an detta?

Hur ser |6neforhandlingarna ut pa din arbetsplats?

Hur tycker du att individuell I6nesattning fungerar som motivation for dig?
Tror du att andra padin arbetsplats, €. folk i allméanhet, blir motiverade av det?
Ar det ngot ni talar om p&jobbet?

Hur tycker du att systemet fungerar padin arbetsplats? Paverkar det
arbetsplatsen? (stdmningen, relationer na)

Kan det uppsta konflikter?
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Tror du att det kan uppsta konflikter pa andra arbetsplatser ? Olika typer av
organisationer, tex larare (i motsatst. Administrativ arbetsplats). Varfor /var for

inte? Hur ser dei safall ut?

Finnsdet en jdmstalldhetsplan hoser?

Hur implementerasden i safall? Hur tycker du att det fungerar?

Ar det ndgot man talar om?

Jamstalldhetsfragor ar ocksa nagot som uppmarksammas mycket av media. Ar
det nagot du tanker pa?

Paverkar det hur du upplever ditt arbete?

Paverkar det hur du upplever individuell |6nesittning?

Tror du att det paverkar hur kvinnor i allmanhet upplever sitt arbete/individuell

[6nesattning?
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Bilaga 2

Namn, alder.

Hur lange har du arbetat har?

Har du gjort nagot annat tidigare?

Vad &r dina uppgifter?

Vad finnsdet for for/nackdelar med ditt nuvarande ar bete?

Finnsdet en tydlig arbetsbeskrivning, eller mkt utrymme fér egnainitiativ?
Vad tycker du kravsfor att ditt arbete har ska kunna bli framgangsrikt? (Bra
samar bete? Tydlig struktur?)

Kéanner du att du fyller en viktig funktion?

Ar ditt arbete viktigt for dig? (Om ja, pa vilket sitt. Om nej, varfor inte)
Vad motiverar dig pa din arbetsplats? (att vilja utfora ett gott arbete)

Hur &r arbetsplatsen organiserad? Jobbar ni individuellt? | sma grupper utan
alltfor mkt samarbete? Mkt samar bete?

Hur ser bra samarbete ut enligt dig?

Vad tycker du kréavsfoér att din arbetsplats ska bli framgangsrik/fungera val?
(Beroende pa svar ovan) Tror du att det har & sadant som i allméanhet kravs for
att en arbetsplats ska fungera val?

Hur ser relationerna ut mellan folk pa arbetsplatsen? (Bara ar betskamr ater ?

Umgas? Néararelationer ? Pratar om andra saker &n jobbet?)

Hur tycker du att en brainsats belonas pa din arbetsplats? (om den beltnas)

P& den har arbetsplatsen ar 16nernaindividuellt bestamda. Har du upplevt nagot
annat system an detta?

Hur ser |6neforhandlingarna ut pa din arbetsplats?

Hur tycker du att individuell I6neséttning fungerar som motivation for dig?
Tror du att andra padin arbetsplats, €. folk i allméanhet, blir motiverade av det?
Ar det ngot ni talar om p&jobbet?

Hur tycker du att systemet fungerar padin arbetsplats? Paverkar det
arbetsplatsen? (stdmningen, relationer na)

Kan det uppsta konflikter?
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Tror du att det kan uppsta konflikter pa andra arbetsplatser ? Olika typer av
organisationer, tex larare (i motsatst. Administrativ arbetsplats). Varfor /var for

inte? Hur ser dei safall ut?

Finnsdet en jdmstalldhetsplan hoser?

Hur implementerasden i safall? Hur tycker du att det fungerar?

Ar det ndgot man talar om?

Jamstalldhetsfragor ar ocksa nagot som uppmarksammas mycket av media. Ar
det ndgot du tanker pa?

Paverkar det hur du upplever ditt arbete?

Paverkar det hur du upplever individuell |6nesittning?

Tror du att det paverkar hur kvinnor i allmanhet upplever sitt arbete/individuell

|6nesattning?

Tror du att det & skillnad i status mellan att arbeta inom offentlig och privat
sektor?

Tror du att det ar skillnad pa hur man definierar ” framgang” inom offentlig och
privat sektor?
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