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			Hensigten med serien MODERNE ARBEJDSLIV er at sætte fokus på den betydning, vores arbejdsliv har for os – som ledere, som medarbejdere og som mennesker. Arbejdslivet giver os glæde og tilfører vores hverdag betydning. Men arbejdslivet sætter os også under pres med hurtigt vekslende krav og forventninger om stigende effektivitet og præstation.

			I hver udgivelse i serien inviteres en række praktikere og forskere, der sidder med den nyeste viden og med specifik kendskab til danskernes arbejde, til at belyse et centralt aspekt af det moderne arbejdsliv.
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			Forord

			Arbejdslivet spiller en stor rolle i danskernes liv. Arbejdet giver både identitet, livsindhold, status, mad på bordet, mulighed for at bidrage til samfundet og ikke mindst et tilhørsforhold til et fællesskab uden for familien.

			Faktisk er det at have gode kollegaer et af de træk ved arbejdslivet, danskerne sætter allermest pris på, og det overgår dermed betydningen af både løn, arbejdsindhold og anerkendelse. Danskerne er desuden et af de folkefærd i verden, som oplever den højeste grad af mening i deres arbejdsopgaver. Derfor er det ikke underligt, at arbejdslivet er en vigtig og positiv del af livet for de fleste mennesker i dag.

			Men arbejdslivet er ikke kun vigtigt for den enkelte dansker; det spiller også en central rolle i velfærdssamfundet som skaber af sociale, økonomiske, materielle og immaterielle værdier. En rolle som vores protestantiske kultur har betonet i århundreder, og som de færreste af os derfor er blinde for, mindst af alt aktørerne i det politiske system.

			Arbejdslivet bliver dog ikke bare hyldet og promoveret i disse år. I medierne tales der også meget om slagsider ved det moderne arbejdsliv – om farerne for stress, umyndiggørelse, pressede familieliv og vores dalende konkurrenceevne på det globale marked. I krisetider, hvor vi igen skal håndtere arbejdsløshed i vores samfund, bliver arbejdet også en billet til at ‘være med’ i ræset, mens dem uden arbejde omvendt udgrænses. For dem, der har en adgangsbillet, bliver presset om at præstere og forblive relevant – hvis ikke ligefrem uundværlig – samtidig større og større.

			Det er derfor ikke overraskende, at der i et vidensamfund forskes meget i arbejdslivets forskellige facetter både blandt sociologer, filosoffer, økonomer og psykologer. Forskning, der undersøger alt fra miljø og magt, effektivisering og tillid til kreativitet og ledelse – med både begejstring og kritisk brod.

			Det er vigtigt, at den spændende, relevante og til tider provokerende forskning i arbejdsliv, der foregår i det akademiske miljø i Danmark, samles og formidles ud til ledere og medarbejdere. Bogserien MODERNE ARBEJDSLIV er tænkt som en bro mellem forskning og det levede liv på arbejdspladsen.

			God læselyst.

			Malene Friis Andersen, Svend Brinkmann & Joel Haviv

		

	Tæller vi det der tæller? 
Introduktion 
Malene Friis Andersen & Lene Tanggaard
Vi kvantificerer og måler os selv som aldrig før. Smiley-ordninger rangordner restauranter, og film- samt bogmarkedet er fyldt med stjerner. Endomondo giver os et overblik over hastighed på løbeturen, og er der problemer med at sove, kan vi måle os selv med en ‘Sleep coach’, der registrerer hjerneaktiviteten under hvile. Fænomenet kaldes self-tracking og er eksploderet med tilvæksten af nye digitale og mobile apps. Men det er bestemt ikke kun i det private liv og underholdningsbranchen, at kvantificering, standardisering og måling har vundet massivt indpas. I arbejdslivet er det blevet så udbredt, at vi knap nok stiller spørgsmål ved det. Vi har måske helt glemt, at der har været et “før”, og at der kan komme et “efter”. 
Såvel offentlige som private organisationer har igennem de seneste årtier i stadig stigende grad udviklet og implementeret styrings- og ledelsesrationaler, som følger logikken i det følgende citat, som flere konsulenthuse præsenterer på deres hjemmesider: “Du kan ikke styre, hvad du ikke måler!” (about money, 2016) – hvis vi skal styre, må vi måle! Anvendelsen af målstyring og Performance Management (PM) er eskaleret i Danmark under og efter finanskrisen (Elmholdt et al. 2015; Sørensen & Foged 2015). Langt størstedelen af offentlige og private virksomheder organiserer i dag arbejdet gennem målstyringsmetoder, som går under betegnelser som resultatkontrakter, Performance Management, KPI’er (Key Performance Indicators), kvalitetsstyring, Performance Appraisal, resultatløn etc. (Elmholdt et al. 2015; Linder & Voxted 2015; Neely et al. 1995; Pflueger 2015). Inden for offentlig ledelse betegnes denne tendens med det overordnede begreb new public management (NPM), som indeholder flere af de nævnte komponenter.
Men hvad sker der egentlig, når vi måler, vejer og standardiserer arbejdsprocesser, kvalitet og resultater? Kan alle typer af arbejdsopgaver måles? Hvad sker der med de arbejdsopgaver og arbejdsprocesser, som er vanskeligere at måle? Hvad betyder det for produktiviteten, for kreativiteten, for arbejdsfællesskabet og den enkelte medarbejder? Kan vi overhovedet kvantificere og måle på komplekse arbejdsprocesser samt ydelser, der i videnssamfundet ofte er af immateriel karakter? Hvordan kan man få en gruppe medarbejdere til at dele viden og at arbejde sammen, hvis de bliver målt på egne resultater? Kan den tid, der går med at registrere aktiviteter i kontrol- og styringssystemer, bruges bedre? Hvornår kan dokumentation være en fordel for den faglige kvalitet af en opgaveløsning? Kan uklare målinger være en fordel og for hvem? Det er nogle af disse grundlæggende spørgsmål, som denne antologi vil belyse og diskutere. 
Hvorfor målstyring og standardisering? Den gode historie 
I den videnskabelige og offentlige debat argumenterer fortalerne for målstyring og standardisering for, at disse styringsrationaler øger kvalitet, effektivitet, sikkerhed og at de resulterer i bedre præstationer. Det fremhæves ofte, at målstyring og Performance Management er en hjælp til, at såvel topledelsen, linjeledere og den enkelte med­arbejder – trods kompleksitet og usikkerhed i videnssamfundet – kan opnå sikker viden om, hvorvidt man er nået i mål, hvad man skal prioritere, og om man har gjort det godt (Linder & Voxted 2015; Neely et al. 1995; Pflueger 2015). Måling og målstyring har medført et øget behov for standardisering af arbejdet, ydelser og arbejdsprocesser: For at kunne måle en række komplekse aktiviteter som fx behandlingsforløb, undervisning, terapi, byplanlægning og udvikling etc. er det nødvendigt, at disse standardiseres i en grad, så de rent faktisk kan gøres til genstand for optælling og målstyring: Har afdelingen leveret som aftalt på en række definerede parametre? Dette ses fx i de “behandlingspakker”, som er blevet rullet ud inden for sundhedssystemet. I disse er komplekse behandlingsforløb blevet standardiseret, hvormed antal og type af ydelser er prædefineret. Inden for psykiatrien kommer dette fx til udtryk ved, at det i “pakken” er prædefineret, hvor mange terapisessioner en skizofren patient kan få, mens psykiatere og psykologer ansat i psykiatrien tildeles kvoter for, hvor mange leverancer og ydelser de hver især skal levere pr. dag, pr. uge og år.
PM er en af de mest udbredte og kendte former for målstyring. Betegnelsen Performance Management dækker over processerne med at designe og anvende præstationsmålings-, evaluerings- og incitamentssystemer til brug for koordination og motivation i organisationer. Den enkelte medarbejder får gennem PM-systemer informationer om sine præstationer og antages på den baggrund at kunne monitorere og styre sin egen adfærd i bestemte retninger. PM-systemerne bibringer desuden ledelsen dokumentation, der forventes at motivere til mere faktabaserede og kvalificerede valg angående fx jobrotation, afskedigelse, forfremmelse, kompetenceudvikling og planlægning i det hele taget. 
Målstyring og PM trækker på både økonomiske, psykologiske og sociologiske rationaler og logikker, og til hvert af disse rationaler og logikker er der knyttet nogle bestemte håb og forestillinger om de positive afledte konsekvenser. I en økonomisk logik antages det, at hvis man bibringer medarbejderne en fornemmelse af sammenhæng mellem ydelse og målopnåelse, så øges medarbejdernes incitament til at levere mere, fordi medarbejderen gøres opmærksom på konsekvenserne af sin adfærd gennem eksempelvis salgstal, kundegennemstrømning eller karaktergennemsnit og udsving på evalueringsskalaer. På den måde er antagelsen, at medarbejderne kan se en sandsynlig sammenhæng mellem egen indsats og resultater. Det komplekse marked bringes på den måde ind i organisationen og helt ind i medarbejderens dagligdag. Psykologisk set forventes det, at den enkeltes motivation øges af den tætte kobling mellem præstationer og feedback, mens man i et sociologisk perspektiv ofte fokuserer på, at Performance Management i sig selv skaber kultur. I dette perspektiv er man optaget af, hvordan performancemålinger ikke blot neutralt måler noget eksisterende, men at disse systemer i sig selv skaber kultur. Det vil sige, at de etablerer et ‘sådan gør vi her’: en række rutiner, vaner og praksisser, der, i det tilfælde at disse systemer er nye, gør noget ved organisationens eksisterende kulturer. Logikkerne i disse forskellige videnskabelige perspektiver er ofte indbyrdes forskellige, idet det økonomiske perspektiv fortrinsvist tænker i mennesket som en rationel aktør, der motiveres af ydre motivation og belønning, mens de psykologiske perspektiver ofte fokuserer på nødvendigheden af indre motivation (se eksempelvis Elmholdt & Sørensen i denne antologi).
Der synes således at være forskellige, om end ikke uforenelige, videnskabelige perspektiver på målstyring. Bidragene i denne antologi vil blandt andet forholde sig til, hvorvidt det på de konkrete arbejdspladser altid går, som logikkerne bag PM og målstyring prædiker. I flere af kapitlerne peges der på uoverensstemmelser mellem de forventede og de faktiske konsekvenser, og de identificerede uoverensstemmelser kan være med til at forklare, hvorfor de mange års målstyring og standardisering ikke blot har haft de ønskede resultater. Antologien er ikke optaget af en simpel ja-nej besvarelse af, om målstyring og standardisering virker. For selvfølgelig virker de. De har virkninger. Og det er netop målstyringens og standardiseringens virkninger, som bidragyderne fra hver deres position er interesseret i at forstå og beskrive. Virkningerne for de ansatte. For organisationen og for (for)brugerne af dens ydelser. 
Kritiske røster rejser sig
Udbredelsen af målstyring og standardisering i arbejdslivet er – med få undtagelser (Hildebrandt 2015; Prætorius 2002; 2007; Tynell 2001) – indtil for få år siden foregået uden større offentlige diskussioner og kritiske analyser af såvel intenderede som ikke-intenderede konsekvenser. Men inden for de sidste få år er der i stigende grad blevet rettet kritiske blikke mod disse styringsrationaler og ledelsesdiscipliner. Flere vurderer, at målstyringen og standardisering af arbejdsopgaver og -processer risikerer at reducere medarbejdere og lederes indflydelse i arbejdet, da de forhindres i at løse arbejdsopgaverne efter de konkrete omstændigheder, egne erfaringer og faglige vurderinger. (Elmholdt et al. 2015; Neely et al. 1995; Pflueger 2015; Prætorius 2002; 2007; Tynell 2001).
Endvidere påpeger kritikken, at målstyring og PM kan resultere i ufleksible og uhensigtsmæssige prioriteringer, som presser de ansatte til udelukkende at anvende deres tid og ressourcer på netop de aktiviteter, som de specifikt måles på, fx læringsplaner og -mål, produktionstid, sagsbehandlingstid, antal nye produkter eller indlæggelsesdage. Især offentlige arbejdspladser er blevet fremhævet i debatten, og flere peger på, at disse styringsrationaler fører til dårligt psykisk arbejdsmiljø, nedsat arbejdsglæde og en oplevelse af kontrol og mistillid blandt de offentlige ansatte (Wiedemann 2016). Eksemplerne er desværre mange. Man kan sagtens opfylde mål uden at løse den opgave, der er. Hvis en borger søger kommunen om at få godkendt et handicaptoilet, men i realiteten ønsker at bygge et butikslokale om til en restaurant (og blot tror, han undgår problemer ved kun at søge om godkendelse af et handicaptoilet), så er det bedre at ringe til borgeren og undersøge dette nærmere. Hvis man slutter en byggesag hurtigt med et klik på computeren, og derved når i mål med at håndtere mange byggesager hurtigt, så overser man måske vigtige detaljer, der blot giver yderligere merarbejde senere, når borgeren henvender sig endnu en gang med sit reelle problem. Det svarer lidt til at behandle et symptom, der dog bliver ved med at dukke op i nye former, fordi den underliggende sygdom endnu ikke er behandlet. 
I vores møde med sundhedspersonale hører vi også ofte om den daglige konflikt de står i, når de ser sig nødsaget til at støvsuge hos fru Hansen for at leve op til målsætningen og levere den aftalte ydelse, selvom den ældre dame meget hellere vil have hjælp til at gå en lille tur og en snak i forårssolen. Eller når ansatte inden for kundeservice fortæller os om, hvordan de individuelt måles på og belønnes efter at gennemføre så mange telefonsamtaler som muligt i timen, samtidig med at de af deres ledelse og HR gentagne gange får at vide, at de ikke er gode nok til at hjælpe og støtte hinanden i det daglige, og at de nyansatte ikke bliver ordentligt sidemandsoplært. 
Internt i virksomheder er man også blandt HR og den strategiske ledelse begyndt at stille spørgsmål til, om fx PM giver de forventede og ønskede resultater. En international undersøgelse viser, at til trods for at 88 % af virksomhederne har en strategi og praksis for Performance Management, angiver hele 71 %, at deres Performance Management er ineffektiv (Loew 2015). Flere helt nye rapporter og analyser fremhæver på samme vis, at målstyring i den offentlige sektor ikke har haft den ønskede effekt og måske endda har haft negative konsekvenser i forhold til effektivitet og økonomi. En omfattende analyse af de sidste 30 års anvendelse af new public management i Storbritannien konkluderer, at NPM har skabt en offentlig sektor, som er dyrere og dårligere (Hood & Dixon 2015). I begyndelsen af 2016 præsenterede KORA (Det nationale institut for kommuner og regioners analyse og forskning) resultaterne af deres gennemgang af målstyring inden for grundskole-, beskæftigelses- og socialområdet. I rapporten konkluderes det, at målstyringen i den offentlige sektor har en lang række utilsigtede effekter og faldgruber. Især peger rapporten på, at incitamentstrukturerne i målstyringen kan føre til en nedprioritering af de svage borgere inden for de tre områder. Organisationer og fagprofessionelle opfylder nemlig lettest de satte mål, hvis de løfter de lette sager og dermed opnår en hurtig effekt frem for en tidskrævende og dyr indsats over for de mere ressourcefattige og tunge borgere (Møller et al. 2016).
Man plukker med andre ord de lavest hængende frugter og lade de måske vigtigere men mere vanskeligt tilgængelige frugter hænge. For nylig hørtes ligeledes et opråb fra en stor gruppe af yngre læger og psykologer, hvor de påpegede, at det ikke længere er lægerne eller psykologerne, der er i centrum i psykiatrien. Hverdagen handler tværtimod om at stille diagnoser ud fra standardiserede udredningspakker i et meget højt tempo, mens den fagkyndige vurdering og det professionelle skøn tildeles en sekundær rolle (https://www.information.dk/indland/2016/09/dokumentation-opraab-boerne-ungdomspsykiatrien). Når vi igennem vores arbejde selv er i kontakt med ansatte inden for psykiatrien, møder vi engagerede men frustrerede medarbejdere og ledere. Frustrerede over, at man fx på nogle psykiatriske afdelinger kun måler på, om det lykkes at forkorte indlæggelsestiden, men ikke måler på, om patienten bliver genindlagt. Dette har nogle steder ført til en oplevelse af, at “svingdørspatienter” er new normal. 
 
De nævnte undersøgelser og den stigende kritik også internt i organisationer har flyttet debatten fra videnskabelige artikler og rapporter til den brede offentlighed. Diskussionen og debatten er tydeligvis i bevægelse. Men målstyringstoget er sat i gang, og det ruller stadig derudad. PM, NPM og så videre er blevet implementeret til den store guldmedalje og bliver det fortsat. Milliarder er blevet spenderet og spenderes stadig – trods massivt opråb allerede i 2007 fra centrale aktører, der selv var med til at indføre styringsrationalerne i det offentlige (Gjørup, Hjortdal, Jensen et al. 2007). Toget er stort og tungt ladet med store investeringer og overbevisninger og er derfor ikke sådan lige at vende. Men de kritiske røster synes at have bidt sig fast, og hvad der før var enkeltstående isolerede stemmer er efterhånden ved langsomt at blive til en insisterende mumlen i baggrunden, der inden længe kan blive vanskelig at sidde overhørig. Lige nu står fronterne hårdt optrukket. Den ene avisoverskrift proklamerer “Målstyring virker ikke efter hensigt”, “Målstyring skader”, mens vi næste dag kan læse “Målstyring er nødvendig” og “Omstilling kræver målstyring – og god ledelse”. Men hvad sker der på lang sigt? Og hvad gør de konkrete arbejdspladser i dag for at navigere bedst muligt igennem – eller helt uden om – målstyring og standardisering?
Tid til at tænke ud af den kvantitative boks 
Trods uenighed om konsekvenserne af målstyring og standardisering i arbejdslivet er tendensen, at såvel fortalere som kritikere tager udgangspunkt i samme grundpræmis og mål: Væksten og kvaliteten skal øges, og derfor skal organisationernes og medarbejdernes præstationer forbedres. Uenigheden synes mest at bestå i, om man mener, at målstyring og standardisering bidrager til eller forhindrer dette. Kritikerne tager – ganske bemærkelsesværdigt præcis som fortalerne – oftest udgangspunkt i kvantitative opgørelser. Deres argumentation kredser ofte om, hvor meget PM koster organisationen i timen, og hvor meget NPM koster staten i kroner og tabt produktivitet. De økonomiske og produktionsmæssige argumenter er naturligvis relevante. Men det er ikke tilstrækkeligt at inddrage kvantificerede argumenter i diskussionen af kvantificerende praksisser.
I denne bog retter forfatterne blikket imod og undersøger de mere subtile mekanismer samt ikke direkte målbare konsekvenser – intenderede såvel som ikke-intenderede – af målstyring og standardisering. For at opnå klarhed over konsekvenserne, søger mange af bidragene at overskride de mere kvantitative eller lineære analyser af, om målstyring og standardisering fører til mere eller mindre vækst, til bedre eller dårligere performance, til mere eller mindre motivation, til lavere eller øget kvalitet. Den verserende diskussion er langt overvejende bundet op på sådanne dikotomiske slutpunkter. Men fortsætter vi i dette analyse- og diskussionsspor, vil vi mest af alt blot blive ved at trække og hive i det samme tov, uden nødvendigvis at komme nogen vegne eller forstå det bedre.
Målstyring og standardisering er blevet en af hjørnestenene i det moderne arbejdsliv. Vi har viet en udgivelse i denne serie til emnet med ønsket om at overskride de polariserede diskussioner og tovtrækkeriet, der dominerer, når emnet behandles. Med bogen her ønsker vi at forstå baggrunden og konteksten for de omsiggribende tendenser til målstyring og standardisering og forstå, hvad udviklingen gør ved os som individer og som arbejdsfællesskaber. Og vi vil gerne undersøge, hvad samme udvikling gør ved Danmarks muligheder for at honorere krav som udvikling, kreativitet og bæredygtighed, som synes at være os pålagt at honorere.
Analyser af en sådan karakter mener vi er afgørende for, at vi på et (mere) oplyst og nuanceret plan i fællesskab kan drøfte de intenderede og ikke-intenderede konsekvenser af målstyring og standardisering i arbejdslivet og – hvem ved – måske samtænke nye alternativer til medarbejderes, lederes, organisationers og samfundets bedste. Et ønske med bogen er, at dens bidrag åbner for mere grundlæggende diskussioner af, om vi skal fortsætte med de nuværende målstyrings- og standardiseringspraksisser; om vi skal raffinere og udvide dem yderligere – eller om det er tid til mere omfattende forandringer i forhold til den måde, hvorpå vi tænker ledelse, arbejdsorganisering og styring i et samfund og en tid, hvor forandringshastigheden, politiske og klimamæssige kriser er manifeste i både organisationers strategiske drøftelser og i konkrete menneskers levede liv.
Det er store ambitioner, som bogen ikke nødvendigvis kommer i mål med. Dog vi er overbeviste om, at antologien kan nuancere og forstyrre den eksisterende debat. Antologiens bidrag tager udgangspunkt i forskelligt forskningsarbejde og et bredt udbud af observationer fra praksis. Læseren vil derfor ikke sidde med et endegyldigt og simpelt svar på spørgsmålet: “Hvad skal vi konkret gøre nu?”, efter endt læsning. Men vi vil formode, at læseren efter nogle timer i antologiens selskab vil tilgå målstyring og standardisering på et mere oplyst og kvalificeret grundlag. 
Om redaktørerne 
Vi arbejder begge som kvalitative forskere og har desuden en tæt og hyppig kontakt til både private og offentlige organisationer. Det er gennem disse berøringsflader, at vores fælles interesse for især de ikke-intenderede konsekvenser ved målstyring og standardisering i arbejdslivet er opstået. For vi har begge oplevet, at disse styringsrationaler betyder både andet og mere for såvel ansatte som organisationer, end de nuværende diskussioner og analyser formulerer og indfanger. 
Malene Friis Andersen forsker i stress, sygefravær, psykisk arbejdsmiljø og ledelse og arbejder desuden som selvstændig erhvervspsykolog og autoriseret psykolog. I forbindelse med dette arbejde er hun gentagne gange stødt på, hvordan medarbejderes og lederes oplevelse af at arbejde i organisationer, hvor de ikke kan få standardisering af ydelser, måling og målstyring til at give mening, kan udvikle stress eller alternativt kynisme over for arbejdet, kunder, borgere eller kollegaer – samtidig med at forskningslitteraturen netop peger på, at klare mål kan være stressforebyggende. Lene Tanggaard har igennem en årrække forsket i kreativitet og innovation i både offentlige og private organisationer og har i særlig grad interesseret sig for, hvordan performancekulturer, herunder evaluering og målstyring, påvirker lederes og medarbejderes engagement, motivation og lyst til at skabe nyt. Fælles for os er, at vi interesserer os for de aspekter af arbejdslivet, som er vitale, men som vanskeligt lader sig indfange alene i en rent instrumentel økonomisk logik eller i kvantificerbare rationaler. Måske netop de aspekter, som ikke lader sig nemt indfange, kan vise sig at være dem, der virkelig betyder noget og giver værdi. Vi vil med udgivelsen her ganske enkelt gerne være med til at forebygge, at organisationer begår selvmord – som det udtrykkes dramatisk, men prægnant i citatet her – på måltavlernes alter:
Første skridt er at måle det, der nemt kan måles.  Det er sådan set o.k. Andet skridt er, at man ignorerer det, som ikke nemt kan måles, eller man giver det en tilfældig kvantitativ værdi. Det er kunstigt og misvisende. Tredje skridt er at antage, at det, der ikke nemt kan måles, ikke er vigtigt. Det er blindhed. Fjerde skridt er at sige, at det, der ikke nemt kan måles, faktisk ikke eksisterer. Det er selvmord. (Fischer 1970) 
Citatet tilskrives Robert McNamara, som var forsvarsminister i USA i 1960’erne, og er en kritik af, at politikerne – inklusive ham selv – under Vietnam-krigen gjorde såvel krigens som de enkelte delingers succes op ene og alene i body count: antal døde kroppe man kunne tage “æren” for. 
Om bogens kapitler
Vi har samlet en række bidragydere, der alle beskæftiger sig med målstyring, standardisering, kvantificering, kvalitetssikring og relaterede fænomener i arbejdslivet. Nogle analyserer og beskriver situationen på arbejdspladser, andre fokuserer på kritikken, mens andre igen vender sig mod alternativer og gentænker de nuværende styringsrationaler. En fællesnævner for antologiens forfattere er, at de mener, at der sker noget, når man begynder at måle på resultater, kvalitet, trivsel, udvikling etc.: at disse målinger ikke blot fungerer, som termometret, der kun minimalt påvirker den genstand, som det måler temperaturen på, men at målingerne derimod er med til at forme, hvad vi ser, hvad vi gør, og hvad vi tillægger værdi. Det er således centralt i bogen og dens forskellige bidrag at stille spørgsmålet: Tæller vi det, der tæller? Og hvad sker der, når vi tæller? Forfatterne til de forskellige kapitler er ikke nødvendigvis enige om, hvilke konsekvenser det har at tælle, måle, målstyre og standardisere i et komplekst arbejdsliv under hastige forandringer. 
Antologien er delt op i to dele. I første del diskuteres de mere overordnede årsager til og konsekvenser af målstyring og standardisering i arbejdslivet, og der præsenteres desuden anslag til mulige alternativer til eksisterende styringsrationaler. I antologiens anden del sættes der fokus på branchespecifikke konsekvenser af målstyring og standardisering inden for fx det pædagogiske område og universitetsverdenen, og ligeledes analyseres specifikke mål­styrings- og standardiseringsmetodikker som fx personlighedstest eller trivselsundersøgelser i organisationer. 
DEL I
Det første kapitel “Går skønne kræfter til spilde?” er skrevet af Malene Friis Andersen, ph.d., cand.psych.aut, postdoc på Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljø samt selvstændig organisationspsykolog, og Nadja U. Prætorius, autoriseret psykolog samt specialist og supervisor i psykoterapi og forfatter. Forfatterne stiller i kapitlet skarpt på de ledelsesteknologier, der standardiserer, måler og evaluerer egenskaber og kvaliteter, der tilhører medarbejderes personlighed. Forfatterne viser gennem casestudie og bl.a. udviklingspsykologiske teorier, hvad der sker på individ- og organisationsniveau, når ledere vurderer og rater medarbejderne på en række personlige egenskaber som fx kreativitet, loyalitet, samarbejdsevne. Forfatterne betegner denne form for styringsrationale for Identity Performance Management (IPM), og i kapitlet vises det, hvordan IPM har en række alvorlige og modproduktive konsekvenser for både individer og organisationer. 
Professor i Psykologi ved Aalborg Universitet Lene Tanggaard og forskningsassistent og konsulent Tue Juelsbo pointerer i deres kapitel, “Dræber dokumentationssystemer hverdagskreativiteten?”, at kreativitet sagtens kan trives i et dokumentations- og evalueringspræget arbejdsliv. Medarbejderne bruger nemlig store dele af deres arbejdstid på at tilpasse sig og til dels omgå de systemer, der dokumenterer og måler arbejdsindsatsen. I modsætning til en antagelse om, at kreativitet trives bedst uden systemer og regler, viser forfatterne i kapitlet, at det er langt mere interessant at undersøge, hvad systemerne rent faktisk gør ved arbejdsindsatsen, og ikke mindst overveje, om systemerne har den intenderede effekt. 
Jan Molin, professor og uddannelsesdekan på CBS, diskuterer i kapitlet “Om præstationskultur og tabet af substans” det sidste årtis stigende anvendelse af målstyring samt præstationsmålinger. I kapitlet kaster han lys over de bagvedliggende logikker i disse ledelsesformer, og han viser de konsekvenser og bieffekter, den øgede fokusering på præstationer og målinger har for organisatorisk sammenhængskraft, ligesom det også vises, at det forskyder og ændrer vores opfattelse af ledelsesopgaven.
I kapitlet “Resultatmålinger og uklarhed” retter Peter Dahler-Larsen, professor ved Institut for Statskundskab på Københavns Universitet og leder af Center for Resultater, Effekter, Måling og Evaluering, vores opmærksomhed mod uklarhederne i resultatmålinger og ikke mindst deres betydning. I kapitlet præsenteres vi for den nye og øjenåbnende tese om, at uklarhed kan være en “mekanisme” i sig selv, idet resultatmålingerne virker igennem netop denne uklarhed på upåagtede måder. Forfatteren tager udgangspunkt i observationer fra en større undersøgelse af stress og resultatmålinger blandt gymnasielærere, men refleksioner over uklarhedens funktion i resultatmålinger rækker videre til vidensmedarbejdere mere generelt.
  Claus ElmholdtNiels Henrik Sørensen
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