Lon som prestationspaverkare

Dagens svenska, och for dvriga varlden tamligen unika, synsatt pa 1on kommer att konservera
l6neskillnader mellan olika kon, yrkesgrupper och samhéllsklasser. Fran en
foretagsekonomisk och motivationsteoretisk horisont finns det namligen IDAG
ingen som helst anledning att betala nagot annat &n sa lite som mojligt i
I6n/ersattning till arbetstagarkollektivet.

| dag ger den foretagsekonomiska och motivationsteoretiska logiken foretagaren "radet” att till
varje pris halla nere I6nerna sa mycket som det gar, eftersom det vanligtvis inte finns nagon
tydlig koppling mellan 6kad 16n och béttre prestation/resultat.

Tvafaktorteorin

Fast det ar inte helt sant, Fredrick Herzberg, varldens kanske mest kande motivationsforskare
har beskrivit den sa kallade tvafaktorteorin som kan anvandas for att analysera detta problem.
Om man skall beskriva fenomenet "16n som prestationspaverkare” kommer man snart att
inse att det fenomenet maste beskrivas med hjalp av tva faktorer som vardera har
enkelriktade egenskaper, namligen 16n som rattvisefaktor och 16n som stimulansfaktor.

LOn som rattvisefaktor - kan bara paverka negativt eller inte alls

For de allra flesta Iontagare i Sverige fungerar 16n bara som en del av en byteshandel. Lonen
ar en gottgorelse for den tid som arbetstagaren vistas och arbetar i en viss fysisk och psykisk
arbetsmiljo. Lon blir darmed endast foremal for rattvisediskussioner. Sa lange som
arbetstagaren far en rattvis 16n i forhallande till den grupp han/hon jamfér sig med sa kommer
I6nen inte att ha ndgon som helst paverkan pa arbetsprestationen - varken positivt eller
negativt. Men om lénen upplevs som orattvis i forhallande till den grupp man jamfér sig med
sa kommer I6nen att fungera som en fotboja pa arbetsprestationen. Arbetstillfredsstallelsen
kommer att minska och @ven arbetsresultatet kommer att paverkas negativt.

Lon som rattvisefaktor kan aldrig fungera pa annat satt an att antingen vara en
fotboja pa arbetsprestationen eller inte paverka nagot alls.

Detta har historiskt sett varit praktiskt for arbetsgivaren. Det géller alltsa bara att se till att
arbetstagaren upplever l6nen som rattvis i forhallande till den grupp man jamfor sig med. |
ovrigt skall [6nen vara sa lag som mojligt da till exempel vardbitradet eller
bensinmacksbitradet inte pa sikt jobbar battre eller mer om hon/han far 35.000:- per manad
istallet for de 13.000:- som arbetskamraterna far.

Kortsiktigt kan forvisso en loneforhsjning ge den enskilde kanslan av ha fatt en beloning, men
pa sikt avklingar denna beloningseffekt om l6nen ar fast. Har har LO och andra
organisationer verkligen spelat arbetsgivarna i handerna eftersom sjalva
organisationsformen med olika forbund narmast har underlattat for arbetsgivaren att halla
nere lénerna i just den aktuella gruppen.

LOon som stimulansfaktor - kan paverka positivt eller inte alls

Det finns dock en del grupper i samhallet dar I6nen fungerar som stimulans. Foretagsledare
med tantiem och de flesta forséljare med delvis rorlig I16n har smakat pa denna effekt. Till och
med i Sverige kan en duktig ambulerande chipsforséljare, som jobbar mot butik, komma upp i
manadsloner pa 25.000.
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Lon ar namligen ett oerhort bra stimulansverktyg. Om lénen skall kopplas till prestation sa
tvingas arbetsgivaren dessutom att tanka till och fundera pa vad som verkligen bidrar till ett
gott resultat for foretaget. Dessutom maste systemet vara dynamiskt for att det skall fungera.

Lonen skulle kunna innehalla en trygghetsinkomst och en rorlig del for nastan alla anstallda,
inte bara fOretagsledare och saljare. Kriteriet for att rorlig 16n skall fungera som en
stimulansfaktor ar att I16nen har ett beléningsvéarde for den anstallde och att den kopplas till,
for foretaget, 6nskvarda prestationer.

Lon som stimulansfaktor kan fungera som en luftballong, ge lyftkraft at goda,
for foretaget l6nsamma prestationer. Att anvanda I6n som stimulans kraver
mycket l6ne- och motivationskunnade av dagens chefer. Finns inte en
anpassning till personalens och foretagets forutsattningar eller om systemet
upplevs som orattvist spricker ballongen och lyftkraften férsvinner.

Individuella loner da?

Hittills har det i sverige dock endast skett sma tappra forsok till forandringar av I6nesystemet i
form av till exempel individuell l6nesattning, som oftast bara ar av ondo. Att differentiera den
fasta lonen pa ett rattvist satt utan att pa tydligt och objektivt koppla loneskillnaden till en
skillnad i de dagliga arbetsprestationerna ar domt att misslyckas. Lonen fortsétter i de flesta
fall att vara en rattvisefaktor utan lyftkraft och inte en stimulansfaktor.

En av hornstenarna i ett effektivt prestationslonesystem ar namligen det att alla skall kanna till
exakt hur det gar till att tjana mer och dessutom maste majoriteten av arbetstagarna uppleva
att systemet ar baserat pa rattvisa och objektiva grunder. Om systemet sedan bel6nar
individuella prestationer eller gruppvis resultat maste anpassas till varje verksamhets
forutsattningar.

De lagpresterande da?

En viktig sak att tdnka pa ar att prestationslonesystem dessutom maste ta hansyn till

varje individs individuella forbattring och inte bara ha generella matkriterier. En
berattigad kritik mot prestationslonesystem kombinerat med var trogrorliga arbetsmarknad har
annars varit det att systemen bara pa ett relativt férutsagbart satt sorterar upp arbetskraften i
fallande prestationsordning och det snarare verkar hammande &an stimulerande pa de
lagpresterande.

Skall arbetskraften nu slitas ut annu fortare eller?

Innebar ett prestationslonesystem att alla nu maste jobba annu hardare? Fler som skall
branna ut sig for att de nu skall hinna med annu mer? Nej, ett prestationslonesystem far till
storsta delen den effekten att de som arbetar, nu kan prioritera sin tid battre eftersom
arbetsgivaren tvingas tala om vilka arbetsuppgifter som vérderas hogst och darmed skall
utforas forst. Det finns ocksa naturligtvis ett incitament till att arbeta mer ekonomiskt och
dessutom forbattra och forbilliga produktionen om man sjalv far del av vinsten.
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