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Sammanfattning

Fem viktiga insikter fran undersékningen

| arets Performance Management Survey har respondenter fran 35 etablerade svenska
och internationella organisationer varit med och sagt sitt om hur de upplever sitt
Performance Management (PM) idag och vad de tror om Performance Management
imorgon. Fem viktiga insikter:

Det ar fortsatt lag efterlevnad av Performance Management-
processen

Endast 3 % upplever att deras Performance Management-process foljs som
den &r tankt och utformad, en minskning fran 9 % forra aret. Samtidigt
upplever strax dver en tredjedel att processen fungerar bra i dag. For att fa ut
maximal effekt av processen krdvs okat fokus pa att na hogre efterlevnad
framat.

Mer frekvent coaching, check-ins och uppfoljning blir annu viktigare
framat

Senaste aret har frekvensen pa coaching, check-ins och uppféljning okat.
Framat ser organisationer att fortsatta steg behdver tas fér att mota
framtiden starkt, dar dessa delar upplevs behdva goras annu mer frekvent.

Fa organisationer har initierat arbete for att implementera Artificiell
Intelligens inom Performance Management

Endast 5 % har idag paborjat insatser avseende Artificiell intelligens (Al) inom
PM. Al har redan haft, och kommer sannolikt fortsatta ha, stor paverkan pa
vara arbetssatt. Detta galler dven inom Performance Management, dar 30 %
av organisationerna tror att Al kommer bli en viktig del av PM framat. 16 % tror
inte att Al &r viktigt framat. Vart att notera: hela 54 % kunde ej besvara fragan.

Okad prioritering av Performance Management och dess systemstdd
framat

En majoritet kommer att prioritera Performance Management hdogre framat.
Samtidigt ser vi att en stor del av de organisationer som idag har systemstod
for sitt PM kommer att vidareutveckla det de narmsta aren. Av de som idag
saknar systemstdd planerar 38 % att inforskaffa ett de ndrmsta aren.

Framsta fokus framat fér Performance Management ar att skapa en
mer agil, forandringsbenagen och samarbetsvillig organisation

De viktigaste effekterna att uppna genom PM handlar om att skapa en mer
snabbrorlig, forandringsbendgen organisation samt att ocka samarbetet mellan
funktioner. Positivt och i tiden, da dessa effekter kan stirka organisationens
formaga att hantera ett osdkert nuldge i omvarlden.
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Introduktion

Performance Management i en hybrid arbetsvarld

Standig utveckling, standigt larande, standig
prestation. Varlden snurrar fortare och fortare
nar det kommer till forandring - och
organisationer behdver hanga med. De som
lyckas anpassa sig till en standigt foranderlig
varld har goda chanser att vara fortsatt
framgangsrika. De som inte lyckas eller valjer
fel satt att anpassa sig pa far det tuffare.

Nar det ekonomiska laget i Sverige och manga
ovriga delar av varlden samtidigt bromsar upp
blir det, fér manga organisationer, en
nédvandighet att lyckas fa ut den fulla kraften
och potentialen i varje individ i organisationen.

Performance Management, vars syfte ar just
detta, har darfor en kanske sarskilt viktig roll i
organisationers framgang idag och framat.
Organisationer som standigt lyckas optimera
ledares och medarbetares prestation och
utveckling kommer ha langt  battre
forutsattningar att bli framgangsrika framat,
jamfort med de som inte lyckas.

2023 ars Performance Management Survey tar
utgangspunkt i hur laget i organisationer ser
ut idag avseende organisationers Performance
Management. Hur fungerar det? Vad gor man?
Hur efterlevs processen?

Fokus laggs darefter pa vad organisationer vill
fa ut av Performance Management-processen.
Vilka effekter &r viktigast framat for att lyckas
i ett allt mer foranderligt klimat? Vilka
strukturer behdver finnas pa plats for att fa
det att faktiskt handa?

Att anvanda digitala hjalpmedel och ny
teknologi kan vara ett effektivt satt att driva
utveckling och sdkerstilla prestation. Fragan
ar hur organisationer ser pa Atrtificiell
Intelligens (Al) inom Performance Manage-
ment? | arets undersékning ger vi darfor dven
en 6vergripande indikation pa hur Al anvinds
idag och hur det forvantas anvandas inom
Performance Management framat.

God ldsning énskar vi pa Drive Management




Performance Management idag

Att driva prestation & utveckling

Performance Management (PM) &r en
strategisk process vars syfte ar att ta fram
den fulla kraften och potentialen i varje
enskild individ pa arbetsplatsen. For att lyckas
med detta ar en grundférutsattning att man
som organisation har en PM-process som alla
har kunskap om, forstaelse och dgarskap for,
samt efterlever. Utmaningen, vilket dven arets
undersokning visar, ar att f3 medarbetare och
ledare att efterleva processen fullt ut. Oavsett
hur bra process organisationen har kommer
den inte ge effekt om den inte efterlevs.

Darfor gor vi klokt i att fundera over hur vi kan
andra hur vi arbetar med efterlevnaden idag
for att oka effekten av PM framat. Hur
sakerstaller vi att medarbetare och ledare
faktiskt foljer processen? Hur far vi manniskor
att borja gora saker som de idag inte gor?

N&r vi pa Drive Management driver prestation
och utveckling, med fokus pa beteende-
utveckling, utgar vi bland mycket annat fran de
teoretiska grunderna i Organizational Behavior
Management (OBM). Enligt OBM styrs vara
beteenden av  bade aktiverare och

konsekvenser. Aktiverare ar sadant som
tydliggor vilket beteende som ar onskat eller
oonskat. Konsekvenser ar de upplevda
effekterna av att ha gjort eller uppvisat ett
specifikt beteende.

Aktiverare kan vara instruktioner, policys,
processer och utbildningar, t.ex. hastighets-
skylten som visar att vi ska kéra i 70 km/h pa
en vag. Konsekvenser kan vara nagonting som
adderas efter att gjort ett specifikt beteende,
t.ex. att man kommer i tid till motet om man
kor fortare an 70 km/h (forstarkande
konsekvens), eller att man far en fort-
korningshoter nar man kor for snabbt
(férsvagande). Och vad har storst paverkan pa
om vi gor beteendet eller inte, aktiverare eller
konsekvenser?

Aktiverare ar avgorande for att vi ska borja
gora ett beteende, medan konsekvenser avgor
om vi kommer upprepa beteendet eller ej.
Som en tumregel kan sagas att konsekvenser
har fyra ganger sa stor effekt pa vara
beteenden som aktiverarna.




Performance Management idag

En femstegscykel for Performance Management

Vilken koppling har beteendeutveckling och
OBM, med sina aktiverare och konsekvenser,
till Performance Management? Vill vi driva
prestation och utveckling behover vi arbeta
med bade aktiverare och konsekvenser. Vi
behdver dels sakerstalla att vi har en
gemensam och tydlig bild av vad prestationen
innebar och vad som forvantas (ha tydliga
aktiverare), samt félja upp, utvardera och bade
lopande och i efterhand belona (tillfora
konsekvenser) vara medarbetare och ledare
som foljer processen, utvecklas och presterar
bra.

Detta behéver alltsd inga i en Performance
Management-process olika steg. Ett vanligt
forekommande satt att visualisera processen
ar genom fem steg, se Figur 1 nedan. Steg 1
och Steg 2 ar nodvandiga for att skapa
tydlighet och mojlighet att driva prestation. Det
ar dock Steg 3 som ar skillnaden som gor

FIGUR 1

Fem steg |
Performance
Management

skillnaden. Ar man som organisation riktigt
duktig pa att driva och fdlja prestation lopande
(och darigenom aven kontinuerligt forstarka
bra beteenden och korrigera samre
beteenden) kommer det att forstarka effekten
pa bade kort och lang sikt.

Att gora Steg 4 och Steg 5 bra ar aven det
centralt for att sakerstalla att medarbetare
och ledare fortsatter att utvecklas och
prestera (samt bidrar till att processen foljs).
Samtliga steg maste alltsa finnas, och leva i
en sorts symbios, for att en organisations
Performance Management ska ha mojlighet att
fa ut den fulla kraften och potentialen i varje
enskild individ.

Pa kommande sidor nar nuldget presenteras
for PM i organisationer idag och framat, tar vi
utgangspunkt i dessa fem steg.

Enas om forvantad prestation och utveckling

Skapa forutsattningar for prestation och utveckling

Driva och folja prestation och utveckling

Utvardera prestation och utveckling

Belona prestation och utveckling



Performance Management idag

Steg 1 & 2: Att enas om och skapa forutsattningar for prestation och utveckling

| dagens Performance Management inkluderas
flera olika delar. Beroende pa organisation
skiljer det sig dock vad processen innehaller.
Det som ar mest centralt, och som flest
organisationer har i sin process, ar mycket
kopplat till Performance Managements forsta
tvd steg - att enas om och skapa férut-
sattningar for prestation. Har sticker framfor
allt tre delar ut:

Satta mal/prioritet framat (92%): Detta ar
den mest framtradande komponenten, dar
over 9 av 10 organisationers PM-process
fokuserar pa att satta mal och prioritet for
kommande period.

Kompetensutveckling i befintlig roll eller
mot ny roll (72%): En betydande andel, 72%,
har idag kompetensutveckling i befintlig
eller mot ny roll som en viktig del av deras
Performance Management.

Handlingsplan fér att nd malen (67%): Over
tva tredjedelar av organisationerna, 67%,
tar fram handlingsplaner fér att uppna
uppsatta mal som en central del av sin
Performance Management-process.

Dessa tre delar tydliggor ett starkt fokus pa
framtidsinriktade mal, kompetensutveckling

DIAGRAM 1

och konkreta handlingsplaner for att skapa
forutsattningar for att prestation och
utveckling ska handa.

Aven om kompetensutveckling fortfarande
rankas som en av de mest forekommande
omradena, har det skett en relativt stor
minskning jamfért med foregaende ars
undersokning. Det ar viktigt att fortsattnings-
vis skapa en positiv och stodjande arbetsmiljo
dar anstallda kanner sig uppmuntrade att
strava efter standig forbattring och larande.
Det handlar alltsa inte bara om att méta
prestationer utan ocksa om att skapa en miljé
dar medarbetare engageras i sin egen
utveckling, och dar ledare stodjer dem pa
resan.

Resultatet tydliggér ocksa att manga
organisationer ser det som avgorande att
skapa forutsattningar for att mojliggora
prestation och utveckling i arbetet. Positivt
tycker vi, da detta ar en nédvandighet for att i
foljande steg, steg 3, kunna driva och fdlja
prestation. Genom att gora de forsta tva
stegen riktigt bra kommer det ga dnnu lattare
att lyckas med nastkommande steg.

Vilka delar ingar i ert Performance Management idag?

% av valt alternativ for Steg 1 & 2 (Flera val mojliga)

Malsattning/prioritet kommande period
Kompetensutveckling i befintlig roll eller mot ny roll
Handlingsplan for att uppna malsattning/prioritet
Beteendeutveckling kommande period

Annat

92
724
67
62

3%

Forflyttning
sedan 2022

+1 %-enheter

=11 %-enheter

-1 %-enheter

-3 %-enheter



Performance Management idag

Steg 3: Att lopande driva och fdlja prestation och utveckling

| Performance Management-processen ar en
av de mest central delarna att lopande driva
prestation och utveckling. Valet att enas om
och skapa forutsattningar for prestation for att
sedan endast folja upp det ett par ganger per
ar ar inte tillrckligt. Det &r lite som att ha
tydliga 70-skyltar pa en vdag, men inte
genomfora regelbundna fartkontroller och
installera hastighetskameror. Hur manga
bilférare féljer hastigheten da?

For att driva prestation och utveckling behovs
l6pande uppféljningar och standig feedback pa
hur det man goér paverkar resultatet. | arets
Performance Management Survey tydliggors
att:

74 % anvander kontinuerlig coaching,
check-ins och uppfdljning. Detta betonar
vikten av regelbundna coachingsamtal,
periodiska avstamningar och pagaende
uppfoljning for att stodja och utveckla
individuella prestationer inom
organisationen.

Positivt ar den tydliga 6kningen pa 6%-enheter
fran 2022 till 2023 inom just detta. Denna

DIAGRAM 2

okning indikerar att organisationer ser och
prioriterar vikten av att regelbundet fdlja hur
det gar for att darigenom stddja och utveckla
individuella prestationer.

A andra sidan ser vi att farre organisationer
(41 %) har lépande data pa prestation i
verksamhetssystem, en minskning med
2 %-enheter sedan 2022.

Mer data skulle sannolikt kunna innebara en
hégre kvalitet i bade coachingen och
uppfdljningen, da den i 6kad grad kan baseras
pa fakta framfér magkansla. Nagot som i sin
tur kan oka effekten av organisationers
Performance Management som helhet.
Darmed ser vi garna att fler organisationer
implementerar detta i hogre utstrackning
framat.

Nya tekniska losningar, inte minst Al-
l6sningar, kommer 6ppna for flera mojliga satt
att erhalla lopande data pa prestation och
utveckling framat, vilket i sin tur kan hjalpa
varje enskild individ att trdna pa ratt
beteenden och darigenom accelerera sin egen
utveckling och prestation.

Vilka delar ingar i ert Performance Management idag?

% av valt alternativ for Steg 3 (Flera val majliga)

Kontinuerlig coaching/check-ins/

uppféljning med chef/ansvarig/kollega

Lépande data pa prestation i verksamhetssystem
(t ex kundfeedback, matningar, statistik m.m.)

74,
414

Forflyttning
sedan 2022

+6 %-enheter

-2 %-enheter




Performance Management idag

Steg 4 & 5: Att utvardera och belona prestation och utveckling

De sista stegen, steg 4 och 5 (att utvardera
och belona prestation och utveckling), ar
avgérande for att fa beteenden att fortsatta
handa. Vill organisationer driva standig
prestation och utveckling ar det alltsa viktigt
att folja upp och beléna detta bade lopande
och i efterhand.

| Performance Management Survey 2023 har
en utvarderingsaspekt utmarkt sig som en av
de mest framtradande komponenterna i
organisationernas Performance Management:

Utvardering av uppfyllnad av malsattning/
prioritet (85%). Denna del &r en central
aspekt och spelar en avgorande roll i att

bedoma  hur val individuella och
organisatoriska mal har uppnatts. Ut-
varderingen av maluppfyllnad ger en
strukturerad ram for att folja upp

prestation och skapar riktlinjer for framtida
framsteg och forbattringar.

Resultaten tydliggor ett okat fokus pa just
utvardering, dar fem av sex delar har okat
sedan forra arets undersékning. Exempelvis
okar ocksa utvdardering av utvecklade
beteenden med 16 %-enheter i ar till 56 %. Det

DIAGRAM 3

ar gladjande att "ratt” beteenden far okad
uppméarksamhet inom PM framat.

Att utvardera och belona prestation ar, som
tidigare namnts, avgorande for att fa ledare
och medarbetare att bade fortsatta folja
processen samt fortsatta att prestera och
utvecklas. Om prestation och utveckling aldrig
foljs upp eller belonas kommer det inte
upplevas som prioriterat. Darfor ar det positivt
att se att manga delar inom detta omrade har
okat i arets Performance Management Survey.

Nagot att vara observant pa &r att
utvarderingen inte blir ett "chefskontroll-
verktyg”, vilket ar latt hant, speciellt nar
slututvarderingen gors med hjalp av en
betygsskala. Genom forskningen, exempelvis
Self Determination Theory (SDT), vet vi att
desto mer kontrollerad en medarbetare
upplever sig vara desto mindre sjilvgaende
blir hen. For att forstarka upplevelsen av hog
autonomi och motivation hos medarbetaren
bor utvarderingen ske lépande och bygga pa
hog grad av sjalvutvardering och feedback
kopplat till formagan till sjalvutvardering och
sjalvinsikt.

Vilka delar ingar i ert Performance Management idag?

% av valt alternativ for Steg 4 & 5 (Flera val mojliga)

Utvardering av uppfyllnad av malsattning/prioritet

Summerad utvardering av prestation
med hjalp av betygsskala eller motsvarande

Utvardering av utvecklade beteenden
Utvardering av arbetsbelastning, halsa och stress

Utvardering av uppfylld kompetensutveckling

Summerad utvardering prestation
utan hjalp av betygsskala eller motsvarande

Annat

85
64y,
96y
94y,
3%
184

3y

Forflyttning
sedan 2022

+11 %-enheter

+7 %-enheter

+16 %-enheter

-1 %-enheter

+1 %-enheter

+1 %-enheter

+3 %-enheter



Performance Management idag

Organisationers varierande resultat med och utan systemstod

En majoritet har systemstod for processen

Som stod i Performance Management-
processen kan organisationer anvanda olika
typer av system och program for att t.ex. fdlja
ett specificerat arshjul, samla in underlag och
rapporter, tydliggora utveckling och progress,
och mycket annat.

Drygt sju av tio organisationer i Performance
Management Survey 2023 svarar att de idag
har ett systemstod for sin Performance
Management-process, 8 % mer an 2022.

Kvaliteten pa processen varierar

Nar respondenterna far besvara hur de
upplever att deras process fungerar idag
upplever 5 % att den fungerar mycket bra och
32 % upplever att processen fungerar bra.

Samtidigt upplever ndra  halften av
respondenterna, 45 %, att processen fungerar
ok, medan 18 % tycker att den fungerar daligt
eller mycket daligt.

En insikt som framkommer ar att systemstod
for Performance Management har potential att
bidra till hogre kvalitet i och efterlevnad av
processen.

Utmaningar i processens efterlevnad

| arets undersékning har organisationer
upplevt en markant nedgang nar det galler
efterlevnad av PM-processen. Endast 3 % av
organisationerna rapporterar att deras
process fdljs fullt ut, en minskning med 67 %
fran foéregaende ar dar nastan var tionde
organisation upplevde full efterlevnad. Sam-
tidigt ser vi en okning bland de som foljer
processerna till lag grad, med 24 % i ar
jamfort med forra arets 17 %.

Dessa siffror tydliggor en betydande utmaning
inom organisationer framdéver. Den laga
efterlevnadsgraden, en nyckelaspekt for en
framgangsrik PM-process, visar pa behovet av
att adressera och hantera detta framat.

%
0
Drygt sju av tio organisationer har ett

systemstod for sin Performance Management-
process.

374

Strax dver en tredjedel av organisationer
upplever att deras Performance Management
fungerar bra eller mycket bra, en 6kning med 9
% sedan 2022 ars matning.

03

Endast 3% upplever att deras Performance
Management efterfoljs fullt ut i organisationen,
en tydlig minskning fran foérra arets redan laga
nivaer.

10



Performance Management idag

Systemstod kan bidra till hogre kvalitet

Nar det galler organisationer med systemstod
ar det 35 %, som upplever att deras
Performance Management fungerar bra eller
mycket bra idag (se Diagram 4). Jamfor vi med
organisationer utan systemstod ar det endast
22 % som anser att det fungerar bra, medan
ingen anser att det fungerar mycket bra.

Vidare anser 42 % av organisationerna med
systemstod att deras Performance
Management fungerar OK och 23 %
rapporterar att det fungerar daligt eller
mycket daligt. | kontrast upplever en majoritet
av organisationer utan systemstdd (67 %) att
deras PM ar OK medan 11 % tycker att deras
PM fungerar daligt. Ingen i denna kategori
anser att det fungerar mycket daligt.

Dessa resultat indikerar att systemstod kan,
men inte behover, bidra till en battre
fungerande Performance Management-
process, samtidigt som det aven ar fler med
systemstod som ocksa upplever att den
fungerar samre. Samma tendenser ser Vvi
avseende efterlevnad av processen - fler med
systemstod upplever att processen efterlevs i
hog grad, men dar det samtidigt ar fler med

DIAGRAM 4

systemstod som upplever att den efterlevs i
lag grad.

Kommentarer i undersokningen belyser bade
positiva och utmanande aspekter av
systemstod inom PM. A ena sidan framhavs
fordelarna med den struktur som system-
stodet tillhandahaller, dar det utifran ett
beteendeutvecklingsperspektiv finns manga
goda anledningar till att ha en tydlig, men
framfor allt enkel, process att folja. Daremot
visar dven kommentarer att det ocksa finns
flera utmaningar inom anvandningen av
(vissa) systemstdd, dar bristande efterlevnad
av systemstddets processer, kidnslan av lag
flexibilitet och en tyngre administrativ borda
namns som exempel.

Systemstdd kan alltsa underlatta for att skapa
en tydlig, enhetlig och gemensam PM-process
som alla i en organisation kanner igen och gor
likartat. Det &r dock ingen garanti for att fa till
en process som lever sitt syfte - att fa ut den
fulla kraften och potentialen i varje individ. For
att uppna detta behéver man aven har saker-
stadlla hog efterlevnad.

Hur upplever du att ert Performance Management fungerar idag utifran syftet att fa
fram den fulla kraften och potentialen i varje individ i er verksamhet?

Med vs utan systemstaod

42%

8%

Mycket daligt

15%

Daligt

67%
22%
4% 0%
OK Bra Mycket bra

B Med systemstod

Utan systemstad
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Tidsperioder och frekvens idag och imorgon

Tidshorisonten fér mal har blivit langre

Det ar en fortsatt trend sedan férra arets
studie att organisationer aven idag satter
mal/prioritet pa framst arsniva, med dver 7 av
10 som uppger att de gor detta. Det ar inga
organisationer i undersokningen som satter
mal/prioritet idag med manads-, vecko- eller
dagshorisont.

Jamfort med 2022 ars resultat ser vi alltsa
liknande tendenser idag - organisationer
satter fortsatt mal med lingre tidshorisont.
For att driva lopande prestation och
utvardering kan det finnas goda poanger med
mal dven med kortare tidshorisont. Det kan
bidra till annu tatare och mer relevant
uppfoljning - t.ex. ar det lattare att folja upp
ett manadsmal en gang i veckan framfér hur
en individ ligger till mot ett arsmal. Och som vi
tidigare namnt - vill vi fa till en tydlig
beteendeférandring (forbattrad prestation
och/eller utveckling hos individer) &r tata
konsekvenser, t.ex. berom, feedback och
relevant uppfdljning, en viktig del.

Detta ligger &ven i linje med hur manga
organisationer ©dnskar satta mal/prioritet

DIAGRAM 5

Utifran vilken tidshorisont sétter ni
mal/prioritet idag?

Forflyttning
sedan 2022

-1 %-enheter . 8%
-1 %-enheter . 84
-2 %-enheter 0%
- 0
- 0
+3 %-enheter - 13%

Ar
Halvar
Kvartal
Manad
Vecka

Dag

Vet ej

framat. | Diagram 5 och Diagram 6
tydliggor att flera organisationer onskar en
forflyttning:

Idag satter 79 % mal med ars- eller
halvarshorisont. Imorgon vill endast 30 %
gora detta.

Idag satter endast 8 % mal med kvartals-
horisont. Imorgon vill 57 % satta mal med
kvartalshorisont eller kortare.

Summerat: Farre mal/prioritet pa arsniva,
fler pa kvartals- och manadsniva.

Allt detta indikerar att organisationer forstar
vikten av att satta mal och prioritet med
kortare tidshorisont framaver.

Daremot ser ingen organisation att den vill
satta mal med veckohorisont eller kortare.
Har har det skett en minskning sedan forra
aret, d@ 9 % onskade satta mal pa dessa
nivaer. Det tycks alltsa upplevas som
tillrackligt korta malhorisonter nar dessa satts
pa manadsbasis.

DIAGRAM 6

Utifran vilken tidshorisont vore det 6nskvart
att mal/prioritet satts framat?

Forflyttning
sedan 2022

149 +10 %-enheter
16% -8 %-enheter
35% -
22 +2 %-enheter

0% -9 %-enheter

0% ,
13% +9 %-enheter
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Tidsperioder och frekvens idag och imorgon

Hégre frekvens pa coaching, check-ins och uppféljning framat

Liknande tendenser som pa tidshorisont for
mal och prioritet ser vi ocksa fér frekvensen
pa coaching, check-ins och uppfdljning.

Idag har organisationer snarlik frekvens
jamfort med for ett ar sedan, bortsett fran
arsfrekvensen som har minskat. Detta
upplever vi som positivt.

Noterbart ar att fler organisationer framat
vill ha en hdgre frekvens pa coaching,
check-ins och uppféljning, alltsa att félja upp
prestation och utveckling oftare. | Diagram 8
blir manadsfrekvens det alternativ som flest
organisationer ser som énskvart framat.

DIAGRAM 7

Utifran vilken frekvens sker coaching/check-
ins/uppfdljning pa mal/prioritet idag?

Férflyttning

sedan 2022
-8 %-enheter I 3%
+3 %-enheter - 21y
+1 %-enhet - 24y,
+/-0 %-enheter - 324
+2 %-enhet . M«
- 0
+2 %-enheter . 10%

For att driva prestation och utveckling pa ett
langsiktigt hallbart och engagerande sett
finns manga positiva delar med att ha tatare
coaching, check-ins och uppféljning. Vill man
hjalpa medarbetare att lyckas forverkliga sin
potential gor man gott i att stotta, hjalpa och
aterkoppla till dem oftare dn vad som sker i
manga organisationer idag.

Likt férdelarna med kortare tidshorisont pa
mal och prioritet kan dven en 6kad frekvens
av coaching, check-ins och uppfoljning bidra
till flera goda effekter pa individ- och
organisationsniva kopplat till bade resultat
och engagemang.

DIAGRAM 8

Utifran vilken frekvens vore det 6nskvart att coaching/
check-ins/uppféljning av mal/prioritet gérs framat?

Ar
Halvar
Kvartal
Manad
Vecka

Dag

Vet ej

Forflyttning
sedan 2022

3% +3 %-enheter
0% -
11 -12 %-enheter
47, -4 %-enheter
18 -3 %-enheter
0% -
21% +5 %-enheter




Performance Management imorgon

Performance Management har en fortsatt
viktig roll i organisationer, dar halften (51 %) av
organisationerna kommer att prioritera
Performance Management hogre kommande
ar. | en varld som praglas av en allt hagre
osdkerhet (exempelvis pa grund av krig, hég
inflation, och andra faktorer) blir det extra
viktigt fér organisationer att fa ut sa hog effekt
som maijligt fran sina ledare och medarbetare.

Har galler ofta devisen "Det man tranar
medvetet pa blir man bra pad. De
organisationer som lagger fokus pa att ha en
valfungerande PM-process som efterlevs i
organisationen kommer aven ha battre forut-
sattningar for att fa ut hég effekt av den.

Det finns sjalvklart manga aktiviteter och
insatser som organisationer kan gora for att
sakerstadlla ett val fungerande Performance
Management. Utga fran vad syftet med PM i
organisationen ar och vilka effekter som ar
viktigast att uppna, for att darigenom lata detta
guida vilka strukturer som ska fortsatta leva
kvar, vilka som eventuellt kan tas bort och vad
organisationen behover gora mer av eller
borja gora.

Ser vi pa omvarldens utveckling blir vi, inte
ovantat, fortsatt alltmer digitala. Det syns aven
i arets undersokning, dar samtliga svarande
organisationer anvdnder nagon form av
hybridarbete. Detta staller dven andra krav pa
PM, dar det fortsatt behover anpassas for att
passa dessa nya krav, forvantningar och
behov fran organisationers ledare och med-
arbetare. Positivt i arets undersékning ar att
en storre andel organisationer har systemstod
for sin Performance Management-process
jamfort med tidigare ar, vilket kan ses som en
nodvandighet pa manga satt och vis framat.

Det ar aven fler organisationer, som idag
saknar systemstod, som planerar att infor-
skaffa det under de narmaste aren. Summerat
ser vi alltsd en positiv trend i att flera
organisationer har, eller planerar att skaffa,
systemstod for att driva prestation och
utveckling. Detta ligger helt i linje med
digitaliseringstrenden och ar pa manga satt en
férutsattning for att bade skapa, bibehalla och
utveckla en PM-process som bidrar till att
organisationer nar framgang.

Prioritet framat

519

Halften av organisationerna (2 %-enheter
fler an 2022) prioriterar Performance
Management hégre de ndrmaste aren,
resterande kommer sitta samma fokus pa
Performance Management som tidigare.

Utveckling av systemstod for PM

5 6 H‘”
Nastan sex av tio organisationer som
redan har systemstod for sin Performance
Management-process planerar att

utveckla systemstodet vidare narmaste
aren (15 %-enheter fler dn 2022).

Inforskaffning av systemstod for PM

% L1

38 % av de organisationer som inte har
systemstod for sin Performance
Management-process planerar att
inforskaffa det under de ndrmaste aren (18
%-enheter fler an 2022).
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Performance Management Imorgon

Viktigaste effekterna att uppna

For att Performance Management fortsatt ska
vara en central del i organisationer kravs det
ocksa att det bidrar till och skapar strategiskt
viktiga effekter. De fem effekter som
respondenterna framst uppger att de genom
PM efterstravar, handlar alla om att bidra till
en forbattrad organisation, bade i hur man
arbetar tillsammans och vilka resultat man
skapar.

| topp ligger att skapa en mer snabbrorlig och
forandringsbenagen organisation samt att oka
samarbetet mellan olika funktioner. Den
senare gar framat med hela 39 %-enheter till
62 %. Bada dessa ligger i tiden och kan bidra
till och stirka organisationens férmaga att
hantera ett osakrare omvarldslage.

Nagot som ocksa okar i ar ar hogre fokus pa
att battre hantera stress och medarbetarnas
hilsa (6kat med 14 %-enheter till 24 %). Att
fortsatta arbeta med medarbetarnas halsa och
vilmaende, oavsett om det ar via Performance
Management eller andra insatser, upplever vi

DIAGRAM 9

som valdigt positivt. Att ha vilmaende, glada och
engagerade medarbetare och ledare ar en
grundforutsattning for langsiktig och hallbar
motivation och prestation.

Det ar samtidigt flera effekter genom PM som ar
lagre prioriterade i arets undersékning &n
tidigare:

Ingen (0 %) ser det som en prioriterad
effekt att genom PM forbattra
forutsattningar for att arbeta och leda pa
distans, och endast 8 % anger att de vill
anvanda PM for att underlatta att arbeta i
team snarare an individuellt.

Endast 11 % prioriterar att oOka
engagemanget och motivationen genom PM,
att jamfora med 49 % under 2022 ars
matning.

Att anvanda PM for att 6ka graden av och
formagan till sjalvledarskap har ocksa
minskat relativt mycket sedan férra arets
undersdkning, fran 38 % till 24 %.

Vilka av dessa effekter ar mest prioriterade for er organisation
att uppna genom PM det ndrmaste aret/aren?

% av valt alternativ (Flera val majliga)

Skapa en mer snabbrorlig och forandringsbendgen
organisation

Oka samarbetet mellan olika funktioner

Skapa en larande organisation

Skapa battre verksamhetsresultat

Méjliggjort en kulturforflyttning

Okat graden och férmagan till sjalviedarskap

Battre hantera stress och samtliga medarbetares halsa

Okat engagemang och motivation
Underlattat att vi jobbar allt mer i team snarare an
individuellt

Forbattrade férutsattningar for att arbeta och leda pa
distans

62
62
43
384
274
24y,
164

1%

8%

0«

Forflyttning
sedan 2022

+11 %-enheter

+39 %-enheter

-7 %-enheter

+8 %-enheter

-14 %-enheter

+7 %-enheter

-38 %-enheter

-5 %-enheter

-9 %-enheter
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Performance Management Imorgon

Strukturer att utveckla framat

Sa vad behdver organisationer géra for att
skapa nyss namnda prioriterade effekter?
Vilka strukturer behover utvecklas for att oka
sannolikheten att organisationen gor det som
behdvs for att mota morgondagen framgangs-
rikt?

Vi har tidigare pratat om vikten av fokuserad
beteendeforandring for att fa till och faktiskt
gora det som kommer ha stérst effekt framat ,
allt foér att na onskade framtida resultat.
Positivt ar att vi i arets undersékning ser att
de viktigaste strukturerna att utveckla framat
framfor allt handlar om att skapa tydliga och
meningsfulla mal (54 %) samt att kontinuerligt
coacha och félja upp individen (54%). Detta
ligger val i linje med hur vi utvecklar
beteenden hos individer, att med hjalp av
aktiverare (satta mal) samt bra och tydliga
konsekvenser (coaching och uppfoljning)
sakerstalla ratt forflyttning. Har uppmuntrar vi
extra mycket till fokus pa just konsekvenser
(garna positiva men aven korrigerande dar det

DIAGRAM 10

behdvs) for att skapa bestaende férandringar.
Aktiverare ar bra for att vi ska gora ett
beteende  (utvecklas) en gang, men
konsekvenser ar avgorande for att vi ska
upprepa (eller inte upprepa) beteendet.

Organisationer ar overlag valdigt duktiga pa
att introducera aktiverare, men samre pa att
arbeta med konsekvensdelen. Och som vi
namnde tidigare har just konsekvenser,
generellt sett, cirka fyra ganger sa stor effekt
pa vara beteenden som aktiverare.

Exempelvis skulle en struktur som starker
medarbetarens férmaga till reflektion och
sjalvutvardering over sin prestation och
utveckling ha 4 ganger sa hog effekt som att
ens ledare talar om for hen vad hen ska gora.

Att skapa ett PM som innehaller bade tydliga
aktiverar- och konsekvensstrukturer kommer
oka sannolikheten att bra beteenden blir av i
organisationen, vilket i sin tur leder till att
flera positiva effekter kan forverkligas.

Vilka ar de viktigaste strukturerna for er att utveckla i
ert Performance Management det ndrmaste aret/aren?

% av valt alternativ (Flera val majliga)

Skapa tydliga och meningsfulla mal/prioriteringar
for individen kommande period

Genomfdra kontinuerlig coaching/check-ins/
uppfdljning med chef/ansvarig/kollega

Att effektivt kompetensutveckla vara medarbetare att halla
sig relevanta och i framkant i befintliga eller nya roller

Tydliggora beteenden att utveckla kommande
period (t ex utifran organisationens varderingar)

Tydliggora utvardering och reflektion
kring prestation och utveckling

Skapa handlingsplan for att uppna malsattning/prioritet
Skapa struktur for PM i team snarare an chef till individ
Tydliggéra lopande data pa prestation i verksamhetssystem

Tydliggora kopplingen mellan prestation och l6n

Fa ihop vara viktigaste prestationsdrivande
komponenter till en enhetlig struktur

94y
94y
49
41y
30%
19%
8%
9%
9%
9%

Forflyttning
sedan 2022

+14 %-enheter

+11 %-enheter

=11 %-enheter

+9 %-enheter

-2 %-enheter

+10 %-enheter

-1 %-enheter

-6 %-enheter

-1 %-enheter

-8 %-enheter



Performance Management Imorgon

Strukturer att utveckla framat - med fokus pa Al

En teknik pa stark frammarsch i dagens
arbetsliv ar Artificiell Intelligens (Al). Oavsett
om och hur organisationer anvander Al idag ar
manga 6verens om att Al har potential att
revolutionera sattet att arbeta pa framover.
Detta galler sjalvklart aven hur organisationer
arbetar med att driva utveckling och
prestation. Darfor utforskade vi i arets
undersokning organisationers strategiska
perspektiv pa anvandningen av Al inom
Performance Management. Detta genom tva
overgripande fragor; dels huruvida man tror
att Al kommer vara en viktig del av
Performance Management framat, samt om
man har initierat insatser for Al-losningar
inom PM-processen.

Da Al-omradet fortfarande ar relativt nytt ar
det inte férvanande att en majoritet av
respondenterna inte kan besvara bada dessa
fragor - manga har dnnu inte kunnat skapa sig
en tydlig bild av hur Al eventuellt kan
anvandas for att driva prestation och
utveckling. Med detta i atanke tror dnda 30 %
att Al-lésningar kommer vara en viktig del av

DIAGRAM 11

Kommer Al-losningar vara en viktig del av ert

Performance Management framat?
% JA

Samtliga respondenter

30

Av de som har systemstdd idag

DIAGRAM 12

deras PM framat, samtidigt som endast 5 %
uppger att de har initierat insatser for Al-
l6sningar inom PM. Detta pekar pa ett nutida
och framtida behov av Al-losningar for att
effektivisera och fa ut @nnu mer effekt fran
organisationers PM-process. Ytterligare en
intressant notering kopplat till detta ar att det
ar vanligare att de som har systemstdd idag
aven har initierat insatser for Al (8 % vs 5 %),
samtidigt som de med systemstod i lagre grad
tror att Al-losningar kommer vara en viktig del
av PM framat.

Olika organisationer kan ocksa ha olika
forutsattningar for Al-implementering i sitt
PM. Organisationer som anvander systemstod
for sitt PM upplevs ha storre majlighet att
smidigt integrera Al i deras process, medan de
som inte har systemstod behodver hitta
alternativa losningar. Detta framkommer aven
i undersokningens kommentarer, dar en
majoritet av de som anvander Al-ldsningar i
sitt PM idag gor det genom sitt befintliga
systemstod.

Per sektor

Tjansteproducerande
foretag

Varuproducerande

Har ni initierat insatser for Al-losningar kopplat till

Performance Management-processen?
% JA

Samtliga respondenter .

o)

Av de som har systemstdd idag

foretag 384
Offentlig I
sektor 90
Ovrigt 0%
Per sektor

Tj_ansteproducerande 5, ™
foretag %
\{gruproducerande 13, —
foretag %
Offentlig

sektor 02
Ovrigt 0%

35,, I

Vet ej
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Summerande slutsatser

Performance Management Survey 2023 visar
pa flertalet positiva forflyttningar sedan 2022
ars matning. Samtidigt ser vi att ett antal
centrala delar inom Performance Management
far lagre resultat an forra aret. Summerat:
Mycket gors bra, men det finns ytterligare
potential till forbattring,

Nagonting vi upplever &r mycket positivt ar att
fler organisationer idag &n tidigare ar
utvarderar medarbetarens beteende-
utveckling. Att fokusera pa vad medarbetarna
gor och kan géra &nnu battre, alltsa att
forstarka och utveckla ratt beteenden, ar
battre an att endast utvardera ett resultat. Vad
vi gor ar orsaken som leder till vart 6nskade
resultat. Av egen erfarenhet vet vi att det ar
klokt att ldgga fokus pa beteenden - resultatet
kommer av sig sjalv om vi sakerstaller att vi
gor ratt saker pa ratt satt. Det ar dven positivt
att lopande félja maluppfyllnad, det hjalper oss
att veta att vi gor ratt saker.

En stor utmaning i dagens PM ar att efter-
levhaden av processen ar valdigt lag. Endast
3 % av deltagande organisationer upplever att
deras process foljs fullt ut. Oavsett hur hdg
kvalitet en process har sa kommer den aldrig

till sin fulla ratt om den inte efterlevs. Har
behdvs mer arbete for att fa upp efterlevnads-
graden. Att 6ka kdnnedomen om, férstaelse
for och agarskapet av processen hos samtliga
medarbetare ar de forsta stegen. For att na
efterlevnad behovs mer.

Nagra 6vergripande tips for okad efterlevnad
ar att sanka trosklarna (gora det Latt att lyckas
med processen), att ha tydliga aktiverare
(hjalpa medarbetare och ledare att paminnas
om nar aktiviteter ska goras) samt involvera
tydliga konsekvenser. Framst positiva,
forstarkande konsekvenser av att folja
processen, men aven "negativa” konsekvenser
om ledare och/eller medarbetare inte fdljer
den.

Vidare ser vi, likt tidigare ars resultat, en
onskan om hogre frekvens och Kkortare
tidshorisonter. Att organisationer framat vill
ha hégre frekvenser pa coaching, check-ins
och uppfoljning upplever vi som positivt.
Detsamma galler kortare tidshorisonter for
malsattning.

Att lopande coacha medarbetare/kollegor ar
ett kraftfullt verktyg for att hjalpa personer
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Summerande slutsatser

framat. Dessutom lagger coaching ansvaret i
ratt "knd”, d v s personen som ska prestera
och utvecklas far ta ansvar for att det faktiskt
gors. Check-ins och uppfoljning skapar en
tydlig konsekvens, positiv om man har
presterat och utvecklats (det leder t.ex. till
berém och en kansla av stolthet), negativ om
man inte har gjort det. Detta kommer alltsa att
oka sannolikheten att den individuella
prestationen och utvecklingen faktiskt hander.

Lépande check-ins och uppféljning ar ocksa
ett perfekt tillfalle att sakerstalla att det finns
ratt forutsattningar for prestation och
utveckling. Om inte behover man sakerstalla

att forutsattningarna kommer pa plats,
alternativt gora relevanta justeringar i
forvantat resultat. Har ser vi garna att

utvecklingen framat fortsatter at samma hall
som Performance Management Survey 2023
tyder pa, det vill sdga att frekvensen pa
coaching, check-ins och utvardering faktiskt
okar.

Performance Management kommer fortsatt ha
en viktig roll i organisationer. Majoriteten

kommer att ha ett hégre fokus pa PM framat. |
en varld dar framtiden spas bli utmanande och
oviss, blir det annu viktigare att vara en
snabbrorlig organisation dar varje del bidrar
pa basta mojliga satt. Darmed blir det ocksa
annu viktigare att pa ett hallbart och
engagerande satt fa ut den fulla potentialen
hos varje medarbetare och ledare. Har har
aven Al mojlighet att bidra till ett effektivare
och battre PM.

Vi paminner om att det ar forst vid efterlevnad
av processens strukturer som effekterna
kommer att komma. Utga fran vilka effekter
just din organisation ar ute efter att uppna
genom ert PM, och sakerstall att ni har ratt
strukturer for att fa det att faktiskt handa.
Ingen PM-process behover vara den andra lik,
det viktiga ar att ni har de strukturer som ger
er era onskade effekter. Och kom ihag: lagg
mest fokus pa "konsekvensstrukturerna”, de
har 4 ganger sa hog effekt.

Varmt lycka till i ert fortsatta arbete.

Rapportens forfattare

Christine Mukidi

Managementkonsult
073-513 35 02
christine.mukidi@drive.se

Christoffer Engblom

Managementkonsult
073-986 25 57
christoffer.enghlom@drive.se

Anna-Lena Strid

VD & Managementkonsult
070-422 24 32
anna-lena.strid@drive.se
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Om Performance Management Survey 2023

Om undersokningens respondenter

Performance Management Survey 2023 har
besvarats av anstéllda pa relevanta positioner
for undersokningens syfte i 35 valetablerade
organisationer. Bade tjanste- och varu-
producerande foretag samt organisationer
inom offentlig sektor har deltagit.

Respondenterna arbetar framst inom HR som
HR-chef, Performance Management-ansvarig,

Bransch- och sektoruppdelning

Undersokningen besvarades av organisationer
fran olika branscher och sektorer, dar en
majoritet var tjansteproducerande foretag.

Rollfordelning

49 % var HR-chef och 16 % var HR-direktorer.
19 % var ansvariga for organisationers
Performance Management eller hade en
liknande roll. | kategorin "Annan roll” var det
olika roller som pa ett eller annat satt hade
god inblick i och/eller ansvar for
organisationens Performance Management-
process (eller motsvarande).

Arbetsmodell

Ingen av de svarande organisationerna arbetar
endast pa plats eller endast pa distans, utan
samtliga hade nagon typ av hybridférdelning.
Hybrida arbetsmodeller blir vanligare och
vanligare och denna studie reflekterar detta.
Det ar viktigt att ha i atanke att resultaten
skulle kunna se annorlunda ut hos
organisationer dar man t.ex. endast ar pa plats
eller endast arbetar pa distans.

HR-direktor eller andra relevanta roller, t.ex.
C00, HR- generalist och business partner
eller Learning & Development-ansvarig,

Tjansteproducerande foretag 53%
Varuproducerande foretag 21%
Offentlig sektor 7%

Annat 19%

HR-chef @ 49 %

PM-ansvarig eller motsvarande = 19 %
HR-direktor = 16 %

Annanroll © 19 %

Endast arbete pa plats (0%

Hybrid - mer pa plats &n pa a
distans 13%

Hybrid - jamn férdelning 23%

Hybrid - mer pa distans &n pa 5%
plats °

Endast arbete pa distans 0%
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Om Drive Management

Drive Management is a management consulting firm specializing in
change management, transformation, and performance improvement.

We help managers regarding:

Performance Improvement
Transformation

People & Organization
Sales

We are experts in performance
improvement through people.

DRIVE > MANAGEMENT

Drive Management | Birger Jarlsgatan2 | 114 34 Stockholm

We accelerate change, drive performance and deliver enduring results
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