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Abstract

Our goal with this study has been to explore what experiences employees have had with
performance-based measurements and monitoring and what impact they have had between
leaders and employees. We have used a qualitative interview study for this purpose.

The results show that employees have both positive and negative experiences with
performance-based measurements. The interviews showed that the participants viewed
performance-based measurements as a form of supervision that could help to ensure that the
organization functions properly. At the same time, the results also showed that the same
persons that had positive views about performance-based measurements as a form of
supervision also had negative views about the subject. Many of the employees expressed that
an increased amount of performance-based measurements could lead to a decreased sense of
motivation and engagement in the work. There is also evidence that shows that
performance-based measurements that made the employees feel monitored increased their
stress levels.

The fact that performance-based measurements could be a challenge for organizations was
also shown in previous research by Dumond (1992) who explained that organizations with
large amounts of performance-based measurements could make the employees less
motivated. We could also see that our study has similarities with Bowell et al. (2023) and
Foucault (2003) that explored the relationship between monitoring and behavior. The
conclusions we could make was that employees that felt monitored by performance-based
measurements also changed their behaviour. This increased monitoring also had similarities
with the study by Siegel, Konig & Lazar (2022) who showed a correlation between stress and
monitoring.



Sammanfattning

Syftet med uppsatsen var att undersoka vilka upplevelser medarbetare har av
prestationsmétningar och vilken inverkan dessa prestationsméatningar haft pa relationen
mellan chefer och medarbetare. For att undersdka det hér har vi i studien anvént oss av en
kvalitativ intervjustudie som gett oss information om vad medarbetare har for upplevelser
angaende prestationsmétningar.

Resultatet vi kom fram till var att medarbetare hade bade positiva och negativa upplevelser av
prestationsmaétningar. I intervjuerna kunde vi se att alla intervjupersoner sag
prestationsmétningar som en form av kontrollmekanism som skulle hjélpa foretaget att
sakerstdlla att foretagets verksamhet flyter pa som det ska. P4 samma gang kunde vi dven se
att individer som sag prestationsmétningar som en kontrollfunktion ocksé sag det som négot
negativt. Ménga av medarbetarna menade darfor att en 6kad grad av prestationsmétningar
skulle leda till ett minskat arbetsengagemang och motivationsniva pa arbetsplatsen. Det fanns
ocksa underlag som talade for att prestationsmétningar gjorde att medarbetare som kénde sig
overvakade pa arbetsplatsen ocksa upplevde en hogre stressniva.

Att prestationsmitningar skulle vara en utmaning for foretaget kunde vi ocksa se 1 var
tidigare studie om Dumond (1992) som forklarade att organisationer som drivs av
prestationsmatningar i stor utstrackning skulle leda till att medarbetare blev mindre
motiverade. Vi kunde dven se att studien hade vissa kopplingar till Bowell och Foucault som
tittade pa relationen pa dvervakning och medarbetares beteenden. Kopplingarna vi kunde dra
var att medarbetare som kidnde sig 0vervakade dndrade sitt beteende 1 samband med
prestationsmétningarna. Denna 6kade 6vervakning hade ocksé kopplingar till studien av
Siegel, Konig & Lazar (2022) som visade pa att 6vervakning och stress hade ett negativt
samband.



1. Introduktion

“Mitningar dr bra eftersom att det bidrar till att effektiviteten inom foretaget okar”

Den hir typen av resonemang dr ndgot som foretagsledare sdger dagligen. Men speglar det
verkligen hela sanningen?

Presentationsmétningarna har blivit en integrerad del av vart samhélle och vi kan idag se att i
stort sett alla foretag anvinder sig av nagon form av prestationsmatt. I politiken kan vi se det i
form av opinionsmétningar och i andra sammanhang kan vi se det i form av KPlIer. For
foretag har det inneburit att det kan kontrollera och f6lja upp sin verksamhet men ocksé
forebygga konkurser och skandaler som annars hade kunnat g4 illa.

Men det har ocksé skapat fordndrade forutsattningar for medarbetarna. Da
prestationsmaétningarna gjort det mdjligt att 6vervaka anstillda via deras presentationer.
Detta har bidragit till att det skapats en osdkerhet kring om chefer anvénder dessa
prestationsmaétningar for de syften de ar till for eller for andra avsikter.

Vi ska i denna uppsats darfor ga till botten med problemet och ta reda pa om det finns andra
sidor av prestationsmédtningar dn den bild foretagsledare ger oss. I den hir studien ska vi
dérfor undersoka vad medarbetarnas upplevelser dr av prestationsmétningar samt om
prestationsmatningar haft ndgon inverkan pa tilltron mellan chefer och medarbetare.

1.1 Prestationsmitningar i historien

Maitningar har genom historien haft en betydande roll inom organisationer. En viktig
grundgestalt inom historien dr Frederick Taylor och hans teori om scientific management.
Teorin fick sin spridning 1 USA pd 1800-talet néir landet genomgick en omfattande
industrialisering. Hans ambition var att skapa ett mer vetenskapligt forhallningssitt till att
effektivisera arbetet och uppnd maximal produktion. (Blake & Mosley, 2010).

Hans teori om scientific management innebar att det blev mojligt att effektivisera arbetet
genom att méta de anstélldas prestationer (Blake & Mosley, 2010). For Taylor innebar
matningar stor vikt eftersom det skulle mojliggora att de kunde ta tid pa arbetarna. I hans
arbete var tidsaspekten ocksd nddvindig for att koppla individens arbetsprestation 1 relation
till 16n. Taylor menade att denna métning skulle bidra till att anstillda skulle bli mer
motiverade samt skapa en villighet att arbeta héardare.

Teorin fick daremot kritik for att ha gett ledare mer kontroll samtidigt som det skedde pa
bekostnad av medarbetarna (Blake & Moseley, 2010). Resultatet blev att ledare missbrukade
prestationen och att de borjade bry sig mer om hur ldng tid ett arbetsmoment tog &n det
faktiska arbetet. (Blake & Mosley, 2010). Ledare och chefer betraktade sina medarbetare
ddrav mer som maskiner dn ménskliga varelser. (Blake & Mosley, 2010).



En annan teori som varit betydelsefull inom historien &r teorin skapad av Henry Ford kallad
fordismen. Henry Ford, anammade méanga av Taylorismens idéer om arbetsdelning,
standardiserade processer och omfattande métningar av de anstélldas prestationer. Det hér
ledde till att Ford blev den forsta att introducera det 16pande bandet. Bandet innebar att
arbetstakten inte ldngre bestimdes av hur snabbt de anstéllda arbetade utan istdllet var de det
overordnade som bestdmde hur snabbt det I6pande bandet gick.

Det bidrog till att 6vervakning blev en storre del av de 6verordnades arbete 1 och med att det
blev mycket lattare att identifiera om négon inte arbetade snabbt nog eller gjorde andra fel.
Dessa métningar lades dock ner i samband med att det l6pande bandet var vildigt kénsligt for
storningar samt ansdgs kravande och innebar en omfattande dokumentation av bade anstéllda,
maskiner och lager. (Lacey, 1988)

Taylorismen och fordismen hade saledes mycket gemensamt, men framst synen pa
standardiserade arbetsprocesser och métningar i olika former. Den storsta skillnaden mellan
dem handlade dock framst om teknologi och synen pa hur métningar kan integreras i
arbetsprocessen. Dér Taylorismen syn var att arbetare skulle motiveras av att arbeta fortare
genom ekonomiska incitament, medan Ford istillet menade att arbetstakten skulle regleras
helt av det lopande bandets hastighet (Watson, 2019).

1.2 Mijligheter med presetationsmétningar

I en tidigare studie skapad av Neely & Andy (1999) finns ménga mojligheter med att etablera
prestationsmétningar inom foretag. Forskarna menar bland annat att presentationsmétningar
kan vara en fordel for att kunna skapa ett konkurrenskraftigt féretag och undvika att bli
osynliga.

Det har ocksé visat sig att prestationsmatt kan fungera som en form av
kommunikationshjdlpmedel gentemot chefer och anstéllda. Denna typ av méatningar har
bidragit till att medarbetare har kunnat skapa en forstaelse for vilka mél som ar av betydelse
inom organisationen. Inom foretag kan prestationsmaétt darfor fungera som en grund for att
forbattra verksamheten pa olika sétt. Enligt Dumond kan presetationsmatt dven ses som ett
verktyg som ska 6ka motivationsnivan bland och hjdlpa organisationer att nd mal (Dumond,
1993). En annan fordel som setts med prestationsmatt &r att det kan reducera kostnaderna
inom organisationen vilket kan hjélpa organisationer att anvénda sina resurser effektivt.
(Neely & Andy, 1999).

Prestationsmatt har inom organisationer idag darav blivit ett medel for att kunna méta hur bra
respektive déligt det gar for foretaget. Dessa former av prestationsmatt har bland annat visat
sig vara tillimpbara for investerare eftersom det bidragit till att man kunnat mita olika typer
av presentationer, vilket har underlittat for investerare. Dessa métetal har ocksé bidragit till
att det blivit léttare att bearbeta och hantera information inom organisationer (Neely & Andy,
1999). En annan fordel med prestationsmaétt dr att det kan reducera kostnaderna inom



organisationen vilket kan hjélpa organisationer att anvinda sina resurser effektivt. (Neely &
Andy, 1999).

Sammanfattningsvis har métningar bland annat bidragit till kostnadsreducering,
konkurrenskraftighet, kommunikationsstdd, forbattringar och att det blivit littare att bearbeta
information inom organisationer (Neely & Andy, 1999).

1.3 Problematisering

Allt fler madnniskor 6vervakas och méts pé jobbet, visar en svensk rapport frén
Handelsanstélldas forbund. (Handelsanstélldas Forbund). Ny teknik har gjort det mojligt att
gora métningar och dvervakning betydligt avancerade 4n for bara ndgra decennier sedan och
med artificiell intelligens kan utvecklingen ga éinnu lingre. Overvakning och mitningar av
anstéllda dr nadgot som regleras i frimst arbetsrittslig lagstiftning och genom kollektivavtal
(IMY). Rapporten visar dock att manga arbetsgivare inte foljer den géllande lagstiftningen.

Mediebevakningen 1 Sverige om 6vervakning och métningar har priglats av en ganska
negativ syn diar mycket handlat om 6vervakning av digitala enheter. Som utomstdende
betraktare dr det latt att fa intrycket att de flesta arbetsplatser 1 Sverige har omfattande
overvakning och métningar av exempelvis digitala enheter och att arbetsgivaren utovar hard
kontroll av medarbetare.

Overvakning och mitningar i arbetslivet har bland annat lyfts fram som bidragande orsaker
till 6kad stress, dngest och arbetsbelastning for medarbetare (Zhang, Wang & He, 2024). Det
finns dven studier som visar att méitningar kan bidra till “kontraproduktivitet” i och med att
de bidrar till negativa effekter for organisationen istillet for de positiva effekter som var
meningen (Cdker & Siverbo, 2018).

Samtidigt finns det studier som ger en annan bild. Studier har bland annat visat att
prestationsmétningar kan bidra till att medarbetare kinner ett 6kat engagemang och uppnar
onskvirda resultat i storre utstrickning &n medarbetare pé arbetsplatser utan métningar
(Dumond, 1997). Andra studier visar dven att métningar kan ha en stédjande funktion for
foretag och guida dem till att fatta béttre beslut. Informationen som fas genom métningar kan
hjilpa foretag att se vilka omraden som behover forbittras och de kan pa sa sétt 6ka sin
produktivitet (Ukko, Tenhunen, Rantanen, 2007).

Den 6kade utvecklingen av ny teknik och revisions samhéllet har drivit pa denna
utvecklingen och gjort att métningar inom ménga organisationer okat i inom de flesta
brancher. (Power, 1999) Med revisionssamhéllet menas att det skapats en utveckling i
samhillet dar métningar i olika former har fatt allt storre betydelse. Organisationer dgnar allt
mer tid och resurser 4t att skapa data som kan granskas och utvérderas. Syftet med det &r
bland annat att 6ka transparensen och insynen i organisationer. (Power, 1999)



Kritiker menar att det alltfor stora fokuset pa métningar kan leda till odnskade konsekvenser
eftersom det finns manga saker i samhéllet som inte gdr att mita. Det som frimst kan métas
ar kvantitativa data och det innebir att saker som inte kan métas i kvantitativa data kan
osynliggdras. Det har dven lyfts fram kritik om att matningar kan bli mal i sig och att
organisationen tappar fokus pé deras egentliga uppdrag. (Power, 1999).

Syftet med studien &r att 1 en svensk kontext undersoka vilka upplevelser anstédllda av
prestationsmétningar samt métningar haft for vilken betydelse dessa haft pa tilltron mellan
chefer och anstéllda. Vi tyckte ocksa att &mnet var intressant att undersoka eftersom att vi
ansdg att det fanns en brist pa svenska studier inom omradet. De flesta studier har gjorts 1
andra ldnder och darfor anser vi att var studie kan vara ett viktigt bidrag till att 6ka
forstaelsen dver medarbetares uppfattningar om dvervakning och méatningar.

1.4 Fragestillningar:

e Vilka upplevelser har medarbetare av prestationsmétningar inom organisationen idag?

e Vilken betydelse har prestationsmitningar haft p4 tilltron mellan chefer och
medarbetare, utifrdn ett medarbetarperspektiv?

2. Tidigare forskning

2.1 Utmaningar med méatningar

I en metaanalys av Siegel, Konig & Lazar (2022) som utfordes vid Saarland University i
Tyskland anvéndes 63 tidigare empiriska studier som gjorts runt om i hela véarlden om digital
overvakning for att undersoka olika samband mellan 6vervakning och upplevd stress och
tillfredsstillelse med arbetet. Studien visade pé en negativ korrelation mellan upplevd
tillfredsstillelse med arbetet och digital Gvervakning. Den visade dven pa en positiv
korrelation mellan upplevd stress och 6vervakning. Siegel, Konig & Lazar (2022) fann heller
inget samband mellan 6kad effektivitet och digital 6vervakning. De argumenterar darfor for
att omfattande digital dvervakning oftare medfor storre nackdelar dn fordelar nér det
implementeras i organisationer.

I en undersdkning av Stanton & Weiss (2000) frdn Georgia Institute of Technology (USA)
fick 53 medarbetare fran olika organisationer i USA svara anonymt i ett digitalt formuldr om
deras uppfattningar kring digital 6vervakning i organisationer. Fragorna var stéllda for att ge
svar pa 2 fragor: hur digital 6vervakning paverkar ens beteende samt om det upplevs negativt
eller inte och vilka anledningarna till det. Bara 4 av de deltagande i studien uppgav att de
hade forandrat sitt beteende pa grund av digital 6vervakning. En vanlig uppfattning som
uttrycktes var att medarbetarna visste att mejl skulle kunna lisas av chefer och att de dérfor
bara anvénde det till arbetsrelaterade saker. P4 frigan om dvervakning upplevs negativt eller



inte sd var det delade meningar. 10 deltagare 1 studien upplevde att 6vervakning inte var
ndgot de tankte pa alls. Andra uttryckte en oro for vad informationen som hidmtades in skulle
anvéndas till.

I en kvalitativ studie av Bowell m.fl. (2023) som genomfordes i Australien beskrevs hur 11
personer som var medarbetare 1 organisationer paverkades av dvervakning i arbetslivet. Séttet
som medarbetarna dvervakades pd var till exempel att chefer kunde se nér de gétt in och ut
genom kontorsbyggnaden, under vilka tider de varit aktiva vid sina datorer och mobiler, och
var deras foretagsbilar befann sig nédr de anvédndes. Flera av de intervjuade i den studien
uttrycker en ambivalens infor 6vervakning. Det finns en forstaelse for att bolagsledningen har
ett intresse av att skapa en effektiv organisation som mojligt och se till att de anstéllda inte
gOr nagot annat pa sin arbetstid. Men manga uttrycker ocksa att man som medarbetare kdnner
sig overvakad och har blivit mycket mer dngslig med vad man gor eftersom man vet att
chefer kan se en pa ett eller annat sétt.

Béde Stanton & Weiss samt Bowells studier visar att det finns en ambivalens infor
overvakning. Medarbetare har en forstéelse for ledningens dnskan att ha kontroll, men &
andra sidan uttrycker manga medarbetare att dvervakning ocksa kan leda till negativa
konsekvenser bade for enskilda individer och hela organisationen. Dessa studier har en hog
relevans for vart syfte eftersom att de hjélper oss att underbygga resonemanget att det finns
olika upplevelser av prestationsmétningar.

2.2 Motivation

Enligt en studie skapad av Brown, Hyatt & Benson (2010) kan anvidndandet av
prestationsmétning leda till 6kat engagemang bland anstéllda. Prestationsmedel ses da som ett
hjédlpmedel som kan hjédlpa organisationer att skapa ett storre intresse hos sina medarbetare.
Om ett foretag upplever att medarbetarna dr oengagerade och har en 1ag ambitionsnivan kan
foretag darfor anvianda prestationsmatt som ett verktyg for att 6ka arbetsmotivationen inom
verksamheten. Prestationsmaétt fungerar idag av den anledningen som en metod som foretag
kan anvinda sig av for att 6ka effektiviteten inom deras verksamhet.

I en undersokning skapad av Ukko, Tenhunen, Rantanen (2007) dir man studerade 8 foretag
fran Finland fann man att prestationsmedel verkar som ett nyttigt verktyg inom organisationer
for att 6ka produktiviteten inom verksamheten. Nyckeltal blir ddrmed en forutsittning for att
kunna skapa nya och produktiva attityder inom verksamheten (Neely, 1997). En viktig
forutséttning for att lyckas med prestationsméatningar dr emellertid att chefer och ledare
tydligt informerar personalen varfor dessa prestationsmatt dr relevanta och hur det ska
anvindas inom verksamheten. Det krivs alltsé en forstaelse fran medarbetarna till varfér man
bor anvinda sig av presetationsmatten.

Ukko, Tenhunen, Rantanen (2007) menar dérfor att prestationsmétningar kan vara en bra
resurs for foretag eftersom att det kan leda till béttre arbetsprestationer bland medarbetare och
att medarbetarna kénner sig ngjda. Om denna insikt inte fanns skulle det kunna leda till att



det paverkade de anstilldas deltagande att utfora arbetsprestationer av hog kvalitet. I den hir
typen av fall skulle medarbetarna i sé fall visa en minskad arbetsmotivation.

I liknande studie skapad av Dumond (1992) dér man undersokte vilken paverkan
prestationsmatt hade pa4 méinniskors prestationer kom man fram till att prestationsmatt var en
viktig forutsittning for organisationer for att kunna leda och styra medarbetare mot det
uppsatta malen inom foretaget. For att lyckas med prestationsméatningar var diremot en viktig
forutséttning att chefer och ledare kontinuerligt gav aterkoppling till medarbetare om hur bra
respektive déliga det var att uppna malen. Prestationsmétningar fungerade forst da som en
forutséttning for att medarbetare skulle kunna kénna sig motiverade och kompetenta.

For att ta reda pa vilken paverkan prestationsmatt hade pd enskilda ménniskors prestationer
delade man i studien ocksa upp personerna i tva olika grupper. De individer som inte anvénde
sig av prestationsmatt och det som anvénde sig av prestationsmatt. Man fann da att personer
som inte anvinde sig av ett prestationsmatt fattade beslut som var mindre produktiva och
rationella 1 relation till de som anvénde sig av prestationsmatt. Dessa typer av personer
uppvisade en hogre oforutsdgbarhet och mindre precision i sina beslut. Denna grupp av
ménniskor ansdg beslut som bade ldtta och okomplicerade. Den hér typen av
handlingsmonster bidrog till simre arbetsprestationer till skillnad fran gruppen som anvinde
sig av presetationsmatt. Man sdg da att personerna som anvénde sig av prestetaionsmaétt
utforde sina beslut mer metodiskt och uppfattade inte beslut som okomplicerade utan
behandlade dem istdllet i relation till dess komplexitet (Dumond, 1992).

Av denna typen av studien kunde man dra slutsatsen att personer som anvénde sig av
prestationsmatt uppvisade ett bittre resultat, var mer hdngivna och motiverade till skillnad
frén den andra gruppen. Den andra gruppen fanns en oklarhet huruvida man skulle uppvisa
bra presentationer samt en ovisshet om hur man skulle kunna forbéttra sina egna prestationer.
De upplevdes ocksd mindre motiverade till skillnad fran den forsta gruppen. Den hér typen av
osédkerhet huruvida personer utan prestationsmaétt presterade bra eller inte bidrog till att
manga upplevde sina presentationer som goda och utmérkande. Dessa typer av manniskor
hade ocksé en 14g tilltro till de beslut som togs eftersom att det inte hade nagot att méta sitt
beslut utefter.

Dumond (1992) menar att prestationsmatt av den anledningen kan vara en bra forutséttning
for foretag att fatta mer produktiva beslut samt bidra till en storre motivation bland
medarbetare eftersom det fir mojlighet att bidra till sin personliga utveckling. For att
prestationsmatt ska kunna ses som ett redskap for att skapa motivation krévs dock att
medarbetare och anstillda inte arbetar med en for stor méngd prestationsmatt eftersom det
annars kan leda till minskad motivation bland medarbetarna.
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3. Teori:

3.1 Sociala och psykologiska aspekter

HR perspektivet beskriver hur viktigt det dr for verksamheter att arbeta i team tillsammans
med andra. HR-perspektivet fick sin spridning i samband med Mary Follett Parker pa
1900-talet i samband med att hon gick emot den traditionella synen pa styrning och betonade
vikten av att arbeta horisontellt. En annan viktig person som sédgs ha lagt grund till
HR-perspektivet dr Elton Mayo som genom sina experiment visade att den mest rationella
styrningen med vertikala system inte alltid var den som bidrog till mest produktivitet. I
samband med att HR-perspektivet fick sin spridning under 1900-talet borjade ocksé fler
studier skapas dér bland annat Chester Barnard podngterade vikten av att arbeta i team och ha
en tydlig kommunikation mellan varandra. Utvecklingen av HR-perspektivet kom med sitt
perspektiv att ge mer utrymme till de ménskliga och psykologiska aspekterna (Blomberg,
2023).

HR-perspektivet dr uppdelat i tre olika typer av grundprinciper: dir det forsta handlar om hur
viktigt det dr for organisationer att ta hansyn till de anstélldas behov. Det andra antagandet
betonar vikten av att foretag tillhandahaller och mojliggdr bra arbetsforhallanden.
Perspektivet anser att den hir grundprincipen ér betydelsefull {or att skapa en framgéngsrik
organisation. Enligt HR-perspektivet kommer dérfor en bra arbetsmiljo och goda
arbetsforhallanden leda till en hogre effektivitet eftersom det bidrar till att medarbetare
kinner sig mer motiverade. Det tredje och sista antagandet innebér att man maste ha en
forstaelse kring att manniskan inte 4r uppbyggd som en okomplicerad individ utan ar
mangfacetterad och har manga olika typer av behov. HR-perspektivet menar dérav pé att det
inte endast finns ett ritt sdtt som foretag kan oka sitt engagemang och uppmuntran hos sina
anstdllda. Vikten hér ligger i att alla individer &r olika och behover olika typer av
motivationsfaktorer for att motiveras (Blomberg, 2023).

Nér man pratar om HR-perspektivet dr betydelsen av de anstilldas kénslor och behov en
central grundbult inom teorin. Inom dessa typer av organisationer far av den anledningen
tilltron mellan anstillda och chefer en storre roll. Inom HR-perspektivet uppmarksammas
istillet vikten av en mer decentraliserad styrning. De menar att en organisation som
kdnnetecknas av en mer harskande styrningsform tenderar att leda till ett mer
prestationsbaserat beteende. Den hér typen av ledning leder till att medarbetare inom
organisationen endast uppfyller ett "single-loop-learning". Denna utveckling bidrar till att
kompetensutvecklingen inom foretaget resulterar i en mindre grad av produktivitet.

En kind teori som véxt fram i samband med HR perspektivet dr Job characteristics model.
Modellen skapades av Hackmans och Oldhams i slutet av 1900-talet och innefattade 5 olika
egenskaper som ansags viktiga for att skapa en framgéangsrik organisation. Hackmans och
Oldhams hévdar att dessa egenskaper ér av stor vikt for att skapa en medvetenhet bland de
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anstillda om vad som é&r relevant och betydelsefullt. De fem egenskaperna ar (Blomberg,
2023). Pa grund av relevans har vi dock endast valt att inkludera fyra av punkterna.

e “Task identity" som beskriver att arbetet bor organiseras pa ett sitt som gor det
meningsfullt for de anstillda.

e Den tredje egenskapen “Task significance" betyder att de anstillda behover ha en
forstaelse till varfor uppdraget eller arbetet behdver slutforas.

e Den fjarde egenskapen star for “Autonomy’ och karakteriseras av att de anstéllda far
utrymme att sjdlva paverka utfallet av ett projekt eller uppdrag utan ndgon ledare som
kommer in och bestimmer. De anstéllda bor darfor {2 fria tyglar ndr det géller pa
vilket sétt arbetet ska utforas.

e Den sista egenskapen ar “feedback”™ och star for hur viktigt det dr for de anstéllda att
kontinuerligt fa uppfoljning fran chefer och ledare hur det gar i projektet. Denna form
av feedback kan underlétta for de anstillda och bidra till att det utfors ett battre arbete
med att né ett optimalt utfall.

Foretag bor utga fran dessa punkter eftersom att det gor att engagemanget och
motivationsnivdn 6kar som i sin tur leder till béttre arbetsprestationer. Organisationer som
kénnetecknas av dessa punkter tenderar dérfor att ha mindre sjukskrivningar (Blomberg,
2023).

3.2 Principal-Agentproblemet och The Transparency Paradox

Ett av de mest kinda problemen i organisationssammanhang ar Principal-Agentproblemet.
Det menas att det finns en intressekonflikt mellan principalen (arbetsgivaren eller chefer 1 det
hiar sammanhanget) och agenten (medarbetaren i1 det hér fallet). Fran arbetsgivarens sida vill
man att medarbetare gor exakt det som forvintas av dem, men medarbetaren kan ha andra
intressen som exempelvis att arbeta mindre eller ga fran arbetsplatsen tidigare. Det finns ofta
en informationsasymmetri dir medarbetaren har mer information om vad den gor under
arbetsdagen 4n cheferna. Genom historien har det darfor alltid funnits en ambition hos chefer
att utveckla olika kontrollmekanismer for att kunna minska informationsasymmetrin.

En sddan kontrollmekanism dr 6vervakning av anstillda (Eisenhardt, 1989). Den kan dock
leda till konsekvenser som dr motsatta de dnskade.

“The Transparency Paradox” (sv. Oppenhetsparadoxen) syftar pa en teori som lagts fram av
Ethan Bernstein (2012) om att ju mer transparens och insyn en organisation forsoker skapa
desto mer forsdker medarbetare dolja sitt arbete.

Bernstein argumenterar for att dvervakning av anstéllda i organisationer leder till en sorts
motsatt Hawthorne-effekt. Hawthorne-effekten innebér att personer som vet att de ar
observerade dndrar sitt beteende till det béttre. I arbetssammanhang skulle det kunna vara att
de arbetar mer noggrant eller fortare (Wickstrom & Bendix, 2000). Enligt Bernstein skapar
overvakning snarare en motsatt effekt. Personer som vet med sig att de dr 6vervakade
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tenderar att bli mer forsiktiga och dngsliga. Det hdmmar ocksa personers kreativitet eftersom
de slutar att experimentera och testa nya ldsningar.

En annan effekt av dvervakning ér att sa kallade “private zones” kan skapas. Overvakningens
ambition att skapa synlighet och transparens leder istéllet till att det skapas nya osynliga
arbetsprocesser och informationskanaler. Det kan vara dels i fysisk form, exempelvis platser
utan kameror som stdngda motesrum, men det kan ocksé vara 1 digital form som slutna
chattgrupper. “Private zones” kan dven ta sig uttryck 1 sjdlva arbetsprocessen. Att det skapas
tysta dverenskommelser som inte dokumenteras till exempel (Bernstein, 2012).

Det kan bli ett problem ur sdkerhetssynpunkt om allt mer arbete sker i “private zones™ dér
ingen har ansvar och dér det saknas insyn fran 6verordnade. Dér i ligger paradoxen:
overvakningen som var tankt att leda till mer insyn och transparens i organisationen har fétt
motsatt effekt. Alltmer arbete och kommunikation sker istdllet i en skyddad miljo som saknar
insyn (Bernstein, 2012).

3.3 Overvakning och Foucault

Panoptikon var frdn borjan en rund féangelsebyggnad med ett torn i mitten som utformades av
engelsmannen Jeremy Bentham under 1800-talet (Semple, 1993). Eftersom fangarna inte
kunde se in i tornet visste de inte om de var vervakade eller inte. Det ledde till att de dndrade
sitt beteende eftersom de inte visste nér det kunde observeras. Panoptikon var ett mer
effektivt sétt att dvervaka fangar pd eftersom man maximerade §vervakningen av fingarna
samtidigt som man kunde reducera fangvaktarna till ett minimum. Bentham trodde ocksa att
fingarna skulle utvecklas till battre individer genom panoptikon eftersom det fick dem att
borja reflektera mer over sitt beteende (Semple, 1993).

P& 1970-talet sé vidareutvecklades begreppet av den franske filosofen Michel Foucault. Han
sag panoptikon mer som en metafor for hur modern maktutdvning fungerar (Foucault, 2003).
I boken redogdr han for hur maktutévning i samhéllet har gétt frén att vara synlig och ofta
fysiskt valdsam med bland annat offentliga bestraffningar under 1700-talet, till att bli mer
osynlig och med fokus pa att disciplinera individer i modern tid. Foucault menar att
panoptikon mdjliggjort for makthavare att mita och granska individer och pa sé sétt definiera
vad som &r normalt beteende. Foucault menar att de flesta moderna organisationer
genomsyras av panoptikon eftersom maktutovning till synes dr mild och handlar om att forma
individer till 6nskvirt beteende bland annat genom osynlig 6vervakning och disciplin
(Foucault, 2003).

Efter 1990-talet har digitala verktyg borjat anvéndas 1 stor utstrackning i organisationer. Det
har gjort det betydligt littare for 6verordnade att 6vervaka de anstéllda. Ett begrepp som
vidareutvecklar Foucaults panoptikon i den digitala tidsaldern &r Mathiesens synoptikon
(1997). Synoptikon dr att manga personer dvervakar ett fatal, vilken motsatsen till panoptikon
dar ett fatal 6vervakar ménga. Mathiesen visar hur panoptikon och synoptikon samverkar 1
moderna organisationer. Genom digitala verktyg har chefer fatt 6kade mgjligheter att
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overvaka vanliga medarbetare, men genom till exempel intranit sociala medier dér olika
métningar och topplistor presenteras for manga skapas en tydlig bild for anstillda vad som é&r
normalt och Onskvért beteende. Medarbetare kan bli motiverade att komma in pa topplistor
eller bli utsedda till ménadens medarbetare sa att alla i organisationen kan se det (Mathiesen,
1997).

3.4 Koppling mellan teorierna

Teorin om HR perspektivet ér relevant for vart arbete eftersom att den talar om vad som ar
viktigt for att skapa en lyckad organisation med hjilp av Job Charismatic Model. Denna
teorin har hjilpt oss att forklara vad medarbetarna blir motiverade av och vad som gor en
organisation effektiv.

Principal agent problemet &r relevant eftersom att de hjélpt oss att forklara varfor chefer infor
olika kontrollverktyg. Det har ocksa hjdlpt oss att bygga resonemanget till varfor medarbetare
kan kdnna sig 6vervakade av cheferna. Denna teori har ocksé stora likheter med teorin the
transparent paradox som forklarar att en 6ppen kommunikation mellan anstéllda och chefer
gOr att medarbetare tenderar att gomma sitt arbete. Det hér har hjdlpt oss att forklara varfor
medarbetare ofta kénner ett behov av att ha frihet och autonomi utan att vervakas.

Foucault (2003) och Mathiesens (1997) teorier har hjilpt oss att forstd hur osynlig
overvakning kan fa individer att dndra sitt beteende till ett fran 6verordnad Onskvirt sitt.
Bernstein visar i The Transparency Paradox (2012) att individer som 6vervakas ofta tar till
olika atgérder for att undkomma 6vervakningen. De exempel han tar upp ar ofta synliga, sé
darfor ar Foucault och Mathiesens teorier viktiga komplement eftersom de visar pa att
individer dven kan vidta dtgidrder som 4r mer osynliga som exempelvis sjidlvdisciplinering.
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4. Metod

I f6ljande avsnitt kommer vi att introducera val av metod for att sedan gé vidare till
genomforande. Dérefter presenteras omradena urval, begrdansningar, genomforandet av
intervjuer, litteratur, trovérdighet, etiska stéllningstaganden och tematisk analys. Metoden
syftar till att skapa en forstaelse till varfor vi valt att arbeta med den hér typen av metod och
hur vi gatt tillvdga inom studiens géng.

4.1 Val av metod

Datainsamlingen ar insamlad med hjélp av en kvalitativ undersékningsmetod. Vi tyckte att en
kvalitativ studie passade bést i relation till var studie eftersom att vi i studien underséker
vilka upplevelser medarbetare har till prestationsmétningar och vilken betydelse detta har haft
pa tilltron mellan chefer och medarbetare. En kvalitativ studie passade ocksé bra eftersom att
den bygger pa subjektiva uppfattningar vilket ar lampligt att anviinda nér man vill skildra
andras tankar och upplevelser. Denna typ av undersokning har ocksa bidragit till att fa kunnat
f4 en mer djupgaende analys om medarbetares upplevelser av prestationsméitningar (Bell,
Harley, Bryman, 2017).

4.2 Genomforande

Genomforandet av studien borjade med att vi forst funderade 6ver vilket &mne vi ville skriva
om. Vi kom da fram till att vi ville skriva om métningar, men hur vi ville inrikta oss var vi
inte helt sékra pa forrdn vi borjade djupdyka inom omradet. Efter att ha genomfort research
inom omrddet kom vi pé att vi ville specialisera oss pad vilka upplevelser medarbetare har av
méitningar samt tilltron mellan medarbetare och chefer. I samband med den hir typen av
research fann vi ocksé att det fanns lite studier om métningar som hade gjorts inom den hér
typen av undersokning 1 Sverige vilket gjorde oss @&nnu mer intresserade av att skriva om
amnet.

Genomforandet av studien skedde genom det som kallas ett abduktivt arbetssitt. Ett abduktivt
arbetsitt innebér att man kontinuerligt &ndrar sina teorier under arbetets gang i relation till
den datainsamling som ges. Denna typ av arbetssétt mdjliggjorde att vi kunde vara flexibla
och éndra vara teorier kontinuerligt utifran vad som framkom av véra intervjuer. Detta
tillvigagangssétt har visat vara till stor hjélp under uppsatsens géng eftersom att det har
bidragit till att vi under uppsatsens gang kunnat sikerstélla att de teorier vi har ér relevanta
till det vi vill undersoka. Att bestimma och hitta teorier har dérav varit en process dér det
séllats bort och lagts till teorier for att hela tiden hitta de mest relevanta teorierna (Bell,
Harley, Bryman, 2017). Vi borjade exempelvis med nagra andra till att sedan byta till
HR-perspektivet och Transparency paradox.

4.3 Urval

Valet av intervjupersonerna har skett med hjdlp av ett snobollsurval. Ett snobollsurval innebar
att den eller de forsta intervjupersonerna i arbetet ger forslag om fler intervjupersoner som
uppfyller véra kriterier och eventuellt hade kunnat stéilla upp. De personerna kan i sin tur ge
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forslag pa ytterligare personer att intervjua. Det gor att det pd relativt kort tid gar att fa tag 1
ménga lampliga intervjupersoner (Denscombe, 2010). Vi valde att anvdnda oss av den hér
typen av urval eftersom att vi endast har en kort tid pé oss att genomf6ra studien.

Undersokningen baseras ocksé pa ett selektivt urval eftersom vi valt att forhélla oss till
intervjupersoner som arbetar inom kontorsarbeten. Alla intervjupersoner som har valts ut
arbetar ddrav inom kontor. Vi valde att forhalla oss till kontorsarbeten eftersom att dessa typ
av arbeten influeras mer av prestationsmitningar till skillnad frdn andra typer av arbeten.

I efterhand kunde vi dock se att graden av prestationsmatningar kunde variera mellan
foretagen dér personer som arbetade inom kundtjénst upplevde sig mer dvervakade till
skillnad frén de andra branscherna (Bell, Harley, Bryman, 2017). I efterhand hade vi dérfor
valt att satsa mer pa intervjupersoner inom dessa yrken for att f4 en mer balans 1
undersokningen, dér en del kdnde sig dvervakade och andra inte.

Tabell over vad Arbetstitel Bransch
intervjupersonerna

arbetar i for bransch

Interjuvperson 1 Controller Fastighetsbolag
Intervjuperson 2 Controller Fastighetsbolag
Intervjuperson 3 Revisor Revision
Intervjuperson 4 Administrator Fastighetsbolag
Intervjuperson 5 Controller av fastigheter Fastighetsbolag
Intervjuperson 6 Controller Fastighetsbolag
Intervjuperson 7 Tekniker Fastighetsbolag
Intervjuperson 8 Informationshanterare Fastighetsbolag
Intervjuperson 9 Kundtjénst Kundtjénst
Intervjuperson 10 Séljare Forsiljning
Intervjuperson 11 Projektledare Teknik

4.4 Genomforandet av intervjuer

4.4.1 Semistrukturerade intervjuer

Intervjuerna har genomforts med hjilp av semistrukturerade intervjuer. Semistrukturerade
intervjuer innebdr att vi innan intervjun stillt upp intervjufrdgor som hade kunnat vara
lampliga till det &mne vi undersoker.. Semistrukturerade intervjuer har ocksa bidragit till att
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vi kunnat fokusera mer pa att forstd intervjupersonen istéllet for att stressa med att komma pa
intervjufragor. Det har ocksé gett oss mojligheten att stélla fragor direkt till intervjupersonen
om vi skulle komma péd ndgot mer under intervjuns gang eller f& mojlighet till mer
information som kan vara av intresse till skillnad fran enkiter eller andra
undersokningsmetoder. Detta gav oss ocksd mojligheten till att stélla foljdfragor om hur
prestationsmétningar paverkat individens beteende och mer ingdende om personens kénslor
och upplevelser kring métningarna (Bell, Harley, Bryman, 2017). Intervjufrdgorna har ocksa
behovt anpassats utifran vad intervjupersonen svarat pa de stdllda frdgorna vilket gjorde att
graden av intervjufragor som stédlldes kunde variera.

4.4.2 Typ av intervjufrigor

Dessa intervjufragor var uppbyggda utifran bade strukturerade och ostrukturerade
intervjufragor. Stangda eller strukturerade intervjufragor betyder att det inte ges mycket
utrymme till utveckling och ostrukturerade betyder att intervjufragorna ar 6ppna och att
intervjupersonen ges mojlighet att utveckla sina svar. De stingda intervjufridgorna har varit
till stor hjélp 1 bérjan av varje intervju ndr man skulle friga om grundldggande
bakgrundsinformation om vem personen var, vad denne arbetade med och de 6ppna fragorna
for att 4 s& mycket information som mdjligt om det vi studerade (Patel & Davidson, 2019).

En nackdel forknippade med anvéndandet av 6ppna fragor dr att intervjupersonerna far
mojlighet att besvara intervjufragorna hur de vill utan nagra som helst riktlinjer. Det hir har
for var undersokning varit bra eftersom vi har fatt tillgang till en bred miangd information
vilket har bidragit till att vi kunnat géra djupare analyser. De 6ppna fragorna har ocksa
bidragit till att vi kunnat upptécka nya och intressanta fragor som vi inte tdnkte pa innan.
Dessa typer av fragor har varit bra for oss som inte varit insatta inom d@mnet under en sa lang
tid vilket har hjélpt oss att f4 en bredare forstaelse (Bell, Harley & Bryman, 2017). Detta har
dock inneburit att vissa intervjuer blivit langre och andra kortare pd grund av att vissa pratar
langre. Vid formulerandet av interjuvfrdgorna har vi ocksa tagit hjélp av andra studier inom
omrédet for att fa inspiration.

4.4.3 Digitala intervjuer

Vi fragade varje intervjuperson om det var okej att spela in intervjun for att slippa behdva
lagga fokus pa anteckningar. For att underlitta vart arbete anvénde vi oss ocksé av
transkribering verktyget via Teams for att slippa skriva ner allt som skedde under intervjun
sjélva. Efter genomforandet av intervjuerna lyssnades de sedan ytterligare en gang for att
undvika felsdgningar och stavfel. Nér vi hade gjort detta anvénde vi sedan transkriberingarna
for att hitta monster och teman med hjélp av den tematiska analysen.

4.5 Litteratur

Den litteratur som har anvénts i rapporten ar bocker och vetenskapliga artiklar. Vi har anvént
oss av Goteborgs Universitetsbibliotek, bade det fysiska biblioteken och databasen, samt

andra databaser for vetenskapliga artiklar som Scopus och Google Scholar. For att hitta dessa
artiklar vetenskapliga artiklar har vi ocksa anvint oss av specifika sokord som ex: motivation
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och métningar vilket har gett oss relevant litteratur till det vi vill undersdka. Den hér typen av
sokord har underlittat i vért skrivande och resulterat i att vi fatt tillgang till en stor del
tidigare forskning och teorier som varit potentiella for vart arbete. Dessa tidigare studier och
teorier har sedan hjélpt oss att bygga vért resonemang.

4.6 Etiska stiillningstaganden

For att sidkerstilla att vér studie foljt de gillande forskningsetiska principerna i kvalitativ
forskning har vi anvént oss av de 4 krav som Vetenskapsradet har. De ér foljande:
informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet samt nyttjandekravet
(Vetenskapsradet, 2024).

Angaende informations- och samtyckeskravet sd informerades intervjupersonerna till en
borjan om vad studien syfte var nér vi fragade om de ville stélla upp pé en intervju. Innan
intervjun borjade informerade vi igen om studiens syfte och vad deras svar skulle anvéndas
till. Vi anser att vi har gett tillrdckligt specifik information om studien for att de ska ha kunnat
ge samtycke till medverkan. Intervjupersonerna fick dven information om att de nir som helst
kunde avbryta sin medverkan i studien.

Nir det kommer konfidentialitetskravet har vi anonymiserat personerna och deras svar sé att
det inte gér att identifiera dem och var de arbetar. Vi har endast anvint deras svar till det
studien avser, att studera medarbetares attityder till métningar och dvervakningar i
organisationer. De transkriberingar och inspelningar av intervjuerna som gjordes forvarades
pa ett stille ddr obehoriga inte kunde fa tillgédng till dem.

4.8 Trovirdighet

For att bedoma studien kvalitet har man 1 uppsatsen anvénts sig av Linds fyra olika begrepp
(Lind, 2019). Autenticitet avser 1 detta sammanhang hur trovérdigt materialet aterger
intervjupersonernas upplevelser. Det har vi gjort bland annat genom att spela in och
transkribera intervjun. Triffsdkerhet avser studiens relevans och forméga att besvara
forskningsfrdgorna. Det har gjorts genom att ha valt intervjupersoner som é&r relevanta for
studien samt att frdgorna i intervjun &r védlformulerade och har tydlig koppling till studiens
syfte. Palitlighet avser processens transparens och efter provbarhet. Det hir har gjorts genom
att vi tydligt visat hur vi genom studien arbetat och diskuterat eventuella for- och nackdelar
med bide vir metod samt var resultat.

4.9 Tematisk analys

For att genomf6ra var analys har vi tagit hjélp av det Braun & Clarke (2006) kallar for en
tematisk analys. En tematisk analys édr en form av process eller tillvigagangssitt som kan
anvéndas for att uppticka olika typer av teman i en datainsamling (Braun & Clarke, 2006).
Fordelen med en tematisk analys ér att den dr mer flexibel &n andra former av kvalitativa
analysmetoder och passar béttre for personer som ar i borjan av sin forskningskarriér och inte
har nagon tidigare erfarenhet av kvalitativ forskning (Nowell, m.fl.). En nackdel med
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tillvagagéngssittet dr enligt Nowell att flexibiliteten kan gora analysen inkonsekvent och att
de olika teman inte &r samstdmmiga (Nowell, m.fl.). Enligt Braun & Clarke (2006) ses den
tematiska analysen som ett hjdlpmedel i att faststdlla monster i det tillgéngliga datamaterialet.

I var undersokning har en tematisk analys varit till stor hjdlp for att hitta betydelsefulla teman
som haft ett stort samband till vara fragestéllningar. En tematisk analys har i varan studie
hjélpt oss att finna det som varit viktigt 1 var datainsamling. Genomfdrandet av den tematiska
analysen startade med att vi forst gjorde ett dokument med alla véra transkriberade intervjuer
dar vi markerat viktiga ord och meningar. Dessa typer av begrepp och meningar anvindes
sedan for att definiera det teman som vi fick fram i vart resultat. Dessa teman ér:
Kontrollfunktion, motivation och tilltron mellan medarbetare och chefer. Den tematisk analys
bidrog ocks4 till att presentationen av vért resultat blev tydligare och mer strukturerad, till
skillnad frdn om vi inte hade anvént oss av en annan typ av metod. Det hér hjélpte oss ocksa
att vélja ur relevanta teorier till uppsatsen, dér vi bland annat valde HR-perspektivet eftersom
det hade relevans till medarbetares motivationsnivd och engagemang pé arbetsplatsen.

4.10 AlI-anvindning

Anvindandet av generativ Al som ChatGPT har anvénts enligt Goteborgs Universitets
riktlinjer. Vi har endast anvént Al for att exempelvis fa forslag pa vetenskapliga artiklar eller
till mindre textforbattringar. Det har endast anvénts som komplement i arbetet och gjorts pé
ett ansvarsfullt sétt enligt gillande riktlinjer (Goteborgs Universitet, 2025).

4.11 Begrinsningar

En begriansning med studien &r att alla intervjuer ér gjorda digitalt. Det kan vara en nackdel
eftersom att man kan missa att finga upp ménga icke-verbala signaler och personens
kroppssprak. En annan begrinsning i studien ar att vi behovt begrénsa oss och smalna av vara
fragestdllningar for att hinna gora ett utforligt och vélutvecklat arbete. Det hir gor att vi
behovt ta bort manga aspekter som hade kunnat vara relevanta till vir studie som exempelvis
vad chefer har for upplevelser av prestationsmétningar. Denna aspekt hade varit intressant att
undersoka eftersom vi med denna aspekten hade kunnat gora jamforelser mellan grupperna
och se om upplevelserna skilde sig 4t som i sin tur kunnat bidra till en djupare analys.
Digitala intervjuer har & andra sidan varit praktiskt for oss i och med att ménga av de
intervjuade inte bor 1 G6teborg. Var studie hade ocksa kunnat bli béttre om vi hade kunnat fa
in en till dimension som om intervjupersonerna har en hdgskoleexamen eller inte. Det hade
kunnat hjilpa oss att forklara varfor vart resultat blev som det blev.

Tabell 6ver vad intervjupersonerna Arbetstitel
arbetar i for bransch

Interjuvperson 1 Controller
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Intervjuperson 2

Controller

Intervjuperson 3

Revisor

Intervjuperson 4

Administrator

Intervjuperson 5

Controller av fastigheter

Intervjuperson 6 Controller
Intervjuperson 7 Tekniker
Intervjuperson 8 Informationshanterare
Intervjuperson 9 Kundtjénst
Intervjuperson 10 Séljare

Intervjuperson 11 Projektledare
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5. Empiri

I den hér delen kommer vi att presentera den data vi fitt fram genom berittelserna fran véra
intervjupersoner. For att gora avsnittet ldttbegripligt har vi ocksé valt att dela upp empirin
med hjdlp av en tematisk analys. En tematisk analys har i denna delen hjélpt oss att se
monster 1 den datan vi fatt fram samt strukturera upp vart resultat.

5.1 Medarbetarnas upplevelser av prestationsmétningar

5.1.1 Kontrollfunktion

Utifrén de berittelser som presenterats av intervjupersonerna kan vi se att en del av
medarbetarna inte forknippar prestationsmitningar med nagot negativt, utan manga menar
istdllet att det 1 foretaget anvénds som en form av kontrollmekanism for att sékerstélla att det
regler och rutiner som finns inom verksamheten fullfoljs. “Jag tror inte nagon pa ndgot sdtt
overvakar utan jag tror nog snarare att om det skulle ske ndgra oegentligheter sd har man ju
mojlighet att gd tillbaka och titta i loggen och se vad dr det som har héint

hdr? ”(intervjuperson 1). Liknande resonemang uttrycks av Intervjupersonen 6 som forklarar
att prestationsmatningar inom foretag anvéands for att ha uppsikt och kontrollera
verksamheten. " Det dr en form av kontroll, men en nyttig kontroll. Det dr ju inte sd att jag
kéinner mig 6vervakad dven om det dr en form av évervakning” (Intervjuperson 6).

En storre del av intervjupersonerna upplever prestationsmétningarna snarare som ett
hjélpmedel som ska hjdlpa chefer att se till att de anstéllda utfor de arbetsuppgifter de blir
tilldelade. “Om man inte har kontroller sd finns det ju méjlighet att vissa inte gor det de ska.
Det tycker jag kinns ordttvist mot de som faktiskt jobbar hdrt och gor rdtt for sig”
(Intervjuperson 5). Liknande uppfattning far vi av interjuvperson 10 som menar att matningar
ar viktiga for att sékerstélla att allt gar bra for foretaget. “Nej, det dr vil inte sa att dom ska
hdlla koll pa oss egentligen mer att halla koll pa att forsdljningen flyter pa som det ska”
(Intervjuperson 10). Liknande for dessa dr dock att alla foretag arbetar i organisationer dir
métningar inte forekommer i s stor utstrickning. En likhet vi kunde se i resultatet var déarfor
att de flesta av intervjupersonerna inte kdnner sig 6vervakade. En olikhet kunde vi dock hitta
ndr vi tittade pé intervjuperson 9 som upplevde att métningar kunde paverka en negativt
samtidigt som interjuvpersonen ansag att det kunde vara nddvandigt i en del branscher.

Dessa uppfattningarna om att presentationsmétningarna skulle anvindas som en
kontrollfunktion skiljer sig dock lite fran intervjuperson 2 som menar att
prestationsmaétningar anvénds for att se till att du som medarbetare arbetar och gor det du ska
pa din arbetstid. “Ja... pd ndgot sditt. Vi har ju de hér avstimningsmdétet sa man far ju liksom
berdtta en gdng i manaden vad man presterat under under manaden och vad man tinker
gora framadt en mdnad sa att man har ju en rapportering till chefen mdnatligen liksom om
vad man har gjort och vad man ska géra sd att det dr vil det som dr typ kontrollen, da kan
man sdga” (Intervjuperson 2). Samma bild delas av intervjuperson 4 som forklarar att det ska
fungera som ett verktyg for att kontrollera att intervjupersonens arbete utfors. “Sa bara som
ett exempel....sd eh...ja mina medarbetare och chefer ser att jag levererar saker och ting.
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Och det blir ju ndgon slags...jag ska inte sdga att det dr en kontroll men de ser att jag jobbar
om man sdger sa” (Intervjuperson 4). En motsvarande tolkning kan gdras frén intervjuperson
8 som hdvdar att prestationsmétningar dr ett méatt pa prestation. “Alltsd det dr ju for att sdtta
min lon helt enkelt. Vi har ju lonerevision en gang om dret och dd utgar man liksom hur vdl
jag presterat gentemot de hdir mdlen” (Intervjuperson 8).

Ett likartat resonemang kan hittas 1 intervjuperson 9. Intervjuperson 9 tar ddremot en
annorlunda inriktning. Da intervjuperson 9 istéllet hdvdar att prestationsmétningar ska
fungera mer som ett métt som ska hjilpa kunderna att se hur vil foretaget presterat till
skillnad frén individuell prestationsniva.

“Jag tror att det dr inom kundtjdnstvirlden vildigt vanligt for att det blir ett tydligt mdtt pa
hur bra foretaget dr, som jag forstar det mdter mdnga foretag presentationer just for att det
dr sd man lite tivlar och far man bra resultat kan man anvinda det for att sdga att man dr
den bdsta foretaget eller att man har hogst betyg i kundservice till exempel. ehm Och sen
sdger dom till oss att vi har ju héga mdl for att vi ocksa ska bli béittre och liksom jobba mot
hoga mdl for att kunderna ska bli néjda och kortare arbetstider osa. Sd jag tror vil att
egentligen det dr for kundernas skull att vi framforallt har det”. (Intervjuperson 9).

5.1.2 Personlig utveckling

En olikhet vi dock kunde se i studien var att intervjuperson 3 istillet betonade vikten av
personlig utveckling. Intervjuperson 3 menar ocksa att prestationsmétningar &r en viktig
forutsittning for ett foretagets utvecklingsmajligheter.

“Det dr vidl alltsd for oss som personal och for foretaget tror jag det dr for. Man vill vdl
utvecklas pa en arbetsplats, det dr ju den de personliga mdlet dr till for... ehh sd att man .
Jag antar att det dr for att man inte ska kdnna att man inte kommer ndagon vart i sin yrke eller
sin arbetsplats liksom, att man inte ldr sig mer. Sd jag tror det ddrfor man har dom hdr mdlen
for att man ska kunna utvecklas, hela tiden. De andra fyra malen dr for att foretaget ska
kunna vdxa, for att man ska kunna hdlla till dom hdr malen som foretaget dd sdtter till
kunderna, sdtter man mdste jobb ett visst antal timmar med kundmoten, kundanalys och
kundéverlag. Man maste hdlla sig till dom timmarna och till budgeten ocksd.. Sd man arbetar
vildigt mycket sant sa man liksom aa forhdller sig till dom hdr malen och kraven som finns.
Sa det dr bdde for personlig utveckling och foretaget da” (Intervjuperson 3).

Slutligen forhaller intervjuperson 5 och 7 forhaller sig mer neutralt till frdgan och pekar
istdllet att presetationsmitningarna pa deras verksamheter dr sma. D4 intervjuperson 5 hivdar
att det inte dr mojligt att utfora prestationsmétningar i hennes position. “Nej, det sker faktiskt
inte sa mycket kontroll av sddant. For mina chefer har inte den kunskapen att kunna
kontrollera allt jag gor. Eller de kontrollerar sdklart att man foljer lagar och regler men inte
sjdlva arbetsuppgifterna”(Intervjuperson 5). Medan intervjuperson 7 menar att det inte
anvénder sig av sa mycket prestationsmatt. “Ja, det stdimmer. Den mesta overvakningen
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handlar egentligen om att identifiera externa hot...virus och sant...farliga ldnkar och
skumma mejl. Men vdldigt lite overvakning av prestation egentligen.”” (Intervjuperson 7).

Sammanfattningsvis kan vi alltsa se att en del av intervjupersonerna upplevde
prestationsmédtningar som en kontrollfunktion for foretaget medan andra upplevde de som ett
medel som anvéndes for att kontrollera att arbetet blev gjort samt utvirdera medarbetarnas
prestation. Ett annat resultat som fick mindre utrymme var ocksd att prestationsmétningar
anvéndes 1 syfte av personlig utveckling samtidigt som nagra forhéllde sig neutrala till frdgan.

5.1.3 Motivation

Fran de tillgéngliga intervjuerna kunde vi ocksa se att det fanns ménga likheter angédende
prestationsmétningar i relation till motivation. Dér vi 1 unders6kningen kunde se att

att samma intervjupersoner forutom (intervjuperson 1,3 och 10) menade att
prestationsmatningar skulle ha en dalig inverkan pé individens motivation pé arbetsplatsen.
Da Intervjuperson 1 menade att prestationsmitningar inte alls paverkat interjuvpersonens
beteende. “Nej, det det tycker jag inte utan jag jag i min vardag sd tdinker jag nog inte ens
riktigt pa det, utan det dr liksom att man sditter sig framfor datorn och sen sa”
(Intervjuperson 1). Intervjuperson 1 forholl sig ddrav mer neutralt 1 fragan och tyckte inte att
det paverkat hens motivation varken positivt eller negativt.

Till skillnad frén intervjuperson 1 hivdade ddremot intervjuperson 3 att prestationsmétningar
bidragit till att hen istdllet blivit mer motiverad. Intervjupersonen forklarar att
prestationsmétningar och olika typer av prestationsmatt har lett till att hen fatt mojlighet att
utvecklas inom andra delar av foretaget." Assa, Jag tycker det dr bra eftersom att jag inte vill
Jjobba pd ett stille dir jag inte vixer. Aven om de flesta mdlen dir business related sd finns det
dnda ett personligt mdtt och det far mig att vilja, jag ser fram emot att utvecklas pd
jobbet."(Intervjuperson 3). Intervjuperson 3 beskriver att hon inte heller upplever att dessa
bidrar till att hon kédnner sig pressad. I intervjun forklarar hon istéllet att “Jag tycker dndd att
Jjag far bra stottning av min handledare och alla andra om det skulle vara sd att det blir
stressigt eller om det blir funderingar eller sa ehh eller om det blir for mycket sa jag far
stottning osd. Sd dn sd ldnge kdnner jag inte alltsd att det blir jobbigt med de mdlen”
(Intervjuperson 3).

Aven Intervjuperson 10 uttrycker att mitningar och att jobba mot tydligt uppsatta mal kéinns
motiverande: Lite press har man vil, men det gor mig mer taggad och driven ndr jag har
siffror att kdmpa mot” (Intervjuperson 10).

Andra intervjupersoner forknippar dock prestationsmitningar med en kénsla kopplat till
negativitet. D4 prestationsmitningar anses trycka undan motivationen och bidra till ett ligre
arbetsengagemang. Manga uttrycker ocksé en lag kinnedom angéende om de blir 6vervakade
eller inte eftersom att de inte upplever sig dvervakade eller fatt ndgon information om att det
skulle vara pa det hir viset. I ett citat uttrycker sig intervjuperson 5 “Skulle jag veta att man
overvakar allt...dd skulle det paverka min motivation till det negativa” (Intervjuperson 5).
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Intervjuperson 4 beskriver en liknande kénsla och hivdar att prestationsméatningar leder till en
lagre motivationsniva. Hon menar istillet att hon upplever sig mer motiverad och fér ett okat
engagemang nér hon har mer att séga till om samt far en storre frihet i arbetet. Hon betonar i
intervjun citatet “‘frihet under eget ansvar” (Intervjuperson 4).

Som vi kan se forknippar Intervjuperson 4 darfor begreppet presetationsméatningar som nagot
negativt inom verksamheten. Dér den deltagande hidvdar att hon har ogynnsamma
erfarenheter av presetationsmatningar. Dér intervjupersonen upplevde att det skapades en
frustration angdende métningarna eftersom att dessa métningar satte en press p
interjuvpersonen och de andra medarbetarna. Intervjupersonen forklarade da att de anstéllda
fick ett mal pa att utfora ett antal uppdrag i veckan. Intervjupersonen forklarade att antalet
uppdrag var vildigt mycket med tanke pa att besluten innefattade en stor grad av komplexitet.
Hon pépekar i ett citat att det bidrog till att “Det blev lite som en tdvling ddr nagra tog typ X
beslut per vecka...men de personerna bara satt jdtte koncentrerade hela arbetsdagen och
hade knappt nagon interaktion med andra. Sa de medarbetarna var ju superduktiga pd siffror
medan jag som kanske gjort X drenden istdllet samverkat mer mellan enheter eller forberett
ndgot seminarium” (Intervjuperson 4).

Liknande beskrivning ges av intervjuperson 9 som menar att prestationsmétningar har
bidragit till stress for intervjupersonen.

"Ja, det har det definitivt, jag dr blivit, alltsa jag dr vdldigt stressad varje dag pa jobbet just
for dom hdr malen och plotsligt gar man in och kollar pa sin kundfeedback som man har fdtt
en nolla av ndagon random person som inte ens har skrivit en kommentar. Da blir man liksom
sahdr, dven om jag personligen inte bryr mig eftersom jag vet att det finns dumma mdnniskor
som sdtter daliga betyg. Sa dterspeglas ju det hér i min statistik och det betyder att jag
ndstan behover fa bara hogsta podng under dom kommande 4 veckor for att jag ska kunna nd
mdlen” (Intervjuperson 9).

En del menar av den anledningen att det &r mer motiverande att arbeta i en organisation med
farre prestationsbaserade métningar och mer frihet och autonomi: “Jag tror det dr ganska
allmédnmdnskligt. Man vill ju ha liksom ha...fritt spelrum for att kunna losa problem pd ett
kreativt sditt ” (Intervjuperson 8).

Intervjuperson 2 menar dock att métningar och dvervakning kan vara storre i andra typer av
arbeten som innehéller mer standardiserade arbetsprocesser. “Jobbar man pd Ica Maxi eller
ndgot, liksom ndagot mer ddir du mdste komma in ki. 7 eller 6 pd morgonen och liksom kéra pd
hela dagen eller ndagon fabrik eller [6pande band som Volvo...ndgot sant ddr...da kan jag
forsta att att det finns en prestation som overvakar men... Hm, jag vet inte” (Intervjuperson
2).
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5.3 Tilltron mellan medarbetare och chefer

5.3.1. Medarbetares upplevelser av tilltro frin chefer

Flera av de intervjuade uppger att de kédnner ett starkt fortroende frén sina chefer och att det
finns en tillit mellan dem och de andra medarbetarna. Manga berittar att de har mycket frihet
och eget ansvar som medarbetare och att 6verordnade inte ldgger sig i arbetet sa ldnge
uppgifterna utfors. Intervjuperson 3 som arbetar pa ett foretag inom finansbranschen
beskriver: “Det dr vdildigt sahdr sjdlvstindigt arbete och cheferna litar pd att man gor sitt
jobb. Men ddremot maste man logga sina tider vildigt noggrant” (Intervjuperson 3).

“Jag tror vi har en ganska bra foretagskultur...ddr vi pratar mycket om tillitsbaserat
ledarskap och det tycker jag framforallt genomsyrar min avdelning ddr man har mycket eget
ansvar.” sdger (Intervjuperson 4). Att manga av de intervjuade har mer avancerade roller dér
de dr lite av experter inom sitt omrade upplevs vara en bidragande faktor till att man upplever
stor frihet och tillit fran 6verordnade. “Mdnga av oss har vdildigt sjdlvstindiga roller...den
rollen jag har i organisationen, den har liksom ingen annan” (Intervjuperson 2).

Av nagra av de som &r nyare i sin roll finns det en uppfattning om att det kan vara bra att
chefer har koll sd att de inte gor allvarliga fel: “Jag vill ju att de ska ha koll pd mig lite sd jag
inte dr ute och cyklar med mina mal” (Intervjuperson 3).

Det dr ndgot som dven Intervjuperson 4 lyfter fram. Hon &r en mer senior medarbetare och
beskriver det som att hon som ung inte var lika ansvarstagande och hade samma solidaritet
med sin arbetsgivare. Hon menar dérfor att det kan behdovas mer former av métningar och
kontroll for yngre medarbetare jaimfort med dldre: “Ndr man dr ny, dd kanske arbetet dr mer
som en fodkrok...att man vill ha lon till att betala hyra och mat och sa vidare. Man har
kanske inte samma solidaritet med arbetsgivaren och dd kan det nog behévas ndagon form av
mdtningar.” (Intervjuperson 4)

Vikten av att dverordnade har stor kunskap om verksamheten och vad olika arbetsroller gor i
organisationen lyfts ocksa fram som en faktor som skapar tilltro enligt en deltagare: “Man
behover ha kunskap inom det omrdde som dr relevant...om man ska vara en bra chef”
(Intervjuperson 5).

Intervjuperson 9 ér en av fa deltagare som arbetar pa en organisation med omfattande
overvakning. Den beskriver en arbetsplats som kidnnetecknas av lag tilltro frén Gverordnade:
“Ja, definitivt vi dir vildigt 6vervakade och de ser ju allt vi gor. Ar du pd rast i 20 minuter
istdllet for 15 sd fragar de varfor du varit borta sd ldnge” (Intervjuperson 9). Hen beskriver
en arbetssituation dér chefer standigt har koll pa vad de anstéllda gor. Det avviker frdn manga
av de Ovriga intervjuade som arbetar i organisationer som praglas av stor frihet sé lange
arbetet utfors.
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5.3.2 Motsattning mellan tilltro och 6vervakning?

Huruvida det finns en motsittning mellan tilltro frdn dverordnade och en omfattande
overvakning eller métningskultur rdder det delade uppfattningar om bland deltagarna. Vissa
av intervjupersonerna menar att det skulle kinnas om att 6verordnade inte litar pa dem om
man inforde olika system for Overvakning av exempelvis datorer och mobiler:

“Ja...for min del skulle jag tycka det var lite konstigt...att chefen inte skulle lita pa en. Det
skulle kdnnas konstigt att vara konstant overvakad och att de vet exakt vad man gor”
(Intervjuperson 7). Aven intervjuperson 5 uttrycker en liknande uppfattning. Hon menar att
de flesta mar bist av att inte bli 6vervakade: “En kontinuerlig overvakning skulle géra att jag
kénde mig ganska ofri. Sa det dr min uppfattning att det inte far vara for stor overvakning
utan de flesta trivs med rdtt sa stor frihet” (Intervjuperson 5).

Intervjuperson 8 menar & andra sidan att det inte behdver finnas en motsittning: “Inte
nodvdndigtvis....jag ska inte sdga att det alltid dr sa. Jag kan ju till exempel ligga
bestdllningar pd inkop som ska goras i var organisation och ddr finns det ju liksom vildigt
rigorosa kontrollfunktioner sa att jag inte ska kunna bestdlla vad som helst helt godtyckligt”
(Intervjuperson 8).

Aven Intervjuperson 6 uttrycker likt intervjuperson 8 en mer ambivalent instillning: “Det
beror lite pd, alltsd om det dr vildigt omfattande 6vervakning...att man ska redovisa vad man
gor varenda timme av arbetsdagen, ja da hade jag nog ként att ‘litar de inte pa mig?’
liksom” (Intervjuperson 6).

Intervjuperson 1 som arbetar med byggprojekt sdger att han inte reflekterar s mycket Gver
om arbetsgivaren Overvakar eller inte eftersom det 4ndé inte gar att komma undan med att
inte utfora sitt arbete ordentligt: “Det gar inte riktigt att komma undan med det om man
uttrycker det sa. Har vi en projektledare som sdger att vi ska ha fardigstdllt nagot till
den...sdg 26:e maj...och det inte dr gjort, ja da mdste man kunna redogdéra varfor det inte dr
gjort”. (Intervjuperson 1)

Pé frdgan om han tror att det forekommer nédgon 6vervakning av digitala enheter som mobiler
och telefoner svarar Intervjuperson 1 att det inte dr nadgot han reflekterar 6ver 1 vardagen. Han
menar att det formodligen finns en mdjlighet att IT-avdelningen kan gé in och kolla pa
anstédlldas datorer och mobiler om de misstdnker att det sker ndgon oegentlighet men att det
inte dr ndgot han som medarbetare reflekterar sd mycket over: “Jag tror inte att det dr ndagon
som sitter och 6vervakar en, men det dr klart att om det sker nagon oegentlighet sa har man
sdkert mojlighet att ga tillbaka och kolla vad det déir som hdnt.” (Intervjuperson 1)

Manga av de intervjuade menar att det inte behover finnas en motséttning mellan
overvakning och tilltro, men att medarbetare presterar och mar béttre utan omfattande
overvakning. Intervjuperson 11 som arbetar i en organisation med lag 6vervakning ar en av fa
som uttryckligen séger att det finns en sadan motséttning: “Jag tror generellt att om det

26



Sfunkar att inte ha sa mycket 6vervakning, sd dr det helt klart bdttre. For man offrar vdildigt
mycket tillit med att ha det” (Intervjuperson 11).
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6. Analys och Diskussion:

6.1 Vilka upplevelser har medarbetare av matningar inom organisationen idag?

Utifrén fragestéllning 1 kan vi se att det finns delade meningar angaende hur
intervjupersonerna upplever prestationsmétningar. D4 manga av intervjupersonerna ser
méitningar som ett kontrollverktyg for att se till att arbetet utférs. Samma intervjupersoner
menar dock att en storre grad av prestationsmétningar skulle paverka deras motivation och
engagemang negativt.

I resultatet uttrycks dven en uppfattning om att prestationsmétningar inte fungerar sa vil i mer
komplexa arbeten utan att det 4r mer lampligt 1 mindre avancerade roller som exempelvis
kundtjanstmedarbetare. En forklaring till det hér skulle kunna vara att ménga av de
intervjupersoner som intervjuats arbetar pa foretag som inte anvénder sig av lika mycket
métningar som exempelvis andra branscher. Det hér kan ocksa vara en anledning till att
manga av intervjupersonerna inte upplever sig dvervakade pé deras arbetsplats. Resultatet
hade dirmed kunnat bli annorlunda om vi intervjuat fler personer inom kundtjanst.

I fragestillning 1 kunde vi ocksé se att manga av intervjupersonerna inte upplevde att
prestationsmatningar skulle 6ka deras motivationsniva. Utan minga menade istillet att det
skulle minska deras motivationsniva. I den hér typen av data kunde vi hitta likheter med vér
tidigare forskning av Siegel, Konig & Lazar (2022) som utférde en metaanalys om hur
prestationsmatningar paverkade medarbetare i organisationer. I studien kom de fram till att
det inte fanns nadgot samband mellan presetationsmitningar och 6kad motivation. Utan sag att
det istéllet fanns ett negativt samband mellan prestationsmitningar och motivation eftersom
att det skulle bidra till 6kad stress hos medarbetare. Resultatet hinger ocksa ihop med det
Siegel, Konig & Lazar (2022) séger i sin tidigare forskning dir det forklarar att anvdndandet
av prestationsmétningar kan vara negativt for vissa organisationer. I resultatet finns dock en
uttalande och forstdelse till varfor manga foretag anvénder sig av prestationsmétningar vilket
ar en viktig forutsittning enligt Job charismatic modell.

Att manga av intervjupersonerna ocksa upplevde sig mer motiverade utan en stor grad av
prestationsmétningar kan ocksa forklaras utifrdn Job Characteristics model som forklarar 5
viktiga forutsdttningar for att en organisation ska lyckas. I modellen kan vi se hur viktigt det
ar for medarbetare att kdnna att det kan paverka sitt eget arbete. Det hér kan vi se var en
viktig forutsittning i vart arbete for att medarbetarna skulle kidnna sig motiverade pa sin
arbetsplats. Intervjupersonerna viarderade dirav frihet hogre én att vara 6vervakad. En annan
viktig forutsittning som tas upp &r att anstdllda behdver ha en kdnnedom om varfor de i en
verksamhet gor olika saker. I var studie far vi uppfattningen att de flesta inte vet vad som
overvakas och inte vilket kan vara en forklaring till att manga av de som interjuvas upplever
att en storre grad av prestationsmétningar skulle vara negativt.
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Huruvida medarbetarna anpassade sitt beteende utifran métningarna som uttalats i var
tidigare forskning gjord av Bowell (2023) &r dock oklart eftersom de flesta av
intervjupersonerna inte kidnner sig 0vervakade kan det dock vara svart att utesluta om
overvakning lett till ett andrat beteende. I vart resultat kan vi ddremot se att det finns en
tendens till den hér typen av forhallningssétt dir en intervjuperson menar pa att det absolut
har haft en effekt pa hur personen agerar pé sin arbetsplats och planerar sin tid. En potentiell
forklaring till det hir kan bero pa att intervjupersonerna hade en mer osynlig 6vervakning pa
dessa arbetsplatser. Hos en av intervjupersonerna, den intervjuperson som arbetar inom
kundtjanst kunde vi dock se att det paverkat intervjupersonernas beteende negativt pa grund
av stress och att intervjupersonen hela tiden reflekterar 6ver vad den gor pd grund av att den
standigt kénner sig 6vervakad. Det hir har ocksa likheter med Foucault (2003) som menar att
ménniskor som kénner sig dvervakade ofta forandrar sitt beteende.

En anledning till att foretag anvédnder sig av en osynlig 6vervakning kan bero pa att en synlig
overvakning enligt teorin “The transparency paradox’ kan bidra till negativa konsekvenser.
Teorin menar darfor att overvakning pa arbetsplatsen kommer att leda ett storre
hemlighetsmakeri bland medarbetarna som i sin tur kan vara negativt for verksamheten.

Fran vért presenterade resultat kan vi dven se att det finns en skillnad gentemot vilken
bransch intervjupersonerna arbetade i. Om intervjupersonen arbetar inom kundtjanst kunde vi
se att man upplevde sig mer 6vervakad. For att sékerstilla det hér resultatet krdvs ddremot
mer beréttelser samt bredare underlag pé intervjupersoner som upplever sig dvervakade pa
grund av presetationsmétningar. Resultatet hade darfor kunnat bli annorlunda om vi intervjuat
fler personer inom denna yrkesbransch.

6.2 Vilken betydelse har prestationsmétningar haft pa tilltron mellan anstéllda och
chefer, utifrin medarbetarnas perspektiv?

Precis som vi sdg ovan i fragestéllning 1 uppfattade manga av intervjupersonerna
métningarna i organisationer som en kontrollmekanism. Det menas att matningarna inte
framst grundar sig i en misstro frdn chefernas sida att medarbetare inte gor det de ska
(principal-agentproblemet) utan snarare syftar till att exempelvis hélla ordning i projekt och
se till att arbetet fortskrider enligt plan. Det gir ocksa att finna likheter 1 intervjusvaren och
Job Characteristic Models betoning av feedback. Modellen menar att aterkoppling fran chefer
ar en viktig faktor for att medarbetare ska ma bra och jobba effektivt. For att kunna ge
aterkoppling behovs det nagra former av métningar eller insyn i medarbetarnas arbete. |
intervjusvaren framgick det att ménga tyckte att det var viktigt att chefer gav dterkoppling
och hade kunskap och dir kunde mitningar vara en viktig funktion.

Nar det géiller uppfattningen om mer omfattande évervakning, exempelvis att man
kontrollerar exakt hur langa raster medarbetare tar och vad de gor pé sina datorer, sa uttrycker
de flesta att det 4r nagot negativt som de inte vill ha pa sina respektive arbetsplatser. Har kan
man ocksé dra paralleller bade till Job Characteristics Models betoning av autonomi och
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frihet for att utveckla valméaende och effektiva medarbetare men dven The Transparency
Paradox (Bernstein, 2012). Transparency Paradox menar att viljan att skapa 6kad insyn i vad
medarbetare gor genom 6kad dvervakning och métningskultur kan leda till motsatta resultat
for organisationen.

Av intervjusvaren framkommer dock mer nyanserade och ambivalenta instillningar till
overvakning och métningar till skillnad frén teorierna som driver en tydlig tes. De faktorer
som Job Characterics Model lyfter fram som centrala for att medarbetare ska kénna
motivation som autonomi och varierade arbetsuppgifter kan vara svéra att implementera i alla
arbetsroller. En del av deltagande uttrycker just det, att det fungerar bra att inte ha s mycket
métningar och dvervakning pa deras arbetsplats men att det inte fungerar dverallt. Dér kan
man se likheter med tidigare studier som till exempel Bowell m.fl. (2023). I den studien
uttrycker de intervjuade en ambivalens for 6vervakning och kan se bade for och nackdelar.

Huruvida det finns ndgon motséttning mellan matningar och tilltro mellan chefer och
medarbetare gér att se pa olika sitt. Av de som arbetar i organisationer utan sarskilt stor
overvakning och fa prestationsbaserade métningar rapporterade samtliga att de kande tilltro
frén sina chefer. Manga av dem uttryckte sig skeptiska till tanken att implementera mer
prestationsbaserade mitningar och dvervakning i deras organisationer. Vissa menade att det
inte skulle fungera sdrskilt bra med tanke pa arbetets komplexitet. Det finns likheter med det
och Siegel, Konig & Lazars (2022) studie. De menar att méitningar och dvervakning kan gora
mer skada &n nytta i vissa organisationer och om det implementeras pé fel sitt. Samtidigt
uttrycker manga att matningar i form av kontrollfunktioner var nagot positivt som
underléttade deras arbete. Med rétt typ av métningar kunde man veta hur minga personer
som skulle behovas 1 ett visst projekt och det blev léttare att planera. Dér finns det likheter
med Ukko, Tenhunen & Rantanens (2007) studie.

Faktumet att manga av de intervjuade uttrycker det som att det séllan dr ndgon chef som
“héanger over axeln” och dvervakar allt de gor kan gora att Foucaults panoptikon framstér
som mindre relevant. Daremot finns det paralleller till Mathiesens “Synoptikon” (1997),
alltsa att manga Overvakar eller ser ett fatal. I intervjusvaren framgar det att manga arbetar i
grupp eller 1 projekt dir deras individuella arbetsprestationer dr avgdrande for att arbetet ska
flyta pa. Det uttrycks en uppfattning om att det darfor inte gar att komma undan med att inte
gora sitt arbete ordentligt. Den hér formen av 6vervakning dr dock ndgot som méanga
deltagare beskriver som en “sund dvervakning” eller “nyttig kontroll” och ndgot som kan
upplevas som naturligt i arbetsprocessen.

Det var ganska fa av deltagarna i studien som arbetade pé organisationer med omfattande
métningar. Nagra av dem uttryckte att de hade svart att tanka sig att det inte skulle
forekomma ndgra matningar eller ndgon 6vervakning alls 1 den typ av organisation de
arbetade pa. Det paminner lite om ndgra av deltagarna i Bowell m.fl. (2023) studie som
berittade att de dnda hade forstielse varfor organisationen anvénde sig av prestationsbaserade
métningar trots att det ibland kunde upplevas som pressande. Det behdver darfor inte
automatiskt vara lagre tilltro i organisationer med fler prestationsbaserade méatningar eftersom
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det 1 vissa typer av jobb &r mer naturligt att ha mer métningar. I arbeten med mer monotona
och standardiserade arbetsuppgifter dr det ofta kint sedan tidigare att det forekommer mer
métningar och det kan innebéra att det finns en hogre acceptans frn borjan for den som
borjar i den rollen.

6.3 Slutsatser och reflektioner

Utifran vart resultat kan vi se att medarbetare ser bade positiva och negativa aspekter med
métningar och dvervakning 1 organisationer. Resultatet visar att det finns minga som stéller
sig negativt till alltfor omfattande métningar och dvervakning. Daremot uttrycker manga att
matningar inte enbart behover vara negativt utan att det kan fungera som en
kontrollmekanism i organisationen. Resultatet ger ocksa viss stod at tidigare studier som visar
att mitningar inte gér medarbetarna mer motiverade och att det kan leda till 6kad stress.
Manga av de deltagande lyfter istillet fram andra aspekter som avgdrande for motivation och
engagemang som dverensstimmer mer med HR-perspektivet och Job Characteristic Model.

Resultaten visar ocksé att de flesta deltagare inte upplever sig 6vervakade. En forklaring till
det kan vara att manga deltagare arbetar i organisationer dir det forekommer ganska lite
overvakning av exempelvis datorer och mobiler. Men dven en stor del av de som arbetade 1
organisationer med mer dvervakning upplevde sig inte sd overvakade. Det ar darfor svart att
sdga om det finns stdd for teorin “The Transparency Paradox”. Da hade det behovts fler
deltagare som arbetar pa organisationer med mycket dvervakning. Nigot som déremot talar
for teorin 4r att ménga deltagare uttrycker att det skulle minska tilltron till chefer om man
inforde omfattande 6vervakning samt att en sadan arbetsplats skulle vara mindre lockande att
arbeta pa én en med lite Gvervakning.

6.4 Vidare forskning

Vidare forskning av &mnet hade kunnat vara att titta pa chefers uppfattningar av métningar
och overvakning och sedan jamfora dessa med medarbetares uppfattningar. Denna typ av
studie hade ocksa kunnat hjélpa till att underbygga vért resonemang och utveckla studien
vidare. Ett annat exempel pa en vidare forskning hade kunnat vara att inrikta sig pa vad olika
aldersgrupper har for upplevelser av prestationsmétningar for att se om det skiljer sig ar.
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Bilagor - Intervjuguide

1. Beskriv kort vilket foretag du arbetar pa och vilken din arbetsroll ér
2. Vad finns det for typ av 6vervakning av medarbetarna?

- Kan chefer se vad ni gor pa datorer och mobiler?

- Hur péverkar det ditt beteende? och om inte varfor?
3. Vad finns det for syfte med dessa matningar?

- Vilka tycper av métningar anvidnds inom eran organisation?
4. Vad ar din upplevelse av dessa métningar?

- Tycker du att matningar ar en nddvandighet? eller varfor inte?

- Upplever du det som en form av dvervakning frdn chefernas sida?

- Isafall, varfor upplever du dessa métningar som dvervakade eller inte
overvakade? Finns det ndgot exempel pa en situation dér du kénde dig
overvakad?

- Anser du att chefer anvinder dessa métningar som ett medel for att visa sitt
inflytande?

5. Upplever du att dessa métningar har paverkat ditt beteende inom organisationen?

- Har det bidragit till 6kade stressnivéer?

- Hur har det paverkat motivationsnivan?

- Har det haft ndgon effekt pa prestationsnivin inom foretaget?

6. Upplever du att andra medarbetare blir stressade dver mitningarna?
- Hur upplever du att det paverkat organisationskulturen inom foretaget?
7. Blir det ndgon pafoljd om ni inte uppnar prestationsmalet?

- Finns det en forstaelse fran chefernas sida?

8. Finns det en tydlig kommunikation fran cheferna om vad det finns for anledningar till
att man utfor dessa métningar?

9. Upplever du att fortroendet mellan chefen och medarbetare har forsdmrats i samband
med métningar?
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