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Abstract

Performance measurement systems is a common tool used by organisations to ensure that the
strategic goals are being met by employees. The tool can be used in many different ways and
can cause both positive and negative developments in the organisation depending on the
existing culture and how it's implemented. One of the possible effects of certain performance
measurement systems is increased or decreased employee motivation. In order to use
performance measurement in a way to ensure that employees are motivated to achieve the
organisation's goals and missions it is imperative that management knows how different
choices in the design and use of the tool affect employees. This paper aims to provide
organisations with increased information and knowledge regarding the different uses of
performance measurement systems to motivate employees to achieve strategic goals, while
also exploring the employee perspective on the use of the performance measurement systems.
The chosen research method is qualitative and the data is being captured through
semi-structured interviews. The main results of the paper are that different organisations
mainly use performance measurement systems as surveillance, in order for the management
to ensure that the units are acting in a manner that is goal congruent with the organisation.
There are differences in the way for example reward systems, measurements and goal setting
is used, and those choices matter from an employee motivation perspective. Managers
describe challenges in motivating all employees since different needs and personality traits
cause different reactions to the performance measurements. Some employees explain that the
tool can be motivating since it is an opportunity to compete in the workplace, and others view
it as a stressful component. These reactions can according to managers be mitigated by
communication, visualisation and improvements in the use and design of the performance

measurement systems.



Sammanfattning

Titel: Konsten att motivera genom mitning - En kvalitativ intervjustudie om anvdndningen
av prestationsmétningar for att motivera anstéllda att nd strategiska malséttningar

Bakgrund och problembeskrivning: Prestationsmétningars anvandning pa arbetsplatsen har
utvecklats under en lang tid och &r idag ett givet styrningsverktyg i de flesta organisationer.
Tidigare forskning visar att verktyget kan anvindas till olika syften och vara utformad pa
olika sitt. Den visar dven att det har potentialen att paverka anstilldas motivation pa bade
positivt och negativt sétt beroende pa organisationens forutsattningar och hur de anvinder
verktyget. For organisationer som &r i processen att implementera prestationsmétningar ar det
darfor av intresse att veta hur verktyget kan anvéndas for att motivera anstillda att na
strategiska malsittningar och vad de behdver undvika for att inte skada motivationen.

Syfte: Studiens syfte &r att 0ka forstéelsen for anvindningen av prestationsméatningar och hur
det kan anvéndas fOr att motivera anstédllda att na strategiska malséttningar. Detta syfte
uppnas genom att undersoka olika organisationer, och bade analysera hur verktyget utformas
och anvinds frén chefernas perspektiv samt hur anstéllda i organisationerna tolkar
prestationsmétningarnas anvindning.

Metod: Studien &r av kvalitativ karaktir och datan insamlades genom semistrukturerade
intervjuer med postforetag, heminredningsforetag, bemanningsforetag och en kontaktpunkt
for sjukvard. For att analysera datan anviands tematisk analysmetod och en analysmodell med
teorier som forklarar prestationsmétningarnas anvindning och utformning samt anstélldas
motivation.

Empiri och analys: Resultatet visar att det finns bdde gemensamma och unika utmaningar
kring anvindandet av prestationsmétningar for organisationer i olika branscher som anvénder
styrningsverktyget. Dessa utmaningarna dr bland annat att anstéllda har olika behov och
motiveras av olika saker vilket innebar att det krdver genomtankt och frekvent
kommunicering av anvidndningen av verktyget. Verktyget behdver enligt cheferna vara
tillrackligt avancerade for att kunna ge tydlig aterkoppling till anstillda, och det ldggs stor
vikt pd betydelsen av kommunikation och visualisering. Ur anstélldas perspektiv sa ar det
bland annat viktigt att matten som anviands fangar upp det arbete som utfors.

Slutsats: Prestationsmétningar anvidnds som ett motiverande verktyg om ritt forutsittningar
finns vilket bland annat innebér att verktyget ar tillrdckligt avancerat, att det fangar upp vad
de anstillda presterar och att det anvidnds pa ett sitt som dr anpassat efter olika individers
motivation. Forslag till framtida studier foreslas, bland annat mgjligheten att undersoka
organisationer inom samma bransch for att se om det uppstér liknande resultat.

Nyckelord: Prestationsmétningar, motivation, malsattningar, métt, beloningssystem,
dysfunktionellt beteende
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1. Inledning

1.1 Bakgrund

Organisationers métning av prestationer har en 14ng historia och gér att spara tillbaka énda till
1200-talet d& dubbel bokforing infordes och det blev mgjligt att halla koll pd hur
verksamheter presterade. I borjan av 1900-talet introducerades massproduktionen av varor
samt arbetsspecialisering, vilket innebar att ett behov skapades for att 6vervaka anstilldas
prestation pd arbetsplatsen. Prestationsmétningarnas betydelse fortsatte sedan att vdxa och
gick igenom olika utvecklingsfaser som gjorde anvdndningen av verktyget mer och mer
komplext. Den tidiga anvindningen av prestationsmétningar fokuserade pa métningen av
produktivitet, for att sedan Overga till budgetkontroll och till slut integrerad
prestationsmétning och “performance management” vilket handlar om processen kring att fa

en organisation att prestera sd effektivt som mojligt (Bititci et al., 2012).

Prestationsmétningar har under de senaste artiondena kommit att spela en allt storre roll 1
foretags beslutsfattande, och dr idag en av grundstenarna i ett effektivt verksamhetsarbete.
Enligt Bourne & Pavlov (2011) har prestationsmétningar med tiden blivit ett forgivettagande
inom styrningen av verksamheter. Hartmann et al. (2021) forklarar att ett vanligt uttryck inom
omradet dr “What’s measured gets done”, vilket understryker vikten som ldggs pa dessa

aktiviteter inom organisationer.

En accelererande digitalisering har lett till allt mer littillginglig data kan anvindas som
underlag till hur organisationer agerar. Mgjligheterna for utformningen och insamlandet av
information kring prestationer pa arbetsplatsen dr stérre dn nagonsin tidigare. Trots detta &r
det ocksa ett verktyg som fér utstd en del kritik. Det finns de som argumenterar att
métningarna har en negativ effekt pa verksamhetens prestation, och att det bland annat leder
till dysfunktionellt beteende inom verksamheter (Bititci et al., 2006). En annan kritik mot
verktyget &r att métningarna har for stort fokus pa historisk data, samt att olika “performance
measurement systems” inte &dr integrerade med varandra. Att bestimma vilken form av
prestationsmédtning som ska anvidndas inom en verksamhet kan vara ett komplext problem da
det ofta saknas bekriftade samband mellan méatt och framtida resultat. Néagra av de

publicerade artiklar som undersdker sambanden visar pa korrelation mellan kundnéjdhet och



kundlojalitet, samt kundndjdhet och finansiella resultat. Verktyget méste implementeras och

anvindas l0pande for att senare kunna analysera dess effekt (Neely, 1999).

Arbetet kring prestationsmétningar bestdr av att bestimma strategiska mal, utveckla
matverktyg, samla in, analysera och tolka data, och sedan presentera resultatet for att oka
forstaelse kring verksamhetens prestation. Ett huvudsakligt mél med prestationsmétningar ar
att det ska kunna anvidndas som ett verktyg for att fA bade chefer och anstillda i hela
organisationen att forstd, samt bli motiverade att arbeta mot de strategiska mélsittningar som
har valts ut av organisationen. FOr att prestationsmitningarna ska fa en positiv effekt pa
verksamheten krdvs dérfor att organisationen ldgger ner tid och anstrangning at utformningen

och anvidndningen av verktyget (Smith & Bititci, 2017).

Det finns enligt Schiehll & Morissette (2000) ett positivt samband mellan anstédlldas
motivation och prestation. Detta innebér att en viktig del av intern styrning av en verksamhet
handlar om att forsoka skapa forutsittningar for att anstdllda ska kénna sig motiverade att
arbeta for organisationens vision och malsittningar. Utformningen av prestationsmatningar
och anvédndandet av resultaten dr ett styrningsverktyg som kan anvidndas for att paverka
anstilldas motivation att prestera bdttre och ddrmed na organisationens strategiska

malsdttningar.

Prestationsmétningarna har potentialen att paverka motivationen i en organisation och det ar
darfor av intresse for organisationer som implementerar prestationsmétningar att veta hur
man kan utforma och anvinda verktyget pad ett sddant sitt att anstdllda motiveras att na

strategiska malséttningar.

1.2 Problembeskrivning

Prestationsmétningar dr ett strategiskt verktyg, vilket innebdr att anvdndningen av
mitningarna dr sammanldankat med organisationens strategi och virdeskapande (Melnyk et
al., 2004). Prestationsmétningar anvinds till stor del for att kontrollera att organisationen
uppnér sina strategiska malsittningar. Aven ifall det huvudsakliga syftet med verktyget ir
kontroll, betyder inte det att anvindandet av métningarna endast behdver vara ett medel for
att tvinga fram ett visst beteende (Hartmann et al., 2021). Det finns de som argumenterar for
att prestationsmétningarnas Overgripande fokus pa att granska anstillda leder till sdmre

prestation i organisationen da det skapar missndje och skadar motivationen. I strdvan for att



kontrollera att organisationen nér sina malsdttningar behover déarfor hinsyn tas till effekten
som detta fir pa anstillda, eftersom det annars kan himma utvecklingen i verksamheten. En
vil utformad prestationsmitning behover i grunden vara stottande och anvidndas for att
utveckla individerna som maits. Detta forhallningssétt engagerar och motiverar anstéllda att

na olika malsittningar vilket i sin tur leder till en mer effektiv verksamhet (Bititci et al.,

2012).

Tidigare forskning visar att utformningen och anvidndningen av prestationsmédtningarna pa
olika sétt paverkar anstilldas beteende, inklusive motivation for sitt arbete. Exempelvis finns
det bevis for att prestationsmétningar med beloningssystem och stort fokus péd kvantitativa
matt har negativa effekter pa anstilldas motivation nir arbetsuppgifterna dr varierade och
kunskapskrdvande, som pa sjukhus och universitet (Kallio & Kallio, 2014; Cassel & Jain,
2012). Andra studier visar dven att prestationsmitningar har potentialen att ha en positiv
inverkan pé anstélldas motivation nér verktyget anses som stottande av anstillda (Van der

Hauwaert et al., 2022).

Eftersom det finns ett positivt samband mellan anstélldas motivation och deras prestation pa
arbetsplatsen innebdr det att organisationernas interna styrverktyg bor vara anpassade pé ett
saddant sdtt att man inte skadar anstilldas motivation, utan helst frimjar den (Schiehll &
Morissette, 2000). Prestationsmétningarna bor alltsé i ett idealt scenario anvédndas for att
motivera anstdllda att vilja uppna de mélsittningar som organisationen har satt upp. Det blir
darfor av intresse for organisationer som vill implementera prestationsmétningar att veta hur
verktyget kan anvindas for att motivera anstéllda att uppnd organisationens strategiska

malsittningar.

Om prestationsmétningarna dr felaktigt implementerade kan det skada motivationen eller till
och med motivera anstdllda att agera i ett beteende som &r motsatt organisationens
maélsittningar (Hartmann et al., 2021). Métningarna kan bidra till en stressfylld miljé dér
anstédllda blir missndjda, slarviga och mindre motiverade att nd upp till malséttningarna. Det
kan dven leda till att det skapar incitament som gir emot organisationens Overgripande
maélsittningar, som att individer koncentrerar sitt arbete pa att stirka sina egna siffror istdllet

for enhetens.



Vid utformningen och anvdndningen av prestationsmétningarna finns det ménga val att gora,
exempelvis vilka finansiella eller icke-finansiella métt som ska anvdndas, hur man kopplar
maétten till strategiska maélséttningar, om métningarna ska ske péd individ eller enhetsnivi,
vilka mitverktyg som ska anvdndas och om det ska anvidndas beloningssystem. Besluten
kommer att f4 konsekvenser for hur prestationsmétningarna uppfattas av anstédllda och om det

lyckas med att motivera anstdllda (Hartmann et al., 2021).

Genom att undersdka detta 1 praktiken kan vi skapa vérdefull information till andra
organisationer som vill implementera eller redan anvidnder verktyget. Eftersom motiverade
anstéllda dr en viktig del for att uppné hogre effektivitet inom en verksambhet, dr problemet

relevant ur ett ekonomistyrningsperspektiv.

Organisationer som existerar inom olika branscher kommer att anvénda prestationsmétningar
pa olika sitt. Jaimforelsen mellan olika former av organisationer hjdlper oss genom att ge en

bredare och varierad syn pa anvdndningen av prestationsmédtningar.

Genom att undersoka hur anstéllda tolkar anvdndningen av prestationsméatningarna sa far vi
en bredare syn pd hur organisationerna anvédnder verktyget pa ett motiverande sétt. D& de ér
individer som paverkas av hur prestationsmédtningarna anvénds sd dr det ett viktigt perspektiv
att analysera for att kunna fi en helhetsbild pa anvéndningen av prestationsmétningarna inom

organisationerna.

1.3 Syfte

For att fa ett bittre resultat av detta styrningsverktyg behdver det finnas en forstielse mellan
anvandandet av prestationsmétningar, strategiska malsdttningar och anstilldas motivation.
Dérfor ar studiens syfte att Oka forstdelsen for hur olika organisationer anvinder

prestationsmatningar for att motivera anstéllda att nd strategiska malsattningar.



1.4 Fragestillningar

Utifrén syftet har vi formulerat foljande tva fragestéllningar som ska besvaras.

Hur anvinder olika typer av organisationer prestationsmdtningar som ett

styrningsverktyg for att motivera anstdllda att na strategiska malsdttningar?

Hur tolkar anstdllda i olika organisationer anvindningen av prestationsmdtningar for

att motivera dem att nd strategiska malsdttningar?

2. Referensram
For att kunna uppfylla syftet med arbetet behover vi forst forklara ett antal centrala begrepp,
samt ta reda pa vad tidigare forskning inom omrédet visar och beskriva olika teorier som vi

anvénder fOr att analysera empirin.

2.1 Syftet med prestationsmiitningar
Eftersom vi undersoker problemet kring hur organisationer anvénder prestationsmatningar for
att motivera anstdllda att uppnd strategiska malsittningar, behover vi darfor reda ut och

tydliggora vad en prestationsmitning dr och vad den har for syfte i en organisation.

Prestationsmétning har enligt Bititci et al. (2012) varit ett omdiskuterat forskningsomrade
dnda sedan 1980-talet d& det publicerades en betydelsefull bok inom &@mnet som heter
“Relevance Lost - The rise and fall of management accounting” (Johnson & Kaplan, 1987).
Under 90-talet utvecklades intresset och ledde till att 6ver 3000 artiklar publicerades inom
omradet under en tvaarsperiod. Forskningsomradet kring prestationsmatningar blev darmed

ett stort och brett félt med olika perspektiv och slutsatser (Neely, 1999).

Négot som dr tydligt i forskningen &ar att prestationsmitningar gar hand i hand med
organisationens strategi. Melnyk et al. (2004) menar att “strategi utan maétningar &r
oanvindbart och métningar utan strategi 4r meningslost”. Prestationsmétningar ar ett centralt
verktyg for att kommunicera vad organisationen vill uppna och strategin for att nd malen.
Hartmann et al. (2021) skriver att prestationsmédtningar dr en utdvning av kontroll for att se
till att organisationens mal uppfylls. Métningarna ska hjédlpa bade chefer och anstéllda att
forstd vilka strategiska mal som organisationen har. Pavlov & Bourne (2011) menar att

prestationsmédtningarna anvidnds bade som ett feedback-verktyg som kan ge véirdefull



information om hur en verksamhet har presterat, samtidigt som den ger information om hur

forbattringar kan goras for att verksamheten ska prestera battre 1 framtiden.

Prestationsmétningar kan delas in 1 tvd olika kategorier, finansiella och icke-finansiella
prestationsmétningar. Enligt Hartmann et al. (2021) &r det vanligast med en blandning av
bada dessa former d& en fokusering pd enbart finansiella eller icke-finansiella
prestationsmétningar inte ger verksamheten tillrickligt med information, och leder till sémre
beslutsfattande. Finansiella prestationsmitningar kan bestd av bland annat budgetering och
anvdandandet av olika nyckeltal som till exempel vinstmarginal, EBIT (earnings before
interest and taxes), ROI (return on investment) och RI (residual value). Finansiella méitningar
ar sé kallade “lagging measures” vilket innebér att de ger organisationen information om hur
verksamheten har presterat i ddtiden. For att balansera upp den historiska anblicken behovs

darfor sa kallade “leading measures”, vilket dr icke-finansiella mitningarnas uppgift.

Icke-finansiella métningar &r inte kopplade till ndgon valuta utan méter istéllet prestationer
som kan leda till framtida finansiella resultat, som exempelvis kundndjdhet, kvalitet pa varor
eller leveranstid. Att denna formen av métning ses som “leading” betyder att dessa matningar
kan ge en insyn i hur héllbara de finansiella resultaten dr pd langre sikt. Genom att inkludera
icke-finansiella prestationsmitningar i organisationen kan man bland annat motverka att
kortsiktiga beslut tas. Eftersom finansiella métningar ofta dr svarare att relatera till det arbete
som anstédllda gor dag till dag ar icke-finansiella matt pa prestation ett nddvandigt medel for

att skapa forstaelse for de mél som finns i organisationen (Hartmann et al., 2021).

Smith & Bititci (2017) menar att arbetet med prestationsmétningar gar att dela in i tva
anvandningsomrdden. Dels den tekniska anvidndningen som syftar pd det praktiska arbetet
kring métandet och det objektiva resultatet som det for med sig. Denna del av
prestationsmédtningar handlar om hur organisationer anviander verktyget for att diagnostisera
och 16sa problem som uppstar. Samtidigt finns en social och kulturell aspekt av
prestationsmétningar som kallas for “performance management”. Det handlar om hur man
anvinder verktyget for att skapa dialog, kommunicera vad som dr viktigt inom organisationen
och att ldra anstéllda att utveckla sina kunskaper. Det dr tydligt att prestationsméitningar gér
att anvianda pé olika sétt och for olika &ndamal, men i det stora hela anvinds det som ett
styrningsverktyg som hjdlper organisationer att kontrollera att strategiska malséttningar

uppnas.
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2.2 Prestationsmiitningars effekt pa organisationens prestation

Inom forskningsomridet sker det en pdgdende diskussion kring hur anvindningen av
prestationsmétningar paverkar organisationens prestation. Detta &r ndgot som har lett till
spridda uppfattningar, specifikt kring vad det dr som gor att en organisation faktiskt presterar
battre. Van der Stede et al. (2006) undersoker detta och menar att kombinationen av objektiva
och subjektiva icke-finansiella prestationsmétningar har en positiv effekt pa organisationens
prestation. Bourne et al. (2013) menar istéllet att prestationsmitningar inte automatiskt far en
positiv effekt pa prestationen, utan att organisationens prestation beror pa engagemanget hos
anstdllda, och att prestationsmitningar ar ett verktyg som med rétt anvdndning och
implementering kan hjélpa anstédllda att prestera béttre. De Leeuw & Van den Berg (2011)
menar istillet att det &r vad som méts och hur manga méitningar som utfors som har betydelse
for prestationsmétningarnas effekt pa prestationen. Bourne & Pavlov (2011) skriver att
prestationsmétningarnas effekt pa organisationens utvecklingsmojligheter potentiellt ar
mycket stor, men ocksd mycket oforutsdgbart. Det som tidigare forskning bland annat visar ar
att en av de viktigaste aspekterna i utformningen av prestationsmétningen, ar att
organisationen har en tydlig strategi med anvidndandet av prestationsmétningarna, och att de

vet vad det far for paverkan pa sina anstéllda.

2.3 Prestationsméitningars effekt pa anstillda

Beer et al. (2022) beskriver hur prestationsmitningar kan paverka anstilldas motivation och
finner att anstdllda som kénner att deras arbete dr vardefullt utover att skapa hogre vinster at
foretaget ocksa kdnner en storre motivation till sitt arbete. Prestationsmitningar som hjélper
anstéllda 1 sitt arbete leder till att de kénner sig mer motiverade och att deras arbete dr mer
vardefullt. Diaremot om prestationsmitningarna istillet ses som ett hinder eller inte &r
hjdlpsamt i deras arbete, far det en motsatt effekt och minskar anstélldas kdnsla av att deras
arbete dr virdefullt. Detta da de kinner att de &r ineftektiva och inte kan utfora det arbete som

krévs.

Cassel & Jain (2012) undersoker hur prestationsmitningar och beloningssystem péverkar
motivationen hos ldkare pd sjukhus. De menar att ett for stort fokus pd beloningssystem,
métning och kvantifiering av ldkarnas arbetsuppgifter skadar motivationen dé ldkarna anser
att deras arbete inte blir rittvist representerat i métningarna och att det tar fokus fran det
riktiga arbetet. Mdtningarna skapar frustration inom sjukhusen hos de som anser att det inte

ar relevant for deras arbete. Kallio & Kallios (2014) studie visar liknande resultat pa finska
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universitet, dar anvindningen av prestationsmétningarna och kraven pd att na vissa resultat
skadar den inre motivationen hos ldrare. Den inre motivationen syftar pa den som forklaras
av “self-determination theory” och handlar om motivationen som kommer fran sin egen vilja
att utféra ndgot utan utomstdende paverkan. Forfattarna menar att flera studier visar att
beloningar och tvanget att uppna resultat som kopplas till prestationsmitningar har en
formaga att skada den inre motivationen. Specifikt dr missndjet stort for de enbart
kvantitativa mitningarna, och resultatet visar pa betydelsen av kvalitativa aspekter i

matningarna.

Smith & Bititci (2017) beskriver prestationsmétningar och dess anknytning till medarbetares
engagemang och prestation. De argumenterar for att en effektiv anvindning av
prestationsmaétningar leder till storre engagemang hos anstillda, vilket 1 sin tur kan leda till
forbattrade organisatoriska prestationer. Seddon (2008) ar istillet kritisk till anvindningen av
prestationsmétningar d& det kan leda till en kontrollerande kultur som skadar motivationen
hos anstillda. Bititci et al. (2012) menar att bade de som dr for och emot prestationsmétningar
ar Overens om att en organisation inte kan forbidttra sin prestation genom enbart dkad
kontroll. Det behdver dven finnas utrymme for utveckling och ldrande. Aven om det finns
olika slutsatser och &sikter kring effekten av prestationsmétningar pa anstéllda, verkar det
finnas en konsensus om att det beror mycket pa sammanhanget i organisationen och hur man

viljer att anvdnda och utforma métningarna.

2.4 Enabling control

Som tidigare ndmnts har anvéindandet av prestationsmédtningar utvecklats dver tid och gatt
fran att vara ett verktyg dmnat for att etablera hierarkisk kontroll fran hogt uppsatta i en
organisation, till att d&ven anvidndas fOr att stotta och mojliggora utveckling hos anstillda,
ndgot som inom forskningsomradet “management control systems” kallas for “enabling
control". Motsatsen till “enabling control” &r “coercive control”, och syftar pd anvéindandet
av styrningsverktyg som ett sitt for en ledning att tvinga anstéllda och chefer att agera pé ett
visst sdtt. Hartmann et al. (2021) menar att for stort fokus pa prestationsmétningar ofta leder
till att styrningen uppfattas som tvingande kontroll. Men det finns saker som organisationer

kan ta hinsyn till for att géra verktyg som prestationsmétningar mer stottande och “enabling”.

Hartmann et al. (2021) menar att en central aspekt av “enabling controls” handlar om att

utforma och anvénda styrningsverktyg pa ett sitt som motiverar anstillda i sitt arbete. For att
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lyckas med detta krévs det att anstidllda kidnner att verktyget stottar dem 1 sitt arbete genom att
hitta 16sningar pd problem som uppstér, att komma pa nya idéer som kan skapa forbattringar
och att prioritera olika fragor. Cdker et al. (2021) skriver att det behdver finnas en

uppskattning for den lokala erfarenhet och kunskap som finns inom organisationer.

Enligt Englund & Gerdin (2015) finns det fyra kriterier som behdver uppfyllas for att
prestationsmétningar anses vara “enabling”. Det forsta dr "reparation", vilket syftar pa hur
enkelt och smidigt ett problem med verktyget kan 16sas av anstédllda. Det behdver finnas en
frihet for anstdllda att 16sa problemen som uppstar pa egen hand. Det andra dr “intern
transparens" vilket handlar om att det finns en Oppenhet om designen och syftet kring
prestationsmitningarna. Det tredje kallas “global transparens” och handlar om att anstéllda
genom prestationsmitningarna far information om vad deras arbete betyder ur en bredare
kontext. Sista dr “flexibilitet” och syftar pa att prestationsmitningarna dr anpassningsbara i

anvindningen (Englund & Gerdin, 2015).

Hartmann et al. (2021) forklarar att om chefer och anstéllda dr inblandade 1 implementeringen
av prestationsmitningar dr det mer sannolikt att verktyget uppfattas som “enabling”. Det ar
ocksa viktigt att det finns en forstdelse for verktygets syfte inom organisationen. Slutligen
menar han att regelbunden kommunikation och visualisering av verktyget bidrar till att skapa

acceptans for anvdndandet och bidrar till att motivera anstillda i sitt arbete.

2.5 Prestationsmatningskriterier

Hartmann et al. (2021) menar att det finns tre kriterier som en organisation behover ta hinsyn
till vid utformningen av prestationsmdtningar, “the representational criterion”, “the
measurement criterion” och “the user criterion”. “The representational criterion” syftar pé att
mitningarna behover finga in ett beteende frdn anstdllda som leder till de strategiska
mélsittningar som organisationen har satt upp. Om maitningarna inte dr genomtinkta, kan
deras nérvaro leda till att man motiverar anstéllda till ett beteende som inte &r gynnsamt for
mojligheterna att nd malsdttningarna, till exempel att man hittar genvégar for att det ska se
bra ut pd pappret. “The measurement criterion” syftar pa det systematiska infaingandet av
datan och om det gdr att lita pa resultatet. Exempelvis kréver icke-finansiella métt ofta att det
sker en manuell inmatning, vilket kan skapa problem kring fortroendet for resultatet. Sista
kriteriet dr “the user criterion”, vilket syftar pa hur vél prestationsméitningarna dr anpassade

efter de individer som det méter. Métningarna behdver fanga in prestationer som personalen
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kénner att de kan paverka, och att det dr relaterat till det arbete som de gor varje dag. Detta
kriterium hénger ihop med “enabling” rollen som interna styrningsverktyg har att stotta och

utveckla sina anstillda sa att de kan né de mélséttningar som organisationer har.

2.6 Agency theory

“Agency theory” &r en teori som ser pa organisationer som kontrakt mellan principaler och
agenter, vilket i fallet av denna studie handlar om ledningen och chefer/anstéllda. Kontrakt,
incitament och Overvakning i form av bland annat prestationsmétningar anvénds for att
undvika “agency” problem, vilket dr en intressekonflikt som uppstar d& agenten agerar 1 sitt
eget intresse istéllet for principalens. Metoderna som anvinds ser dven till att minska den
informationsasymmetri som uppstéar dd principalen inte har koll pa agentens agerande. Detta
kan leda till “moral hazard” problem dir agenten utnyttjar informationsasymmetrin at sin

fordel for att undanhilla information (Hartmann et al., 2021).

Overvakning dr mojligt om arbetsuppgifterna som agenten utfor ir tydliga och det finns
anviandbar information om hur den presterar. Teorin ser dven pa minniskan som
nyttomaximerande och menar att monetdra beloningar kan anvdndas for att motivera
anstéllda att prestera som principalen vill. Beloningarna kan antingen vara fasta eller rorliga,
och effekten som en rorlig eller fast beloningsstruktur far pa agentens prestation handlar om
sikerhetsnivin 1 organisationens kultur samt agentens vilja att ta risker. Teorin har haft stor
paverkan pa anvidndandet av prestationsmétningar kopplade till beloningssystem (Hartmann
et al., 2021). I denna studie kommer teorin att hjilpa oss att forklara hur relationerna mellan
principalen och agenten paverkar utformningen och anvéndningen av prestationsmédtningar
och hur beloningssystemet ar ténkt att fungera nédr det kommer till att motivera anstéllda att

nd organisationens malséttningar.

2.7 Motivation

For att nd syftet med studien behover vi definiera begreppet motivation som vi utgar ifran.
Inom filtet av intern verksamhetsstyrning definierar Hartmann et al. (2021) motivation som
nivan, riktningen och uthdlligheten av anstringning. Motiverade anstdllda &r enligt
Amaratunga & Baldry (2002) fordelaktigt eftersom det har en positiv paverkan pa

verksamhetens prestation, leder till nojdare anstillda, ldgre omséttning av anstillda och dkar

14



engagemanget till organisationen. Detta &r ndgot som man med hjilp av verktyg som

prestationsmatningar kan stimulera.

2.8 Motivationsteorier

2.8.1 Self-determination theory

Att skapa och hantera motivation &r ett komplext arbete d& olika ménniskor drivs av olika
faktorer. “Self-determination theory” dr en teori som klargér och delar in motivation i inre
och yttre motivationsfaktorer. Inre motivation, som innebér att man gor saker av egen vilja
for sitt eget noje, kan ses som den viktigaste faktorn for anstélldas trivsel. Yttre motivation
som betyder att man gor saker for beloningen, eller forhindrandet av bestraffning som detta
kommer att medfora, har en storre inverkan pé anstdlldas prestation (Van den Broeck et al.,

2020).

Hartmann et al. (2021) beskriver sambandet mellan dessa tva faktorer som en balansging.
Detta da teorin hdvdar att en yttre beldoning som har en positiv inverkan pa den yttre
motivationen, dven kan paverka den inre motivation negativt. Detta fenomen beskrivs som en
“crowding out" effekt ddr den yttre beloningen konkurrerar ut den inre motivationen. Detta
kan leda till att den totala motivationen paverkas negativt, trots den hojda yttre motivationen.
Motsatt skulle upphorandet av en yttre beloning kunna leda till att det sker en positiv effekt
pa den inre motivationen som didrmed hdjer den totala motivationen, trots den negativa effekt

detta skulle ha pa den yttre motivationen.

Yttre beloningar behdver inte alltid konkurrera med inre motivation, utan kan &ven leda till
en “crowd in” effekt pa den inre motivationen vilket har en positiv paverkan pa bade inre och
yttre motivation. "Self-determination"-teorin finner att “crowding out” effekten inte uppstar i
situationer dir den yttre beloningen 4r ovintad eller inte har en direkt anslutning till
prestationen. En ovédntad yttre beldning, som exempelvis ndr ledningen ger alla en
december-bonus till f61jd av hur bra foretaget presterat under aret, skulle dock létt kunna tas
for givet om denna skulle betalas ut flera &r i rad. Denna typ av beloning som baseras pa hur
hela foretaget presterat istéllet for pd individniva, ar mindre sannolik att fortrdnga den inre

motivationen (Hartmann et al. 2021).
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2.8.2 Goal setting theory

En annan teori som kan forklara anstélldas motivation &r “goal setting theory” som menar att
en kraftfull motivationsfaktor pd arbetsplatsen dr anvdndningen av malsittningar. Teorin
menar att ménniskors tro pd att de sjdlva kan nd och klara av olika mélsittningar har stor
betydelse for deras motivation att arbeta. Mélsittningarna behdver anviandas pa ritt sétt, och
bland annat vara tydliga och uppnabara for att anstdllda ska bli motiverade att arbeta mot

malen (Hartmann et al., 2021).

Enligt teorin &r anvidndningen av malséttningar ett tillforlitligt sétt att hoja bade individers
och arbetslags prestationer, dven i1 organisationer som inte anvinder sig av nagra monetdra
incitament kopplade till malsittningar. Teorin har empiriska bevis d& experiment har visat att
prestationen av anstéllda med tydliga och utmanande malséttningar konsekvent Gvertraffar
prestationer av medarbetare med subjektiva malséttningar. Ju mer utmanande och tydliga

mélséttningar man anvénder, desto hogre prestation (Locke & Latham, 2019).

En faktor som dr nddvandig for att mélsittningarna ska kunna uppnas ar feedback, da det gor
det mojligt for anstéllda att folja sina framsteg. En andra faktor som é&r viktig ar vilja, da en
mélsittning som en anstilld inte har viljan att uppnd kommer att misslyckas med att
motivera. Niar malen dr svara att nd blir det sédrskilt viktigt att viljan att uppnd dessa
malsdttningar finns, d& det sannolikt krdver mer anstringning och tidlamod samt medfor
eventuella motgéngar. Tredje faktorn som &ar betydande dr kunskapen och formégan som
kravs for att uppnd malen, da den anstillda maste ha en forstdelse for tillvigagangssitt som
maélen kan uppnas pa (Locke & Latham, 2019). “Goal setting theory” kan bidra till att forsta
tankesdttet bakom utformningen av  maélséttningar, och dess samband med

prestationsmétningar och motivation.

2.8.3 Maslows behovstrappa

Maslows behovstrappa forklarar att manniskors motivation hdrstammar fran att varje individ
ar motiverad av att uppfylla olika personliga behov. Behovstrappan bestér av olika steg dir de
mer grundldggande behoven befinner sig ldngst ner i trappan. Behoven kan bara uppfyllas
stegvis, och de grundliggande behoven &r de som madste uppfyllas forst innan de andra
behoven hogre upp i pyramiden kan uppfyllas. Dessa grundliggande behov handlar bland
annat om fysiologiska behov som mat och somn, som krivs for att en person ska kunna

overleva. Om inte dessa behov &r uppfyllda kan inte ndgra andra behov heller bli uppfyllda.
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Det finns alltsa en logisk ordning i behovspyramiden. Nésta steg 1 behovstrappan handlar om
sdkerhet, som foljs av behovet av kirlek och gemenskap. Hogre upp 1 pyramiden finns behov
som inte dr lika grundldggande som behovet av sjilvkinsla och sjilvuppfyllelse som handlar

om att utvecklas som person och né olika personliga malséttningar (Maslow, 1943).

Maslows behovstrappa kan hjélpa till att forklara vad det 4&r som motiverar anstéllda genom

att undersoka hur de olika behoven uppfylls pé och utanfor arbetsplatsen.

3. Metod

Syftet med studien &r att Oka fOrstdelsen for hur olika organisationer anvinder
prestationsmaétningar for att motivera anstéllda att nd strategiska malséttningar. For att kunna
Oka forstaelsen for hur verktyget anvénds sd krdvs det att vi samlar in information frén riktiga
organisationer som arbetar med prestationsmdtningar. Hur urvalet och hur insamlingen av
informationen gar till kommer att beskrivas i foljande avsnitt. Eftersom syftet handlar om att
besvara en “hur” fraga, sé ar en kvalitativ metod lamplig att anvénda dé det dr en metod som
skapar forstdelse for processer och bidrar med en annan typ av férdjupad kunskap som inte
kvantitativ metod kan producera pd samma sitt. Enligt Bryman & Bell (2011) fokuserar

kvantitativ metod pa siffror samtidigt som kvalitativ metod istéllet handlar om att tolka ord.

For att uppfylla syftet med arbetet och besvara studiens fragestillningar har vi darfor valt att
gora en kvalitativ intervjustudie. Vi anvinder oss av en deduktiv ansats, vilket innebér att vi
jamfor befintlig teori med verkligheten (Patel & Davidsson, 2019). En mdjlig begransning
med metoden &dr att vi inte kommer att kunna bevisa ndgra direkta samband mellan
prestationsmétningar och motivation, nagot som kréver en kvantitativ metod. Detta dr dock

inte syftet med denna studie vilket innebér att det inte &r en sérskilt stor begransning.

3.1 Urval

En viktig princip ndr det kommer till urvalet av intervjupersoner dr centralitet, vilket innebar
att man vill nd kéllor som &r centralt placerade inom dmnet man undersoker (Esaiasson et al.,
2017). Nér vi sokte intervjuer infor denna studie ville vi hitta organisationer som anvénder
prestationsmétningar regelbundet, och diar vi kunde fa intervjuer med béade chefer och
anstdllda. Anstéllda kan vara ett brett begrepp men i var studie syftar det pa de som utfor

prestationen 1 prestationsmitningarna.
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Intervjuerna med cheferna anvénds for att besvara den forsta fragestillningen, “Hur anvinder
olika typer av organisationer prestationsmdtningar som ett styrningsverktyg for att motivera
anstdllda att na strategiska mdlsdttningar?”’. Cheferna kan ge en inblick i syftet bakom
utformningen och anvidndningen av prestationsmétningarna. De kan bland annat forklara hur
métningarna gér till, vad syftet med mitningarna dr, vad som méts och hur det
kommuniceras. Detta kompletteras med anstidlldas perspektiv som anvinds for att besvara
den andra fragestdllningen, “Hur tolkar anstdillda i olika organisationer anvindningen av
prestationsmdtningar for att motivera dem att na strategiska malsdttningar?”. Med dessa
intervjuer undersdkte vi deras perspektiv och tolkningar pd anvindandet av
prestationsmétningar samt hur det motiverar dem att arbeta mot olika malséttningar. Genom
att undersoka dessa tva olika perspektiv pa anvindningen av prestationsmétningar kan detta
ge en djupare forstaelse kring hur verktyget anvinds inom organisationerna for att motivera
anstéllda att nd strategiska mélséttningar, och ddrmed nd syftet med studien vilket dr att 6ka

forstaelsen for 4mnet.

De organisationer som deltog 1 studien &ar postforetag, heminredningsforetag,
bemanningsforetag och en kontaktpunkt for sjukvérd. Anledningen till urvalet var for att
syftet med studien dr att fi en bredare fOrstaelse for hur prestationsmédtningar som
styrningsverktyg anvinds och uppfattas 1 allméinhet, istéllet for inom en enskild bransch. Vi
har valt organisationer som har olika arbetsuppgifter, vilket innebér att anvindningen och
syftet bakom prestationsmétningarna kan komma att skilja sig at. Detta var ett medvetet val
déa vi forsokte fa ett urval av organisationer som arbetar i olika sammanhang och med olika
typer av arbete. Heminredningsforetaget arbetar med forséljning, postforetaget arbetar med
leverans av produkter, kontaktpunkten arbetar med patienter och ar en icke-vinstdrivande
organisation, bemanningsforetaget arbetar med att hyra ut personal till olika foretag. Héar
finns mdjligheter for analys d vi kan jimfora tolkningar och hitta teman som antingen skiljer
sig & eller &r liknande mellan organisationerna. Jdmforelsen mellan de olika

organisationernas anviandning gor att vi far en bredare syn pa anvindningen av verktyget.

Vi kontaktade de olika organisationerna och deras chefer genom e-post dir vi berédttade om
syftet med arbetet och bestimde traff. Vi fragade sedan om det fanns négra anstéllda som
kunde tinka sig att stilla upp pé intervjuer och kom i kontakt med ett par frivilliga. Kravet {6r

att en anstélld skulle vara med i studien var att de for ndrvarande arbetar i organisationen och
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att de utfor arbetsuppgifter som fangas upp av prestationsmitningar. Sammanlagt

genomfordes 15 intervjuer med bade chefer och anstdllda inom fyra olika organisationer.

Platsen for intervjun ska enligt Esaiasson et al. (2017) ske pd en plats ddr den som blir
intervjuad kdnner sig som mest bekvim. Miljon ddr man intervjuar kan komma att paverka
resultatet om det till exempel &r hog volym eller andra distraherande faktorer. Vi valde darfor
fraimst att &ka till organisationernas arbetsplatser och utfora intervjuerna. Tva av
organisationerna befann sig pé langre distans vilket gjorde det bekvamligare for alla parter att

utfora intervjuerna via videokonferens.

3.2 Litteratursokning

Vid sokandet efter artiklar inom forskningsomradet anvinde vi oss frimst av Gdéteborgs
universitetsbiblioteks databaser. Sokord som anvidndes var bland annat “performance
measurement/management”, prestationsmétningar, motivation och “employees”. For att
artiklarna skulle anvindas 1 studien sé krivdes det att de var publicerade i journaler, samt var
“peer reviewed” for att sdkerstdlla en viss kvalitet. Forutom artiklar anvéndes dven ett antal

bocker inom forskningsomradet.

3.3 Intervjuguide

Samtalsintervjuer kan enligt Esaiasson et al. (2017) anvédndas for att fa en inblick i
manniskors uppfattningar och avsloja forgivettagna processer. For att vi ska kunna uppfylla
syftet med studien dr dérfor samtalsintervjuer en bra metod, d& vi kan producera djupare
kunskap om hur prestationsmétningar anviands och samtidigt fa olika individers perspektiv pa
verktyget. Esaiasson et al. (2017) forklarar &ven att det dr en bra metod for att testa teorier
inom omradet och som komplement till tidigare forskning. Samtalsintervjuer var ddrmed ett
passande verktyg for vér studie eftersom vi har formulerat en referensram som bland annat
forklarar vad organisationen bor tdnka péd ndr de implementerar prestationsmétningar for att

motivera anstillda.
Vid skapandet av en intervjuguide &dr det centralt att man tinker pa innehdll och form.

Innehallet ska ha en tydlig koppling till studiens problemstéllning och formen behdver vara

designad pa ett sddant sitt att intervjun skapar intressanta svar (Esaiasson et al., 2017)
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For att uppna syftet med arbetet konstruerade vi en intervjuguide dér fragor delades in olika
kategorier kring d&mnet och som gemensamt hjdlpte oss att besvara forskningsproblemet.

Kategorierna ir: utformning/anvdindning av prestationsmdtningar och motivation.

Dessa olika kategorier gick att koppla till olika teorier fran vart teoretiska ramverk. Fragorna
om utformning och anvédndning hédrleddes fran kriterier pa@ prestationsméatningar,
(representational, user, measurement criteria), “agency theory” samt “enabling” och
“coercive” control. Fragorna kring motivation skapades med hédnsyn till “self-determination

2 ¢¢

theory”, “goal setting theory” och Maslows behovstrappa.

Fragorna skrevs pé ett tydligt och enkelt sétt for att respondenten skulle forstd vad det var vi
ville veta. Eftersom vi anvidnde ett semi-strukturerat format innebar detta att vi hade forberett
fragor foljt av nagra fardigplanerade foljdfragor, men dven att vi stéllde foljdfragor som f6ll

naturligt att stélla under utforandet av intervjuerna.

Intervjuerna som utforts pa plats med intervjupersonen har spelades in med hjilp av en
ljudinspelningsapp pa@ mobiltelefon, och intervjuer som utforts pa distans har istillet spelats
in genom inbyggda inspelningsprogram i kommunikationsverktyget “Zoom”. Efter att allt var
inspelat, transkriberas intervjuerna till textform for att underlétta analysen. Med textformen

kunde vi enklare hitta olika teman och skapa anvéndbara citat.

3.4 Analysmetod

For att kunna besvara studiens syfte och fragestéillning valde vi att anvinda en tematisk
analysmetod. Metoden &r enligt Bryman & Bell (2011) en vilanvind metod for att analysera
kvalitativt material och gar ut pa att dela upp resultatet fran datainsamlingen i olika teman
som uppstar nir materialet analyseras i1 det stora hela. Eftersom vi undersokte hur olika
organisationer inom olika branscher anvinder prestationsmétningar kan den tematiska
analysmetoden anvindas for att fi en Overgripande bild av vad som kommit fram i
intervjuerna och jidmfora resultaten mellan de olika organisationerna. Teman bestdmdes
genom att pa ett overgripande sitt kartldgga vilka diskussionsdmnen som togs upp i de olika
intervjuerna, vilket bestimde vilka teman som skapades i empiri- och analysavsnittet. Till
exempel var det flera intervjuer med anstéllda som diskuterade motivation och stress, vilket
innebar att det blev ett naturligt tema 1 resultatet. Varje tema analyserades sedan i djupare

detalj for att komma fram till vilka slutsatser man kan dra av temat.
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Tabell 1.1 Teman
Teman frdn intervjuer med chefer
e Utformningen och 6vervakning
e Anvindningen av métt
e Anvindningen av beloningssystem
e Chefers syn pa anstilldas motivation
e Forekomsten av dysfunktionellt beteende

e Betydelsen av kommunikation

Teman frdan intervjuer med anstdllda
e Maittens uppfingande av prestation
e Anstilldas syn pa motivation och stress
e Anstilldas syn pa malsittningar

e Anstilldas syn pa beloningssystem

Empiri och analysavsnittet av arbetet har delats in i tva delar, intervjuerna med chefer och
anstéllda. Uppdelningen gor att vi kan fokusera pa att analysera perspektiven frén rollerna
separat vilket dr nodvéndigt dd de anvinds for att besvara tvd olika fragestdllningar,
samtidigt som det mdjliggor jamforelser av hur perspektiven skiljer sig mellan de olika

organisationerna.

Esaiasson et al. (2017) skriver att det forsta steget i analysen av intervjumaterialet dr att
sammanfatta vad som kommit fram i de olika intervjuerna. Detta skapar ordning och gor det
enklare att jimfora olika svar fran olika intervjuer. Nista steg dr att borja identifiera och
kartligga Overgripande monster och teman. Oavsett hur man viljer att analysera materialet &r
det viktigaste att det sker pa ett systematiskt sitt. Malet dr att man ska né teoretisk méttnad,
vilket innebir att man anvént s& mycket av materialet som mojligt i sin analys. Citat anvénds

nér respondenterna belyser ndgot som vi anser fangar in en viss tankegang pa ett tydligt sétt.

For att kunna analysera resultatet och de olika teman som uppstod i jamforelsen mellan
organisationerna och dess anvindning av prestationsmitningar, samt tolkningarna som
uppstédr av de anstéllda, behdvde vi anvénda oss av en analysmodell. Med hjélp av de teorier

och tidigare forskning som diskuterades i referensramen har en analysmodell formulerats
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bestdende av tva delar. En del bestdende av teorier som anvinds for att forklara hur och
varfor prestationsmétningar utformas och anvédnds som ett styrningsverktyg, och en del som
anvéindes for att forklara motivationen som anstillda upplever pa arbetsplatsen kopplat till

prestationsmaétningarna.

Tabell 1.2 Analysmodell
Prestationsmdtningars

utformning och anvindning

Enabling control Performance measurement | Agency theory
criteria
Motivation
Self-determination theory Maslows behovstrappa Goal setting theory

3.5 Operationalisering och trovardighet
For att studien ska ha en nivé av trovdrdighet s& dr det viktigt att reflektera Gver studiens

13

validitet. Esaiasson et al. (2017) definierar validitet som “...1) dverensstimmelse mellan
teoretisk definition och operationell indikator; 2) franvaro av systematiska fel; och 3) att vi
mater det vi pastdr att vi miter.” (s.58). Da studien dr av kvalitativ karaktdr medfor detta att
validiteten och reliabiliteten blir integrerade med varandra da undersokningen av fenomenet
om maénniskors uppfattning och attityd &r komplex. Det dr dirfor viktigt att stridva efter en
god validitet genomgaende i forskningsprocessens alla delar (Patel & Davidsson, 2019).
Arbetets datainsamling har utforts pa ett systematiskt sitt, for att pa sa sitt erhalla underlag

som ger mojlighet till att skapa en trovirdig tolkning av d&mnet.

En viktig aspekt av att skapa trovirdighet for en studie ar att ha god begreppsvaliditet.
Esaiasson et al. (2017) menar att en empirisk studie behover oversitta teoretiska definitioner
till operationella indikatorer. Denna process kallas for operationalisering. Det innebér att vi
behover utforma var datainsamling pd ett saddant sitt att de teoretiska definitionerna kring

prestationsmaétningar, strategiska malsittningar och motivation fangas upp av intervjuerna..
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Prestationsmétningar gar att definiera som ett styrningsverktyg som anvinds for att méta
olika prestationer. Eftersom vi undersoker olika organisationers sétt att anvidnda
prestationsmétningar ar det inte nddvindigt att tydliggdra mer specifika kriterier kring vad en
prestationsmétning betyder for den vi intervjuar. Med begreppet strategiska malséttningar
lanar vi definitionen frdn Hartmann et al. (2021) som menar att det &r olika former av
maélséttningar som organisationen medvetet och aktivt strdvar mot att na en konkurrensfordel.
Slutligen har vi motivation som vi tidigare beskrev att vi definierar som nivén, riktningen och
uthalligheten av anstrangning (Hartmann et al., 2021). Det betyder att motivation inte bara
handlar om hur motiverad man &r att utféra en viss arbetsuppgift, alltsa nivan. Det handlar
dven om riktningen, alltsd vad man dr motiverad att gora vilket kan skira sig mot vad de
strategiska malsidttningarna Onskar. Det handlar slutligen &ven om uthalligheten, alltsa hur

lange man dr motiverad att utfora ett visst arbete.

Med dessa definitioner till hjélp har vi formulerat intervjuguiden pé ett sddant sétt att vi far
svar inom de begrepp som vi undersoker. Mérker vi att en respondent svarar pa ett sddant sétt

att de inte forstar sig pa det begreppet vi fragar om, s stannar vi till och tydliggor.

3.6 Etik

For att skapa forutséttningar for att respondenterna ska vara villiga att ge autentiska svar
under intervjuerna informerades respondenterna infor intervjutillfillena att all information
som delges dr konfidentiell. Det betyder att vi vet vem som har svarat, men att tillgangen till
uppgifterna endast ar tillginglig for oss (Patel & Davidsson, 2019). Vi argumenterar for att
konfidentialitet var nddvandig i denna studie eftersom det kan vara kénsligt for anstéllda att
vara kritiska mot organisationen som de arbetar for. Genom att inte heller ta med namn pa
organisationerna undviks kénslan av oro som kan finnas hos respondenterna for att resultatet
skulle avspegla organisationen pd ett negativt sitt. Rollerna som respondenterna har i
organisationen kommer att behova vara med i arbetet eftersom det &r relevant information.
Tankegéngen &r likadan ndr det kommer till organisationen, namnet &r inte relevant

information utan det &r vad det ar for typ av organisation som &r relevant for arbetet.
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4. Empiri och analys

4.1 Prestationsmatningarnas anvindning ur chefernas perspektiv

4.1.1 Utformning och dvervakning

Flera av cheferna som intervjuats uttrycker det som att prestationsmétningarna &r ett sitt for
organisationernas ledning att kontrollera att de utfor sina arbetsuppgifter. Enhetschefen pé
kontaktpunkten beskriver det som att deras enhet har ett tilldelat uppdrag som de ska klara av,
och med uppdragen kommer prestationsmétningar och maélsittningar som tilldelas till
enheten. Hur detta gar till bestims av en ledning som stéller krav pa att enheten ska prestera
pa en viss niva, till exempel halla en budget och né kvantitet och kvalitetsmatt. Ur ett “agency
theory”-perspektiv dr det ledningen (principalen) som upplever ett behov att kontrollera att
enheten och enhetschefen (agenten) skoter sina arbetsuppgifter samt att enheten bidrar till att
na organisationens malséttningar. Prestationsmitningarna anvinds darfor som ett verktyg for

overvakning (Hartmann et al., 2021).

Ibland skapar denna relation en frustration hos vissa chefer som kénner att ledningen inte
alltid vet hur den lokala enheten fungerar och vilka malséttningar som &r rimliga. Distansen
som finns mellan ledning och lokala enheter innebdr att det finns ett behov fran ledningen att
minska den asymmetriska informationen som wuppstir. Enligt distributionschefen pé
postforetaget sker detta pd bekostnad av att man inte tar hinsyn till den lokala kunskapen. Ur
ett “enabling control”-perspektiv si dr detta utnyttjande av lokal kunskap centralt for att
anvanda verktyget som en motiverande kraft (Hartmann et al., 2021; Ciker et al., 2021).
Utmaningen blir da fran ledningen att anvédnda prestationsméitningar som ett verktyg for att
minska den asymmetriska informationen ur ett “agency theory” perspektiv samtidigt som
man tar hdnsyn till att mojliggora lokal anpassning ur ett “enabling control” perspektiv. Nivan
av lokala chefernas delaktighet i arbetet skiljer sig nagot mellan de olika organisationerna,
men ett méirkbart tema &r att de uttrycker att de gérna dr mer involverade i arbetet kring
utformandet av prestationsmétningarna da det kan mojliggéra en bittre anpassning for de

lokala enheterna.

Enligt “enabling control”-perspektivet s& dr det viktigt att prestationsmitningar har en

flexibilitet som innebdr att den kan anpassas efter olika situationer som uppstar i
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organisationerna (Englund & Gerdin, 2015). En del chefer yttrar en frustration kring
verktygen som anvinds for att samla in data kring prestationerna, did de inte har den
flexibiliteten som behovs for att pa riktigt kunna fanga in hur vil olika individer presterar pa
arbetsplatsen och uppna det som Hartmann et al. (2021) beskriver som “the representational
criteria”. Verktygen beskrivs Overgripande som kvantitativa och att de inte ger tillrackligt

med information pé en individuell niva.

Den hierarkiska principal-agent relationen mellan ledningen och cheferna innebidr att
majoriteten av besluten om prestationsmétningarnas utformning och anviandning tas uppifran.
Vad det dr som mats, vilka matt som anvénds, vilka verktyg som finns att anvénda och delvis
vilka malsdttningar som ska nds ir saker som inte gar att paverka fullt ut pa lokal niva i ndgon
av organisationerna. Det som de lokala cheferna framst kan paverka &r hur métningarna
formedlas och kommuniceras till de anstillda. Hos de flesta cheferna finns en forstaelse for
detta, som hos den lokala enhetschefen pd kontaktpunkten som beskriver det som att det dr
rimligt att en offentlig verksamhet fungerar annorlunda jamfort med privata verksamheter.
Enhetschefen uttrycker det som att offentliga verksamheter behover vara standardiserade och
att det darfor inte dr ldtt att d&ndra saker. Hos de privata foretagen finns det ocksé en forstaelse
for att det finns existerande strukturer i organisationen som innebér att utformningen av
prestationsmétningarna till stor del &r toppstyrt. Principal-agent rollen dr dairmed ndgot som
till stor del accepteras, och det finns en forstaelse for att det behdver finnas négon slags
overvakning och kontroll 6ver vad enheterna presterar. Distributionschefen pa postforetaget
ar ddremot frustrerad Over att det utlovas mer frihet pa lokal nivd dn vad som egentligen
finns.

“Vad vi mdter kan pendla beroende pa vad Stockholm sdger att fokuset ligger pa.”
- Distributionschef pd postforetag

4.1.2 Anvindningen av matt

Matten som anvédnds varierar i de olika organisationerna, dd de befinner sig i olika
sammanhang och arbetar med olika saker. Hartmann et al. (2021) menar att icke-finansiella
matt dr enklare for anstillda att forstd och relatera till det dagliga arbetet vilket gor att det
vérderas hogre pa “the user criteria”. Att matten ska kunna péverkas av de anstillda uttrycks
som en central aspekt av utformningen i de olika organisationerna. Den offentligt styrda
kontaktpunkten styrs framst av icke-finansiella matt som anvinds for att utvdrdera hur

enheterna 1 undersokningen presterar. Trots det stora fokuset pa icke-finansiella métt ar det
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dven hos kontaktpunkten stort fokus pd att nd sin budget, de andra foretagen som &ar

vinstdrivande lagger jamforbart mer vikt vid finansiella prestationsmatt.

Heminredningsforetagets forsidljningschef sidger att de arbetar med KPI-indikatorer dir bide
finansiella och icke-finansiella matt anvinds, och chefen forklarar att de anstédllda dr kunniga
inom matten. En skillnad som ddrmed uppstdr mellan organisationerna &r att chefen pa
heminredningsforetaget har storre fortroende pa sina anstdllda ndr det kommer till vilka matt
som deras anstéllda klarar av att hantera. Postforetaget och kontaktpunktens chefer beskriver
att deras organisationer forsoker anvdnda matten pa ett mer grundldggande sétt for att det inte
ska bli forvirrande. Overgripande s& anvinds frimst icke-finansiella métt pa individuell niva
med finansiella matt pd enhetsniva, med vissa undantag for en del anstillda 1 de privata

foretagen.

Ur ett “representational criteria”-perspektiv anser cheferna att det dr utmanande att rattvist
finga upp de anstdlldas prestation (Hartmann et al., 2021). Enhetschefen pa kontaktpunkten
upplever att det kan vara svart att fanga in arbetet som utfors d& det ar ett stort fokus pa
kvantitativa istillet for kvalitativa méatt. Aven distributionschefen pa postforetaget beskriver
svérigheter med att hitta matt som pa ett kommunicerbart sitt kan beskriva hur en anstélld har
presterat. Detta kan enligt chefen skapa svarigheter for mojligheterna att anvénda verktyget
som ett medel for att paverka beteende, eftersom det inte gér att argumentera for att det som

organisationen har métt representerar det arbete som har utforts.

“Eftersom vi har daligt datadrivna underlag sd dr det svart att argumentera att det dr

sanningen.” - Distributionschef hos postforetag

Forséljningschefen pa heminredningsforetaget menar att vissa prestationer inte gar att maéta,
och att man da far hitta komplement till métningarna nér man utvérderar hur en anstilld har

presterat.

4.1.3 Anvindningen av beloningssystem

Heminredningsforetaget dr den enda organisation som deltar i studien som anvédnder direkta
monetéra beloningssystem. De har strukturerat upp mélen i olika delar, en individuell budget,
gruppens budget och personliga mél. Statistiken for hur siljare ligger till bade individuellt

och pa gruppnivé formedlas varje morgon via mail till hela sdljteamet, dér alla kan se hur
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varje individ 1 teamet har presterat. Bonusens struktur dr sedan pa en kollektiv niva, da
projekt som flera har varit delaktiga kring, i slutdndan tillfaller endast en av séljarna. Detta
dven fOr att man ar beroende av att andra delar av organisationen gor sitt jobb for att man som

séljare ska lyckas.

I resterande verksamheter anvédnds inte ndgra direkta beloningssystem, men cheferna hénvisar
till att prestationen kan ha en tydlig koppling till 16n genom att man vid bra prestationer och
uppnadda malséttningar har en bittre forutsdttning vid lonesamtal. Ur ett ‘“agency
theory”-perspektiv s innebédr detta att heminredningsforetaget har en tydligare
incitamentsstruktur ndr det kommer till relationen mellan principal och agent i
organisationen. BelOoningssystemet dr enligt teorin ett sitt att fa anstdllda att agera enligt
ledningens vilja. I de andra verksamheterna finns fortfarande kopplingen till 16nen vilket
innebdr att det fortfarande finns incitamentsstrukturer, som dr ndgot svagare i1 dessa

organisationer.

Flera chefer forklarar att de dven visar sin uppskattning till anstidllda och organisationens
prestation pd gruppnivad genom att exempelvis bjuda péd fika, presentkort och biobiljetter,
ndgot som cheferna sdger uppskattas av anstdllda. Ur ett “self-determination
theory”-perspektiv kan den inre och yttre motivationen ses som en mojlig forklaring till hur
beloningssystemen ser ut inom dessa olika verksamheter (Hartmann et al., 2021). Siljare
motiveras till en storre utstrackning av den yttre motivationen i form av extra beléningar som
visad uppskattning vid bra prestation, medan man pd exempelvis kontaktpunkten litar pa att
det finns en hogre miangd inre motivation genom att ménga kénner att deras arbete uppfyller
en stor samhéllsnytta. Detta medfor att en monetéir beloning inte skulle ha samma effekt. En
ovéantad gruppbeldning som fika eller presentkort skapar inte den “crowding out” effekt som
kan ske vid beloningssystem vilket undviker en skadad inre motivation hos de anstillda.
Detta kan forklara varfor det &r en vanlig metod som organisationer anvéinder oavsett

bransch.

4.1.4 Chefers syn pa anstiilldas motivation

Hur cheferna ser pa prestationsmitningarnas anvéndning for att motivera anstdllda skiljer sig
at mellan organisationerna som intervjuats. Postforetaget, bemanningsforetaget och
kontaktpunkten beskriver liknande tolkningar av hur verktyget kan motivera sina anstillda.

Postforetagets distributionschef och kontaktpunktens enhetschef beskriver att det inte dr dess
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priméra syfte, bland annat eftersom det som vi tidigare diskuterat inte finns konkreta bonusar
kopplade till utfallet bortsett fran lonen, samt avsaknaden av individuella métningar.
Verktygets anviandning dr fran deras perspektiv ur den traditionella synen pa
prestationsmdtningar, didr det dr fokus pd att sdkerstilla kontroll for att se till att
arbetsuppgifterna utfors. Detta i sig dr en form av motivation at ett visst dnskvart beteende,
och ur ett “agency theory” perspektiv handlar om att minska intressekonflikter som kan
uppstd mellan principalen och agenten genom att sikerstélla att det finns en overvakning av
vad agenten presterar (Hartmann et al., 2021). Detta perspektiv skiljer sig ndgot frén
heminredningsforetaget som har ett mer konkret motiveringssyfte med sina
prestationsmétningar dé det enligt chefen dr betydligt mer individuellt och har en tydligare

monetir koppling.

Marknadsomradesdirektoren pd bemanningsforetaget menar att ett sétt att motivera anstéllda
med hjélp av prestationsmitningar dr att skapa en kultur dér utfallens framgéngar firas och
uppskattas. Ur ett “goal setting theory”-perspektiv anvinds prestationsmitningarnas
malsdttningar for att fa anstillda att utvecklas och prestera at den riktning som organisationen
vill (Locke & Latham, 2019). Forséljningschefen pa heminredningsforetaget beskriver
anvindandet av maélséttningar pd ett liknande sétt, och gar ett steg langre i1 arbetet d& de
skapar skraddarsydda mélséttningar for varje forsiljare, ndgot som enligt teorin borde leda till
annu mer potential at hogre motivation. Chefen menar att personliga méalséttningar ar centralt
for att motivera sina anstillda. Marknadsomradesdirektdren pa bemanningsforetaget forklarar
att motivationen bara uppstar om det finns rétt forutsattningar, som att cheferna ger positiv

feedback nér det gar bra och att framgéngarna uppskattas av organisationen.

“Det handlar om att det ska bli en glidje av maluppfyllelsen”

- Marknadsomradesdirektor pa bemanningsforetag

Enhetschefen pd kontaktpunkten beskriver hur det dr en utmaning att nd upp till de
malséttningar som sétts pa verksamheten, nagot som hen menar skulle kunna behdva justeras.
Ur ett “goal setting theory”-perspektiv kan problemen hirstamma frin att mélséttningarna
inte &r tillrackligt anpassade efter vad som dr mdjligt att prestera och de anstilldas egna vilja

(Locke & Latham, 2019).
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Utmaningen nir det kommer till motivation &r enligt en del chefer hur man far alla anstéllda,
oavsett niva av engagemang, att motiveras av prestationsmétningarna. Nivan av motivation
och engagemang visar sig enligt cheferna skilja sig mellan bade individer och vad du arbetar
med. Enligt “Maslows behovstrappa” sa orsakas detta av att ménniskor befinner sig pa olika
steg av behovstrappan vilket innebdr att vissa anstidllda motiveras av att uppfylla
grundldggande behov, medan andra redan uppfyllt behoven och ddrmed motiveras av behov
hogre upp i pyramiden (Maslow, 1943). Distributionschefen péd postforetaget beskriver det
som att en del anstdllda vill utvecklas och bli béttre, samtidigt som andra endast ar
intresserade av att fa sin 10n, och att det ddrmed &r svart att motivera dessa individer att nd en
hogre nivd. Chefen pa heminredningsforetaget beskriver det som att séljare allmént &r
motiverade och engagerade da arbetet attraherar den personlighetstypen och att en stor del av
deras arbete gér ut pa att ta mycket eget initiativ. Dessa individer befinner sig enligt teorin
hogre upp 1 behovstrappan jamfort med ménniskor 1 andra organisationer. Da kriavs det enligt
chefen inte lika mycket arbete for att fia sina anstillda att bli motiverade av

prestationsmatningarna.

Man kan dven sédga att dessa anstdllda drivs av en hogre niva av inre motivation dn andra
anstillda ur ett “self-determination theory”-perspektiv (Hartmann et al., 2021). I
organisationer som kontaktpunkten och postforetaget beskriver cheferna att det dr betydligt
svérare att fa vissa anstillda motiverade. En del anstéllda beskrivs som tavlingsinriktade och
reagerar positivt pa prestationsmétningarna, medan andra inte gor det pa samma sétt. Enligt
“self-determination theory”-perspektivet skulle cheferna kunna héja den yttre motivationen

hos de individer som saknar den inre motivationen genom yttre beloningar.

4.1.5 Forekomsten av dysfunktionellt beteende

I organisationerna som undersoktes beskrev alla cheferna att det finns anstéllda inom deras
verksamheter som blir stressade av prestationsmétningarna dd de kidnner ett krav pé att nd upp
till en viss niva. Detta beskrivs av flera chefer som nigot negativt eftersom en 6kad takt kan
innebdra en forsdmring av kvaliteten. Men det beskrivs dven som nagot mycket individuellt,
och att en del individer inte alls kénner av samma stress som andra anstéllda kdnner. Cheferna
anser att det krdver att man &r anpassningsbar, och att man vet hur man kommunicerar
utfallen med olika individer. Ur ett “enabling control"-perspektiv innebér detta att verktyget
anvdnds pd ett stottande sitt genom flexibilitet och kommunikation (Englund & Gerdin,

2015; Hartmann et al., 2021). Enhetschefen for postforetaget beskriver det som att man
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behdver veta nir man inte ska gé ut med negativa utfall, eftersom hen dr medveten om vad
det far for reaktion frdn en del av medarbetarna. Marknadsomradesdirektoren pa
bemanningsforetaget siger att stress inte nodvéindigtvis behdver vara negativt, utan att det
kan finnas bra stress. Chefen menar ocksa att det dr en balansgang av att skapa en kultur som

uppmuntrar till tivling men samtidigt varderar samarbete.

“Man vill ju skapa en vinnarkultur som dndd inte gdr 6ver till ndgot egoistiskt

ledarskap.” - Marknadsomradesdirektor pa bemanningsforetag

Marknadsomrddesdirektéren pd bemanningsforetaget beskriver dven faran med att anvidnda
prestationsmédtningar som dr individuellt baserade, dd det kan leda till att anstéllda blir
motiverade att arbeta for sig sjdlva och missar betydelsen av att hjilpa verksamheten mot
gemensamma  malsdttningar.  Detta  4r nagot som  forsdljningschefen  péa
heminredningsforetaget beskrev som ett potentiellt problem med deras beloningssystem
vilket gjorde att de inforde en kollektiv beloning for gemensam prestation som grupp. En
annan 16sning som cheferna pa de olika organisationerna gemensamt diskuterar i intervjuerna

leder oss in 1 nédsta tema.

4.1.6 Betydelsen av kommunikation

Enligt distributionschefen pad postforetaget och enhetschefen pa kontaktpunkten kan
prestationsmaétningar bli ett motiverande verktyg genom anvindandet av kommunikation. Ur
“enabling control”-perspektivet dr det centralt att matningarna kommunicerar for de anstéllda
vad deras arbete betyder i ett storre sammanhang (Englund & Gerdin, 2015). Darfor ar
kommunikationen av prestationsmédtningar ett centralt steg i att paverka anstilldas syn pa
organisationens uppdrag och att motivera ett visst beteende. Aven visualiseringen av
prestationsmétningarna dr enligt Hartmann et al. (2021) viktigt for att verktyget ska uppfattas
som mdjliggorande da det fortydligar syftet med métningarna. Att med
prestationsmédtningarna formedla vad de anstilldas arbete betyder for kunder eller andra
intressenter samt organisationens framgang &r ett sétt att fa dem att kénna att verktyget ér

stottande och motiverande.

En l6sning som kom fram av cheferna pd kontaktpunkten och postforetaget ir att se till att
man har mer regelbundna uppfoljningar. Om det dr for ldng tid mellan uppfoljningar kan

kraften 1 budskapet forsvagas. Ett annat forslag ér att visualisera tydligare for de anstédllda vad
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mitningarna betyder. Enhetschefen f{or kontaktpunkten beskriver det som att det var
nodvéndigt att formedla for medarbetarna vad deras prestationer betyder i det stora
sammanhanget, vilket ur ett “enabling control”-perspektiv och kriteriet global transparens

kommer att stirka verktygets formaga att vigleda sina anstillda.

“Jag tror att det kan ge ett virde, att man kdnner att man dr i ett stérre sammanhang
och att man forstdar vad man bidrar till. Sa att man inte bara ser siffror pa en skdirm

’

ddr man hanterar remisser.” - Enhetschef pa kontaktpunkten

Ett omrade som hade kunnat utvecklas enligt forsdljningschefen pa heminredningsforetaget ar
att skapa en foOrstaelse for lonsamheten, specifikt kostnadsstrukturen, bland séljarna.
Forsdljningschefen menar att foretaget genom fOrbéttringar 1 kommuniceringen av
prestationsmétningarna hade kunnat eliminera delar av den interna konkurrensen som var
mindre Onskvird, som att exempelvis séljare inom foretaget konkurrerar ut varandra med
lagre priser i forhandlingar med kunder. Man har aktivt motarbetat detta arbetssétt under

senare tid genom att dndra vissa av séljarnas tidigare individuella bonusmal till gruppmal.

Som tidigare diskuterats behdver prestationsmétningar dven anvdndas med en intern
transparens for att verktyget ska vara stottande for anstdllda. Detta innebér att det finns en
Oppenhet om syftet med mitningarna och dess design (Englund & Gerdin, 2015). Ett tema
inom alla organisationer som deltog i studien var att cheferna ansag att det var en utmaning
att skapa en dialog kring prestationsmétningarnas anviandning och utfall eftersom de kdnner
att det inte finns ett stort intresse for diskussionen hos alla pa enheten. Detta kan ur ett
“enabling control” perspektiv skapa svarigheter till att anvéinda prestationsmétningar som ett
stottande verktyg eftersom kriteriet for intern transparens kriver att man som organisation

kan fora en diskussion om varfor verktyget anvénds.

Distributionschefen pé postforetaget dr en av flera chefer som forklarar att en del medarbetare
ar naturligt mer engagerade och intresserade av att forbéttra verksamheten och sidga vad de
tycker. Detta gir att forklara med att ménniskor har olika behov, vilket innebdr att de
motiveras av olika saker beroende pd var de befinner sig i sin egen utveckling och de
forutsdttningarna man har (Maslow, 1943). Som enhetschefen pa kontaktpunkten séger sa ar
det ndgra individer som tar pa sig storre ansvar och deltar i1 diskussioner, samtidigt som andra

inte kommer att bry sig pd samma sitt. Har uppstar dven en skillnad mellan organisationerna,
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dd heminredningsforetagets chef menar att deras forséljare dr nyfikna och intresserade av vad
prestationsmétningarna innebér for deras arbete. Hen tror att yrket drar till sig individer med
vissa personlighetsdrag. Man kan dven se det som att organisationerna drar till sig individer

som befinner sig pa olika steg av behovspyramiden.

4.2 Prestationsmiitningarnas anviandning ur anstalldas perspektiv

4.2.1 Maittens uppfangande av prestation

Enligt ett “user criterion”-perspektiv. sd behdover matten som anvédnds i
prestationsmédtningarna vara anpassade sa att de fangar upp det arbete som de anstéllda gor
varje dag. Detta bidrar till att skapa forstaelse for mitningarnas syfte, stottar anstillda i sitt
arbete och bidrar till anstidlldas motivation (Hartmann et al., 2021). Ett tema som uppstod i
resultatet var att en del anstdllda i organisationerna ansig att detta var ett problem. Anstéllda
pa bade kontaktpunkten och postforetaget ansdg att prestationsméatningarna har storre fokus
pa kvantiteten av arbetet och vad de bidrar med ur ett ekonomiskt perspektiv. Enligt dessa
anstédllda sa fangar inte matten upp kvaliteten av deras arbete pad samma sétt vilket anses vara

en av utmaningarna med prestationsmétningar.

Ett exempel pa detta dr pa kontaktpunkten diar de méter lingden péa olika samtal med patienter
1 minuter. En anstélld upplever frustration kring att métningarna inte fingar upp varfor ett
samtal tar langre tid, eftersom det ibland &r n6dvindigt att prata ldngre for patientens bista.
En anstdlld pé postforetaget upplever att prestationsmétningarnas oférmaga att finga in hens
arbete innebdr att det inte dr ett motiverande verktyg eftersom det inte gér att paverka
resultatet som enskild individ. Den anstédllde forklarar dven att den manuella inmatningen av
informationen via mobiltelefoner tog upp for mycket tid av arbetet vilket skapar stress. Det
den anstéllde eftersokte var ett mer individuellt baserat métt dir det gar att se hur varje person
presterar och vad man kan gora bittre. P4 bemanningsforetaget upplever en annan anstilld att
matten fingar upp arbetet hen gbr pad langre sikt, men att dag till dag kan vara svért att

paverka i métningarna.
4.2.2 Anstilldas syn pia motivation och stress

Hur prestationsmétningar motiverar anstéllda att na strategiska malséttningar visar sig vara en

mycket individuell fraga, vilket inte dr forvanande da vad som motiverar anstdllda pa
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arbetsplatsen kan skilja sig 4t mellan olika ménniskor. Motivationen skiljer sig inte bara
mellan organisationerna vilket &r forstieligt da de arbetar inom olika branscher, utan visar sig
dven skilja sig at mellan olika individer pd samma arbetsplats. En anstélld hos postforetaget
beskriver det som att prestationsmitningarna dr motiverande da det kraver att man dr pa tarna
och att man behover utvecklas for att kunna nd malséttningarna. En annan anstilld pa samma
postforetag menar att prestationsmétningarna inte motiverar pa ett positivt sitt eftersom det

istéllet skapar stress att nd upp till en viss niva av prestation.

Anledningen till att prestationsméatningarna motiverar anstillda pa olika sitt gér att forklara
med hjilp av motivationsteorierna fran vér analysmodell. Enligt Maslows behovstrappa sker
detta pa grund av att médnniskor har olika behov eftersom de ér i olika stadier i behovstrappan
(Maslow, 1943). Vissa har natt en hogre niva av behovstrappan, forbi ldgre nivéer av
fysiologiska behov och sdkerhet, och motiveras av behovet for sjélvuppfyllelse och
sjalvutveckling. Enligt “self-determination theory” drivs ménniskor av olika inre och yttre
motivationsfaktorer (Hartmann et al., 2021). Dessa faktorer &r naturligt individuella, till
exempel dr den inre motivationen nagot som kan skilja sig at mellan ménniskor bland annat
beroende pa vad du jobbar med, vad du har for ambitioner pa arbetsplatsen och hur
prestationsmdtningarna dr utformade. Det kan ocksd enligt ett “goal setting
theory”-perspektiv bero péd att organisationerna pd olika sdtt har lyckats anvédnda

malsdttningar pa ett nabart och engagerande sitt (Locke & Latham, 2019).

For en del anstillda som intervjuats innebér prestationsmitningarna en mojlighet att bevisa
att man arbetar béttre dn sina kollegor. En respondent som ir anstdlld pa kontaktpunkten
beskriver det som att hen ar tivlingsinriktad, och vill kunna visa att deras arbete &r bland de
hogsta pa kontoret. En annan respondent som arbetar som séljare pa heminredningsforetaget
beskriver ocksd sig sjdlv som tévlingsinriktad, och menar att sdljtivlingar ar ndgot som
triggar igadng personens motivation att arbeta snabbare och prestera bittre. Motivationen
verkar frin denna tivlingsinriktade personlighetstypen hirstamma fran att man vill bevisa att
man kan arbeta béttre dn sina kollegor. Ur ett “self-determination theory”-perspektiv kan
detta tolkas som att de drivs av en yttre motivation att komma hdgre upp pa placeringen i
prestationsmidtningarna (Hartmann et al., 2021). En anstélld pa kontaktpunkten beskriver
istillet anvindandet av prestationsmétningar som stressfyllt och menar att det leder till att

man forsoker hitta folk man kan skylla pa nér det gar daligt.
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“Mdtningarna paverkar nog med mer stress, man kdnner sig overvakad och det leder till

tavling mellan kollegor.” - Anstdlld pd kontaktpunkten

Ur ett “self-determination theory”-perspektiv kan man se det som att individer med hog inre
motivation reagerar negativt pa tavlingen som uppstar mellan kollegor och ddrmed minskar
dess totala motivation. Denna individ menar att gruppbaserade prestationsmitningar inte ger

samma stresskénslor utan istillet leder till att enheten hjélper varandra att nd malséttningarna.

Tavlingen mellan kollegor kan dven leda till problem ur ett “user criterion”-perspektiv.
De individer som &r tivlingsinriktade och sdger att de motiveras av jaimforelsen mellan
kollegor erkdnner att det dven kan leda till dysfunktionellt beteende och att det skapar

incitament till att 1ata kvaliteten minska till forman for kvantiteten.

Ett tema som lyftes upp var vikten av att chefer kommunicerar, och att det sker en
konsekvent uppfoljning och feedback pa prestationsmédtningarna. Bland annat sa beskrev en
anstilld pa postforetaget att konstruktiv feedback hjilper bade individen sjilv och gruppen att
bli bittre pa sina jobb. Ur ett “enabling control” perspektiv sa innebér detta att verktyget
behdver kommuniceras pé ett sétt sd att anstillda kan ldra sig och utvecklas av utfallen och
ddrmed anvinda métningarna pa ett sitt som stottar arbetet (Hartmann et al., 2021). Négot
som skiljer sig 4t mellan individerna i organisationerna ir att en del inte vill hora néir det gar
daligt och endast vill hora positiv feedback, detta kan bero pa att en del ménniskor redan ar

sjdlvkritiska och motivationen skadas av ytterligare kritiska kommentarer.

4.2.3 Anstilldas syn pa malsédttningar

Négot som respondenterna ar relativt eniga om &r att tydliga malséttningar underléttar arbetet,
bland annat genom att tydliggora kravbilden. Ur ett “goal setting theory”-perspektiv
motiverar malséttningarna anstéllda att arbeta hardare och skapar en medvetenhet om att
deras arbete ar viktigt for att verksamheten ska fungera som helhet. Niar malsittningen
misslyckas med att motivera handlar det enligt de anstdllda om att mélsdttningen inte &r i
linje med vad de anstillda anser &r viktigt, eller att den dr for hog och svér att na, vilket

skadar motivationen att uppna den.

Enligt “goal setting theory” &r maélsittningar ett palitligt sitt att hdja prestationsnivan bland

bade individer och arbetslag, &ven om maélsittningen ar svaruppniddd (Locke & Latham
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2019). Ett tema som gar att urskilja dr att ju hogre upp i organisationen maélséttningarna
kommer ifrdn, ju mindre mojlighet har man att paverka malsdttningarnas struktur. P4
postforetaget forklarade en anstilld att de malsdttningar som kommer fran hogre upp i
organisationen inte dr tillrackligt anpassade for den lokala organisationen och att de dérfor
blir mer utmanande, svaruppnadda och i vissa fall orimliga. Ur ett “goal setting theory”
perspektiv bor utmanande maélséittningar vara motiverande for anstéllda vilket talar emot
resultatet, men teorin sdger dven att anstdllda behover ha verktygen for att kunna na

malsdttningen vilket kan vara en forklaring till skillnaden.

Ett annat tema som har visat sig genom intervjuerna &r att anstdllda anser att malsittningarna
behover vara i linje med vad de anser dr viktigt att d&stadkomma. Om maélséttningen inte &r
betydelsefull for den anstéllde sa har den ur ett “goal setting theory” perspektiv sidmre
forutséttningar for att motivera anstillda (Locke & Latham, 2019). Till exempel sa en anstélld
pa postforetaget att det viktiga for hen ér att skapa en béttre tjanst for kunderna, och ansag att
det ibland tappas fokus fran detta i organisationen ndr man istdllet prioriterar att tjdna sa

mycket pengar som majligt.

“Det dr klart att de vill ha in sa mycket paket som maojligt for da tjcinar vi mer pengar,

men dd blir det ocksa mer for mig att gora." - Anstdlld pad postforetag.

4.2.4 Anstilldas syn pa beloningssystem

Flertalet organisationer som deltagit i unders6kningen anvénder sig inte av nadgra monetéra
beldningssystem, trots att detta dr ndgot som flera respondenter uppmérksammat hade kunnat
ha en positiv paverkan pa deras motivation pa arbetsplatsen. Diremot pépekar en del
anstédllda att man vid en implementering av ett beloningssystem hade behdvt vara observant
pa vilken typ av beteende detta hade uppmuntrat. Vilket ur ett “agency theory”-perspektiv
innebdr att principalen behdver vara medveten om hur olika incitament paverkar arbetet som
agenten utfor. En anstilld pa kontaktpunkten beskriver det som att ett beloningssystem hade
inneburit att hen arbetar snabbare men inte nddvandigtvis mer effektivt. Den anstéllde tror
dven att det kan skapa negativa incitament som att man undviker svérare fall di de tar langre
tid och didrmed inte tjanar in samma beloning. En del anstdllda pa kontaktpunkten,
postforetaget och heminredningsforetaget uttrycker att de 4r Overtygade om att
beloningssystemet hade lett till en 6kad motivation eftersom de dd har ett incitament att

arbeta hdrdare. Dessa anstdllda menar att ett beloningssystem 1 en principal-agent relation
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hade skapat ritt forutsittningar for anstdllda (agenten) att agera i1 ledningens (principalen)

intresse.

Tveksamheten kring beloningssystemets implementering befinner sig dven 1 andra
organisationer. P4 postforetaget forklarar en anstélld att det inte hade varit motiverande med
ett beloningssystem eftersom hen inte motiveras av bonusar pd samma sitt som vikten av att
gora ett bra jobb for kunden. Detta talar emot “agency theory”’perspektivet som menar att
manniskan frimst drivs av monetdra incitament. Ur ett “self-determination theory”-perspektiv
gar detta att relatera till den “crowding out’-effekt som uppstar vid anvdndningen av
beloningssystem, didr den yttre motivationen i beldningen konkurrerar ut den inre
motivationen. Denna “crowding out” effekt hade dédrmed kunnat leda till att vilbefinnandet
pa arbetsplatsen hade forsvagats (Van den Broeck et al., 2020). En del av respondenterna
upplever att deras arbete skapar en stor samhillsnytta, vilket ur ett “self-determination
theory”-perspektiv innebér att den inre motivationen redan dr hog. Dessa anstillda har valt
sin arbetsplats med omtanke och ser sitt yrke som meningsfullt for samhéllet. Detta kan
forklara anledningen till att respondenterna har en splittrad uppfattning om hur ett eventuellt

monetért beloningssystem skulle paverkat deras arbetsmotivation.

“I vdr organisation dr det manga som dr hdr for att de vill vara med och pdverka
samhdllet. Det dr en viktig drivkraft hos oss, att se andra individer lyckas och det dr
kanske en kultur vi har i bolaget. Det var ddrfor jag valde att ga hit ocksa.”

- Anstdlld pa bemanningsforetag

5. Diskussion
Forskningsomradet kring prestationsmétningar &r brett och har studerats under en lang tid.
Det har bland annat forskats om prestationsmétningarnas historia, utveckling och syfte, om
olika former av prestationsmétningar, om sambanden mellan prestationsmétningar och
organisationers prestation, om verktygets paverkan pa anstillda pa olika nivaer inom
organisationer samt hur prestationsmétningar ska vara utformade for att fa ut det bésta av en
organisation och dess anstéllda (Beer et al., 2022; Bititci et al., 2012; Englund & Gerdin,
2015; Hartmann et al., 2021; Van der Stede et al., 2006). Denna studie bidrar till
forskningsomradet med att undersoka hur prestationsmétningar anvénds for att motivera

anstillda att nd strategiska malsdttningar. Studien bidrar med nya perspektiv till

36



forskningsomradet genom att undersoka flera olika organisationer i Sverige som bade
innehaller vinstdrivande och icke-vinstdrivande verksamheter, som alla arbetar inom olika
branscher. Studien bidrar d&ven med olika perspektiv, bade ldgre ner och hogre upp inom

organisationerna.

De viktigaste resultaten i1 denna studie 4r bland annat att organisationer anvinder
prestationsmatningar med syftet att kontrollera att enheterna agerar enligt ledningens intresse.
Ur ett “agency theory” perspektiv dr detta en principal-agent-relation som innebér att
prestationsmaétningar anvéands for 6vervakning och dir verktygets “enabling” funktion inte far
samma utrymme. Den kulturella aspekt av prestationsmétningar som tas upp av Smith &
Bitici (2017) &r inte ndgot som reflekterar hur cheferna eller anstéllda i organisationerna
huvudsakligen ser pa anviandningen av styrningsverktyget. En del chefer anser dven att det ar
utmanande att fAnga upp anstilldas prestation med de begransade verktyg som ar tillgdngliga
1 deras organisationer, ndgot som flera anstdllda hédller med om d& de anser att det stora
fokuset pa kvantitativa méitt innebir att deras arbete inte rittvist fingas upp av méitningarna.
Detta innebér att “the representational criterion” och “the user criterion” som Hartmann et al.

(2021) diskuterar, &r svara kriterier att uppna i praktiken.

Mitningarna beskrivs enligt anstéllda fokusera pa kvantiteten av deras arbete, och att
kvaliteten av deras arbete inte uppmirksammas pa samma sétt. Detta resultat liknar det som
Cassel & Jain (2012) kom fram till ndr de undersokte sjukhus och ldkarnas reaktioner pa
prestationsmdtningarna som ansdg att det var ett for stor prioritering av kvantitativa
métningar och att beloningssystem inte passade in i organisationen. Denna undersdkning
visar att resultatet dven kan stricka sig till organisationer som inte har samma
kunskapskrdvande arbetsuppgifter. Flera chefer hédller med om kritiken och anser att det

behover finnas en balans mellan kvantitativa och kvalitativa métningar.

Motivation visar sig vara en individuell fraga, dd anstillda i de olika organisationerna
motiveras av prestationsmitningarna pa olika sétt, nagot som enligt cheferna innebér att det
krdvs individuell anpassning. For att verktyget ska stimulera motivation s kridvs det enligt
cheferna att mitningarna dr kommunicerbara och att de &r utformade pa ett rattvist sétt som
visar hur en individ eller grupp har presterat, vilket dr ett resultat som dr konsekvent ur ett
“user criterion” perspektiv (Hartmann et al., 2021). Det krdvs dven enligt anstillda att

malsdttningarna anses vara nébara och relevanta till den anstélldas arbete for att de ska kunna
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anses vara motiverande, nigot som stimmer Overens med forskningen inom “goal setting
theory” enligt Locke & Latham (2019). Chefernas syn pé maélséttningarna dr till stor del likt
de som uttrycks av anstillda, men dven att de behdver finnas en lokal forankring, att
personliga malsdttningar kan vara ett starkt verktyg och att det &r viktigt att man skapar en

kultur som uppmuntrar och firar ndr man lyckas med mélsittningarna.

Beloningssystem anvénds enligt cheferna pa olika sitt inom de olika organisationerna, men
prestationsmétningarna har alltid en monetir koppling pé lidngre sikt, och ur ett “agency
theory “perspektiv anviands det for att sdkerstélla att de anstidllda har monetéra incitament att
vara motiverade att prestera at organisationens mélséttningar (Hartmann et al., 2021) Baserat
pa anstilldas svar angdende beloningssystem dr uppfattningen att de &r ett verktyg som med
ratt anviandning har potentialen att motivera individer till att uppna mal, samtidigt finns en
skepticism till vad det hade uppmuntrat for beteende. En del av respondenterna anser att man
hade borjat agera utifrin vad som hade gynnat sig sjilv istéllet for vad som gynnar

organisationen.

Tidigare forskning visar att de som &r skeptiska till prestationsmétningar bland annat ar det
for att de argumenterar att det leder till dysfunktionellt beteende inom organisationer (Bititci
et al,, 2006). Inom organisationerna som Vi intervjuat sa beskrivs anvindningen av
prestationsmitningarna som ndgot som bland annat kan leda till stress hos en del anstdllda dé&
de kédnner att de dr 6vervakade och behdver konkurrera med kollegor, samtidigt som andra
anstéllda inte upplever samma kénsla. Detta innebér att det dysfunktionella beteendet som
orsakas av prestationsmdtningarna kan ske inom flera olika typer av organisationer och dr
nagot som paverkar olika individer pa olika sitt. Cheferna ser till stor del pa stress som nagot
som behdver minskas 1 samband med prestationsmétningarna, samtidigt som en chef anser att

lite stress kan vara bra for en verksamhet.

Flera chefer i denna studie menar att man genom kontinuerlig kommunicering och
visualisering av prestationsmatningarnas utfall kan engagera anstéllda dd detta bland annat
underléttar for anstdllda att forstd sammanhanget och betydelsen som deras arbete har for
organisationen. Detta dr ett resultat som gar att jamfora med det skrivet av Beer et al. (2017)
som menade att prestationsmétningar kan anvindas for att kommunicera till anstéllda hur
deras arbete dr virdefullt, vilket & en motiverande kraft. Chefernas syn pa verktyget

overensstimmer ocksd med “enabling control”-perspektivet som Hartmann et al. (2021)
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beskriver som menar att regelbunden kommunikation och visualisering av méitningarna bade
skapar acceptans for dess tillimpning samt bidrar till att motivera anstdllda. Flera anstéllda
beskriver i sina intervjuer att kommunikation och positiv feedback har stor betydelse for

mojligheten att motivera vilket ocksd understryker vikten av “enabling control”.

Ur ett samhillsperspektiv sd betyder resultatet av denna studie att prestationsmétningar
anviands som ett motiverande verktyg om ritt forutsittningar finns, och rétt anvindning och
utformning implementeras inom organisationen. Verktyget kriaver strategisk planering och det
behodver vara anpassat for organisationens kultur och dess anstillda. Detta stiarker fynden av
andra artiklar och bocker inom omradet, bland annat det som ar skrivet av Bourne et al.
(2013), Hartmann, et al. (2021), Locke & Latham (2019). Denna studie kan ddrmed
tillsammans med forskningsomradet bidra till att ge organisationer kunskap om hur de kan
anvdnda prestationsmitningar for att skapa en vilfungerande organisation. Denna studie
bidrar till ett forskningsomrdde som kan hjdlpa organisationer att undvika negativa
konsekvenser som kan uppstd av felaktigt implementerade prestationsmétningar och istéllet

fa viagledning om hur de kan anvidnda verktyget for att fa en béttre fungerande verksambhet.

6. Slutsats

Denna studie har haft som syfte att 6ka forstéelsen for anvindandet av prestationsmétningar
som ett styrningsverktyg for att motivera anstillda att nd strategiska malséttningar. Detta
syfte formulerades ur en problembeskrivning som forklarade att prestationsmétningar kan
anvéndas pé olika sétt och kan péverka organisationer och anstdllda pé olika sétt. Bland annat
har verktyget enligt tidigare forskning potential att pdverka anstélldas motivation (Hartmann
et al., 2021). For att organisationer ska kunna anvidnda verktyget for att bidra till 6kad
motivation 1 verksamheten sda krdvs det information och kunskap om hur
prestationsmédtningar anvdnds och utformas for att motivera anstillda i praktiken. Denna
studie har darfor haft som syfte att bidra till att 6ka forstaelsen inom detta omrade, och for att
lyckas med detta s& utfordes 15 intervjuer med chefer och anstillda pa olika organisationer

inom fyra olika branscher.
Tidigare forskning inom omradet gav studien ett kontextuellt sammanhang, bidrog till att

formulera intervjuguiden och anvédndes senare som en jamforelse med resultatet av denna

studie. Den kvalitativa metoden innebar att vi kunde forklara hur verktyget anviands pa djupet
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och utforska olika perspektiv och tolkningar pa anvindningen inom organisationerna.
Intervjuerna byggde pa en analysmodell som bestdr av sex olika teorier som bestér av teorier
som forklarar hur prestationsméitningar kan utformas och anvindas, samt motivationsteorier
som forklarar vad anvindningen innebédr for motivationen pa anstillda. Analysmodellen
anvéandes sedan i empiri och analysavsnittet for att mojliggora analysen av resultatet. Inom de
olika teman som framgick sa anvidnde vi teorierna i modellen for att se pa resultatet genom
olika teoretiska perspektiv och for att se hur svaren fran cheferna och anstéllda relaterade till

de olika teorierna.

For att operationalisera syftet s formulerades tva olika fragestillningar. Genom att vi
besvarat dessa fragestéllningar sa har vi uppnatt det overgripande syftet att 6ka forstaelsen for
hur olika organisationer anvinder prestationsmitningar for att motivera anstdllda att na
strategiska malsdttningar. Hadr kommer en sammanfattning av hur vi besvarat
fragestéllningarna. Studiens fOrsta fragestillning &r; Hur anvdinder olika typer av
organisationer prestationsmdtningar som ett styrningsverktyg for att motivera anstdllda att
nd strategiska mdlsdttningar? Eftersom studien undersokt organisationer som befinner sig i
olika branscher sa anvédnds naturligt olika system, matt, malsittningar och kommunikation
vilket innebér att det uppstar skillnader i hur prestationsmétningarna anvinds for att paverka
anstélldas motivation, dven ifall det Gvergripande syftet dr likt inom alla organisationer.
Verktyget anvinds framst med syftet att sdkerstélla att enheterna agerar enligt ledningens
intresse, som enligt agency theory dr en form av 6vervakning (Hartmann et al., 2021) Detta ar
ndgot som kan skapa frustration da en del chefer anser att ledningen inte tar hinsyn till den
lokala kunskapen som finns i enheterna, ndgot som &r centralt ur ett “enabling control”
perspektiv (Englund & Gerdin, 2015). For att prestationsmitningarna ska uppnd “the
representational criteria” och “the user criteria” sa krdvs det enligt cheferna att verktyget ar
tillrackligt avancerat for att kunna fanga upp de anstélldas arbete och att det 4r implementerat
med hénsyn till det beteende som organisationerna vill uppmuntra. Mélséttningar beskrivs

som ett viktigt verktyg som behover lokal forankring och frekvent aterkoppling.

Cheferna  beskriver olika utmaningar som uppstdr kring anvindningen av
prestationsmétningar, bland annat beskriver postforetaget och kontaktpunktens chefer att
verktygen som finns till hands inte &r tillrdckligt avancerade for att kunna ge tillricklig
aterkoppling till anstdllda. Det beskrivs dven att anstdllda dr individer med olika behov och

olika nivder av inre motivation, som jamfors med Maslows behovstrappa och “self
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determination theory”, vilket innebér att det krdvs en anpassning for hur man anvinder och
kommunicerar prestationsmétningar pa individniva. De olika organisationerna har anstéllda
med olika personlighetstyper vilket innebdr att prestationsmétningarna motiverar anstillda pa

olika satt.

En konsekvens av médtningarna som tas upp av cheferna &r att det skapar ovintade incitament
till felaktigt beteende som bland annat daligt samarbete mellan anstidllda. En annan
konsekvens ér stress, vilket dr ndgot som é&r ett problem enligt vissa chefer och en mojlighet
enligt andra. Beloningssystem anvédnds pa olika sétt, d& en organisation anvander ett mer
konkret beloningssystem dér bra resultat pd prestationsmédtningarna leder till monetira
beldningar. Andra organisationer anvénder indirekta beldningssystem dér métningarna kan
paverka 16n och dér slumpmadssiga beloningar i form av fika och presentkort anvinds for att
visa uppskattning. Kommunikation, visualisering och kultur beskrivs som centrala verktyg
for att prestationsmitningarna ska kunna motivera och stdtta olika individer med olika behov

och engagemang, vilket stirker “enabling control” perspektivet.

Studien har en andra fragestéllning som lyder; Hur tolkar anstdillda i olika organisationer
anvdndningen av prestationsmdtningar for att motivera dem att nd strategiska
malsdttningar? Resultatet visar att frin anstdlldas perspektiv kan métningarna motivera pa
olika sitt. Maslows behovstrappa, “self-determination theory” och “goal setting theory”
anvéands for att forklara varfor verktyget motiverar individer pa olika sitt, vilket kan bero pa
att de motiveras av olika behov, olika inre och yttre motivationskrafter, och olika
maélsittningar. De som &r tavlingsinriktade och har behovet av att utvecklas pd arbetsplatsen
uttrycker hur mitningarna skapar en vilja att vara béttre dn sina kollegor och uppskattar att fa
bevis pa hur vél de har presterat. Andra anstillda uttrycker det istédllet som att tdvlingen
mellan kollegor skadar motivationen. Métningarna beskrivs inte bara som ett positivt verktyg
utan dven som ett verktyg som skapar stress och uppmuntrar ett dysfunktionellt beteende dér

prestationen i slutindan kan skadas av dess nirvaro.

Beloningssystem beskrivs bdde som ndgot som kan sidkerstilla hogre motivation och
prestation da monetdr beloning ir en drivande motivationsfaktor, men &ven som ndgot som
kan leda till dysfunktionellt beteende som 6kad stress och minskad kvalitet. Malsattningar

kan vara ett motiverande verktyg om det dr anpassat efter vad som realistiskt kan uppnas och

41



det sker en regelbunden feedback och kommunikation om utfallet av malséttningarna, ett

resultat som dr konsekvent ur ett “goal setting theory” perspektiv.

Anstéllda beskriver dven problem ur ett “user criterion” perspektiv som uppstir med
anvdndningen av matt som inte fangar upp deras prestation pa tillrackligt sitt, vilket
hirstammar frdn att det &r ett storre fokus pd kvantiteten istéllet for kvaliteten i arbetet.
Chefernas kommunikation beskrivs som ett viktigt verktyg for att anstillda ska kunna
motiveras av prestationsmétningarna. Det krdvs enligt anstédllda att de far positiv feedback

och regelbunden uppfoljning.

Syftet med denna studie har uppnatts genom att vi har besvarat de tva fragestillningarna i
ovanstdende stycken, da svaren har okat forstdelsen for hur olika organisationer anvénder
prestationsmaétningar for att motivera anstéllda att na strategiska malséttningar. Vi har dairmed
producerat ny kunskap om hur olika organisationer anvénder verktyget och hur anstillda
tolkar anvindningen. For den samhailleliga relevansen sd innebdr utmaningarna kring
anviandandet av prestationsmitningar att chefer behdver de ritta verktygen och de ritta
forutséttningarna for att anvinda prestationsmétningar pa ett motiverande sétt. Vi har 1 denna
studie sett att en del anstédllda upplever att métningarna inte representerar deras arbete pa ett
rittvist sdtt. Vi har dven sett att malsittningar behdver vara uppndbara och i linje med
anstélldas egna vilja, och att anstdllda motiveras pa olika satt vilket innebér att det diverse
sétt att anvdnda prestationsmédtningarna kommer att tolkas olika av olika individer. Detta
innebdr att nir ledningen och cheferna utformar och anvinder prestationsmétningarna sa
behover det finnas rétt tekniska forutsittningar, och det behdver tas hansyn till hur de
anstillda tolkar anvindningen av verktyget om organisationen om de vill att det ska kunna

motivera anstéllda att na strategiska malsattningar.

Studiens slutsats stoder flera av de slutsatser som skrivits i tidigare forskning inom omradet.
Prestationsmétningar har potentialen att anvindas som ett motiverande verktyg inom olika
organisationer, men det krdver ritt forutsdttningar och ritt implementering. Det dr ndgot som
leder till flera utmaningar nir det kommer till anstilldas beteende och organisationens kultur.
De slutsatser vi kan dra liknar ddrmed det som ar skrivet av Bourne et al. (2013), Cassel &
Jain (2012), Beer et al. (2022) och andra forfattare inom omradet. Det som denna studie
bidrar med ar ett bekrédftande av tidigare slutsatser och en fordjupning av forskningen genom

nya perspektiv och sammanhang. Forskningsomradet utvecklas hela tiden och vérlden runt
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fordndras anvindandet av prestationsmétningar. Nya studier som undersdker problemet i nya
sammanhang och med olika perspektiv, som denna studie, bidrar dirmed till att oka

forstaelsen for hur verktyget kan anvéindas.

Studien bidrar till forskningsomrddet med ett nytt perspektiv pa anvédndandet av
prestationsmétningar da det befinner sig i en svensk kontext dér bade olika organisationer och
olika anstillda far uttrycka sin syn pa styrningsverktyget. Studien har &ven sina
begrinsningar. Urvalet 1 studien &ar olika organisationer 1 Sverige som arbetar med
prestationsmétningar som verktyg pa olika sétt, och vi har valt organisationer som har olika
forutséttningar. Problemet dr att vi inte har ett tillrackligt brett urval av organisationer for att
kunna uttala oss om att studiens resultat talar for alla organisationer som anvénder
prestationsmétningar. Det resultat som framkommer 1 studien &r begrdnsat till
organisationerna som har deltagit i undersékningen och bor inte tolkas som ett overgripande
resultat om prestationsmédtningarnas anvéndning pa en storre skala. Eftersom det dr en
kvalitativ studie sa innebdr det att vi lyfter olika perspektiv och tolkningar kring &mnet och

det ar detta vi kan dra slutsatser fran.

Med dessa begrinsningar i atanke sa skulle framtida studier kunna underséka hur
organisationer anvinder prestationsmitningar for att motivera anstéllda inom en och samma
bransch. Eftersom denna studie endast jamfor olika organisationer inom olika branscher kan
det darfor vara nodvindigt att undersoka vilka likheter och skillnader som uppstar nér
verksamheter som utfor samma arbetsuppgifter anvinder styrningsverktyget. Detta kan ge
storre insikt till hur prestationsmétningar anvénds inom samma bransch och om det innebdr
att anvandningen ir likadan inom olika organisationer eller om det &r skillnader. En annan
vag for framtida studier att ga dr att utféra en fallstudie pa en specifik organisation som
implementerar prestationsmétningar for forsta gangen, eller anvénder ett nytt sitt att méta
prestation pa. Detta gor att man kan jidmfora vad det far for konsekvenser pé anstdllda fore
och efter implementeringen. D& organisationerna i denna studie har arbetat med
prestationsmétningar under en lidngre tid s& finns det en risk for att verktyget tas for givet
inom verksamheten. Med en unik fallstudie didr prestationsmitningar &r nytt inom en

organisation kan nya perspektiv griavas fram.

43



Referensforteckning

Amaratunga, D., & Baldry, D. (2002). Performance measurement in facililities management
and its relationships with management theory and motivation. Facilities, 20(10),

327-336. https://doi.org/10.1108/02632770210443009

Beer, H. A., Micheli, P., & Besharov, M. L. (2022). Meaning, Mission, and Measurement:
How Organizational Performance Measurement Shapes Perceptions of Work as
Worthy. Academy of Management Journal, 65(6), 1923—-1953.

https://doi.org/10.5465/amj.2019.0916

Bititci, U. S., Mendibil, K., Nudurupati, S., Garengo, P., & Turner, T. (2006). Dynamics of
performance measurement and organisational culture. International Journal of
Operations & Production Management, 26(12), 1325-1350.
https://doi.org/10.1108/01443570610710579

Bititci, U., Garengo, P., Dorfler, V., & Nudurupati, S. (2012). Performance Measurement:
Challenges for Tomorrow*. International Journal of Management Reviews, 14(3),

305-327. https://doi.org/10.1111/].1468-2370.2011.00318.x

Bourne, M., & Pavlov, A. (2011). Explaining the effects of performance measurement on
performance. International Journal of Operations & Production Management, 31(1),

101-122. https://doi.org/10.1108/01443571111098762

Bourne, M., Pavlov, A., Franco-Santos, M., Lucianetti, L., & Mura, M. (2013). Generating
organisational performance. International Journal of Operations & Production

Management, 33(11), 1599-1622. https://doi.org/10.1108/ijopm-07-2010-0200

Bryman, A., & Bell, E. (2011). Business Research Methods (3rd ed.). Oxford University

Press.

44


https://doi.org/10.1108/02632770210443009
https://doi.org/10.5465/amj.2019.0916
https://doi.org/10.1108/01443570610710579
https://doi.org/10.1111/j.1468-2370.2011.00318.x
https://doi.org/10.1108/01443571111098762
https://doi.org/10.1108/ijopm-07-2010-0200

Cassel, C. K., & Jain, S. H. (2012). Assessing Individual Physician Performance. JAMA. The
Journal of the American Medical Association, 307(24), 2595-2596.
https://doi.org/10.1001/jama.2012.6382

De Leeuw, S., & Van den Berg, J. P. (2011). Improving operational performance by
influencing shopfloor behavior via performance management practices. Journal of

Operations Management, 29(3), 224-235. https://doi.org/10.1016/j.jom.2010.12.009

Englund, H., & Gerdin, J. (2015). Developing Enabling Performance Measurement Systems:
On the Interplay Between Numbers and Operational Knowledge. European

Accounting Review, 24(2), 277-303. https://doi.org/10.1080/09638180.2014.918517

Esaiasson, P., Gilljam, M., Oscarsson, H., Towns, A. E., & Wiangnerud, L. (2017).
Metodpraktikan: konsten att studera samhdlle, individ och marknad (5th ed.). Wolters
Kluwer.

Hartmann, F., Govindarajan, V., Kraus, K., Anthony, R., & Nilsson, G. (2021). Management
Control Systems (2nd ed.). Mcgraw-Hill Education.

Kallio, K.-M., & Kallio, T. J. (2014). Management-by-results and performance measurement
in universities — implications for work motivation. Studies in Higher Education,

39(4), 574-589. https://doi.org/10.1080/03075079.2012.709497

Locke, E. A., & Latham, G. P. (2019). The development of goal setting theory: A half century

retrospective. Motivation Science, 5(2), 93—105. https://doi.org/10.1037/mot0000127

Maslow, A. H. (1943). A Theory of Human Motivation. Psychological Review, 50(4),

370-396. https://doi.org/10.1037/h0054346

Melnyk, S. A., Stewart, D. M., & Swink, M. (2004). Metrics and performance measurement
in operations management: dealing with the metrics maze. Journal of Operations

Management, 22(3), 209-218. https://doi.org/10.1016/1.jom.2004.01.004

45


https://doi.org/10.1001/jama.2012.6382
https://doi.org/10.1016/j.jom.2010.12.009
https://doi.org/10.1080/09638180.2014.918517
https://doi.org/10.1080/03075079.2012.709497
https://doi.org/10.1037/mot0000127
https://doi.org/10.1037/h0054346
https://doi.org/10.1016/j.jom.2004.01.004

Neely, A. (1999). The performance measurement revolution: why now and what next?

International Journal of Operations & Production Management, 19(2), 205-228.

https://doi.org/10.1108/01443579910247437

Patel, R., & Davidson, B. (2019). Forskningsmetodikens Grunder.: Att planera, Genomféra

Och Rapportera En Undersékning (5th ed.). Studentlitteratur.
Schiehll, E., & Morissette, R. (2000). Motivation, measurement and rewards from a

performance evaluation perspective. Revista de Administragdo Contempordanea, 4(3),

7-24. https://doi.org/10.1590/s1415-65552000000300002

Seddon, J. (2008). Systems Thinking in the Public Sector. Triarchy Press.
Smith, M., & Bititci, U. S. (2017). Interplay between performance measurement and

management, employee engagement and performance. International Journal of
Operations & Production Management, 37(9), 1207—1228.

https://doi.ore/10.1108/ijopm-06-2015-0313

Van den Broeck, A., Howard, J. L., Van Vaerenbergh, Y., Leroy, H., & Gagné, M. (2021).
Beyond intrinsic and extrinsic motivation: A meta-analysis on self-determination
theory’s multidimensional conceptualization of work motivation. Organizational

Psychology Review, 11(3), 240-273. https://doi.org/10.1177/20413866211006173

Van der Hauwaert, E., Hoozée, S., Maussen, S., & Bruggeman, W. (2022). The impact of
enabling performance measurement on managers’ autonomous work motivation and
performance. Management Accounting Research, 55, 100780.

https://doi.org/10.1016/j.mar.2021.100780

Van der Stede, W. A., Chow, C. W., & Lin, T. W. (2006). Strategy, Choice of Performance

Measures, and Performance. Behavioral Research in Accounting, 18(1), 185-205.

https://doi.ore/10.2308/bria.2006.18.1.185

46


https://doi.org/10.1108/01443579910247437
https://doi.org/10.1590/s1415-65552000000300002
https://doi.org/10.1108/ijopm-06-2015-0313
https://doi.org/10.1177/20413866211006173
https://doi.org/10.1016/j.mar.2021.100780
https://doi.org/10.2308/bria.2006.18.1.185

Bilagor
Bilaga 1.1 Intervjuguide
Till chefer:
e Vad har du for roll i organisationen?
e Vilka prestationer dr det som mdts i organisationen? Vad ir det som f6ljs upp?

e Hur f0ljs resultatet upp? Hur ofta gér ni métningarna? Ar det nigot som skiljer sig &t
mellan gangerna?

e Hur sker insamlingen av datan? Vad &r tanken bakom det?
e Hur anvénder ni finansiella (nyckeltal baserade pa pengar t.ex vinstmarginal,
rintabilitet) och icke-finansiella (métt baserade pé annat &n pengar, t.ex kundnéjdhet,

kvalitet, tidsmatt osv.) métt? Varfor anvéinds matten?

e Vilka matt kommuniceras till anstidllda? Kommuniceras matten till andra intressenter?
Kommuniceras resultaten till individerna enskilt eller tas det upp i grupp?

e Hur anvénder ni métningar pd individniva och gruppniva?
® Hur anvénds prestationsmétningarna for att motivera anstillda?
e Hur paverkar prestationsmédtningarna anstélldas arbete?

e Hur anvdnds malsdttningar kopplade till prestationsmitningarna? Hur bestims
malsdttningarna? Hur kommuniceras malsittningarna till anstillda?

e Hur tinker ni kring tanken att métningarna skulle kunna paverka beteendet pa ett
ovéantat sitt? att man hittar genvigar eller att det skapar stress.

e Har ni som chefer en prestationsmitning kopplade till ert arbete ocksa?

e [ vilka sammanhang tas resultaten av prestationsmatningarna upp? ex lonesamtal,
gruppmdéten, mer informellt via spontana snack?

e Vilka pdfoljder uppstar vid simre eller battre utfall? till exempel beloningar eller
bestraftningar.
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Till anstillda:

e Vilka prestationsmatt kommuniceras till er? Hur vil anser du att métten fangar upp
ditt dagliga arbete?

e Pj vilket sitt pdverkar métningarna ditt arbete dag till dag?

e Hur motiverar prestationsmétningarna dig 1 ditt arbete?

e Hur anvénds prestationsmétningarna for att stotta er anstéllda i ert arbete?
e Vad idr viktigast nir du sjdlv utvérderar din prestation?

e Foredrar du att hora om hur din arbetsgrupp presterar eller hur du individuellt
presterar? Varfor?

e Sker det jimfOrelse av resultat kollegor emellan?
e Hur formedlas vilka malsattningar som &r kopplade till prestationsmédtningarna?

e Hur viktigt dr det for dig att vara inblandad i1 processen av utformningen av
prestationsmétningarna och malséttningarna?

e Vad ér det som driver dig till att vilja uppnd ett visst resultat eller en malsattning?

e Finns det nagon beldning kopplad till prestationsmétningarna? Vad hiander om du eller
din grupp presterar bra pd mitningarna? Respektive mindre bra?

e Vad anser du om att ha beloningar kopplade till era prestationer? Hur tinker du kring
beloningar pa individ och gruppniva?
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