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The scope of this project is to identify challenges experienced by three project managers from different Danish
service companies and based upon these challenges design and develop a semi-functional prototype that solves
the primary challenge on a conceptual level. The project deals with both a theoretical and a practical focus as we
discuss a variety of underlying aspects of system development and furthermore design the actual prototype.

Our theory of science approach for this project is inspired by phenomenology and activity theory. By in-
troducing various terms in the field of human resources we frame the project activity as a complex and compli-
cated process. Furthermore we describe people as one of the primary success factors of a project. We conduct a
two-folded preliminary study in order to explore the issues related to project management. Firstly, the prelimi-
nary study consists of a presentation of the activity based upon a theoretical focus. Secondly it consists of quali-
tative interviews with three project managers and three experts in the field of developing solutions for project
managers. This preliminary study shows that project managers in Cyklistforbundet, DSB, and Falck find it diffi-
cult to match project needs with expertise in-house. Especially finding the right person, with the right amount of
information, for an assignment. This issue has been confirmed through three additional interviews with various
experts.

Results from the preliminary study have been used to develop an idea for a web-based tool that solves the
problem stated above. As a link between the first and the second part of this project a list of requirements has
been presented. This list of requirements has been translated into a high-fidelity prototype, which has been de-
veloped through an iterative process. Questions related to design such as data collection, expertise, matching
algorithms, and ethics have been discussed. Additionally, a personality testing method, Enneagrammet, has been
presented as a way of specifying information about a person’s soft skills. Tagging has also been used to specify a
person’s expertise. Our answer to such questions has been presented through the development of Dilectus - the
name of our prototype.

Dilectus is a semi-functional prototype that specifies information about personnel personality and exper-
tise and lets project-managers search the database and thus potentially form better progect teams. We argue that
a system that facilitates this process has to be modular as it can be complicated to reach a common understand-
ing of how to define and evaluate personality and expertise. By making it modular it is possible to adjust Dilectus
in terms of making it applicable to a variety of activities and across a variety of domains.

We conclude that it is possible to create a solution that concretizes information about employees and
make it applicable by introducing Enneagrammet and expertise tagging. Dilectus is a system that makes it easier
for project managers in companies like Cyklistforbundet, DSB, and Falck to find the right people for a specific
task - matching people with project needs. Furthermore, we suggest that further research should be carried out
in order to improve the way Dilectus as a modular framework specifies personnel expertise and personality. We
suggest that Dilectus, as it continues its development, should be tested with different modules implemented in
order to understand how Dilectus present it self to the user and how the activity unfolds. Which is in continua-

tion of our theory of science approach.
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Projekter, projektledere, projektorienterede organisationer, projektstyringsveaerktgjer, projektlederuddannelser
og projektportefgljer er i dag begreber, som forekommer bekendte for de fleste store danske virksomheder. Der
er sket en stor udvikling gennem en arrakke, som har betydet, at erhvervslivet i dag er mere projektorienteret
end nogensinde fgr, hvorfor virksomhederne er blevet mere bevidste om denne made at arbejde pa (Belout &
Gauvreau, 2004, p.1). Projekter er ikke et nyt fenomen, men vi er i dag blevet mere fokuseret pa at italesaette
denne type af aktiviteter (Reiss, 2007, p.11). Tidligere var der ikke i samme grad brug for at satte ord pa det
feenomen, der handler om at indga i et midlertidigt stykke arbejde (Reiss, 2007, p.5f,; van Donk & Molloy, 2008,
p.129f.). I takt med denne udvikling er der i dag et stort behov for, at projekterne ledes og fgres i mal, hvilket er
projektlederens opgave.

Projektlederens rolle er kompleks, i og med det bade er projektlederens rolle at skabe rammerne for pro-
jektet og dets deltagere samt at sikre, at projektet lever op til virksomhedens mal for og krav til projektet. Ende-
lig er det projektlederens rolle at lede projektdeltagerne, sa de bidrager med mest muligt til projektet. En af dette
projekts interviewpersoner sammenligner projektlederrollen med dét at vaere en blaeksprutte pa baggrund af
alle de roller (jf. bilag 1).

Projektlederen skal sdledes holde styr pa alle bolde i luften, hvilke der er i spil, hvem der har ansvaret for
hvilke bolde, og hvem der skal inddrages efterfglgende (Reiss, 2007, p.16ff.). Det stiller krav til projektlederen
om at veere i stand til at administrere mange informationer hele tiden. Informationer som skal findes hos forskel-
lige mennesker. Dette projekt pabegyndes netop dér - i forholdet mellem projektlederne og mennesker som
barere af information (Van der Spek & Spijkervet, 1997, p.41). En afdaekning af projektledelsesfenomenet er
ngdvendigt for at forsta projektledernes udfordringer. Dette ggres ved at inddrage tre projektledere fra tre store
danske servicevirksomheder?!. Tilsammen udggr de vores case, og i det fglgende introducerer vi den kontekst,

projektet beskaeftiger sig med.

Casebeskrivelse

[ dette projekt beskeeftiger vi os med tre servicevirksomheder, der fungerer som vores primaere cases: Falck, DSB
og Cyklistforbundet. Vi beskeaeftiger os med netop disse virksomheder, fordi de tilsammen tegner et billede af,
hvad vi ser mange steder rundt om i det danske erhvervsliv - store virksomheder med megen historie og mange
traditioner (jf. EVM 1). Nedenfor beskriver vi kort hver virksomhed, da de udggr den overordnede kontekst, men
det er med udgangspunkt i projektlederne, at vi foretager en undersggelse af problemstillinger. At der er tale om
Falck, DSB og Cyklistforbundet har egentlig ikke nogen indflydelse pa projektets udformning. Vi er interesserede
i at undersgge projektlederes udfordringer, hvilket vi ggr ud fra interviews med fglgende tre projektledere. Vi
kan imidlertid bruge dét, at der er tale om tre servicevirksomheder til at bestemme indenfor, hvilken kontekst

projektlederne befinder sig i, hvilket er dét vi grundleeggende bruger virksomhederne til.

1 Servicevirksomheder er kendetegnet ved at udbyde immaterielle produkter, der dog kan formidles i form af fysiske materialer, samtidig
indeholder virksomhederne typisk te betydeligt element af personlig kontakt mellem producent og kunde. Endelig er servicevirksomhederne
ofte afhangige af harde som blgde teknologier. (EVM 1).
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DSB

Siden 1847 har DSB opereret pa de danske jernbaner og arbejdet pa at skabe forbindelser mellem by og land.
Hver dag transporterer DSB en halv million mennesker fra a til b og beskeeftiger i omegnen af otte tusinde med-
arbejdere (DSB 1). DSB arbejder med malsaetninger som skal sikre, at kunderne har en god transportoplevelse, at
organisationen har en sund gkonomi, og at virksomheden er et attraktivt sted at arbejde (DSB 2). DSB er en
statsejet organisation, men drevet som en selvstaendig virksomhed med et moderselskab og en rakke underlig-
gende selvstendige aktieselskaber (DSB 1).

Vores case tager udgangspunkt i Louise Mertins, der er digital projektleder. Louises hovedopgave er at
udvikle og vedligeholde mobile-apps som Mobilbilletter og Wildcard. Et af Louises primzere fokusomrader i for-
bindelse med jobbet som digital projektleder er at skabe relationer mellem de forskellige afdelinger, som er in-
volveret i projekterne. Det er Louises opgave at sgrge for, at projekterne holder sig pa rette spor og konstant
lever op til krav omkring scope?, budget, og tidsplan.

I interviewet med Louise beskriver hun blandt andet, hvordan manglen pa projektstyringsverktgjer og
retningslinjer for projektledelse er udfordrende for udfgrslen af hendes arbejde som projektleder. Louise beskri-
ver endvidere, at opsamling pad de enkelte projektlederes viden, og dermed hvem der ved hvad i virksomheden,
er en udfordring. Dette er blot nogle af de udfordringer Louise fremseetter i interviewet. De resterende udfor-
dringer og hendes videre synspunkter kan findes i bilag 1 og bliver ligeledes ekspliciteret i den empiriske under-

sggelse (jf. s.40).

CyKklistforbundet

Dansk Cyklist Forbund har siden 1905 arbejdet pa at forbedre forholdene i de danske byer og pa de danske lan-
deveje. Cyklistforbundet er en medlemsbaseret interesseorganisation, der i dag har mere end 18.000 medlem-
mer, mens op mod 300.000 mennesker deltager arligt i Cyklistforbundets aktiviteter (Cyklistforbundet 1). Cyk-
listforbundet star bag kampagner som: Alle Bgrn Cykler, Vi cykler til arbejde, LYS PA - med Ludvig, samt Store
Cykeldag. Til daglig arbejder Cyklistforbundet med en bred vifte af aktiviteter og malrettet politisk lobbyisme,
der skaber bedre forhold, stgrre tryghed og oplevelser for cyklister (Cyklistforbundet 2).

Vores case-person hos Cyklistforbundet, Klaus Bondam, er direktgr og har dermed ansvaret for, at organi-
sationen opfylder de strategiske malsatninger. Stgrstedelen af Cyklistforbundets arbejde er projektbaseret, og
Klaus’ opgave er derfor til daglig at sgrge for, at alle disse kommer i mal. Samtidig er det hans opgave at finde nye
samarbejder ved at samle konsortier, deltagere og finansiering til projekterne. Endelig er en del af fokuspunk-
terne for Klaus i hverdagen at sgrge for, at medarbejderne har de forngdne rammer i forhold til at opnd de gn-
skede resultater.

[ interviewet med Klaus beskriver han, at en udfordring ved projektarbejdet blandt andet er at fa imple-
menteret udviklingsarbejdet, mens der samtidig bliver kgrt drift pa projektet. En anden udfordring er ifslge

Klaus tab af viden, nar en medarbejder enten stopper eller bliver syg. Han mener saledes, at det far negativ ind-

2 Et scope er defineret som udstraekningen af det omrade et givent produkt beskaeftiger sig med eller er relevant indenfor (Oxford 1).
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flydelse pa projektet, nar den rigtige viden ikke er tilgeengelig i forbindelse med projektarbejdet. Interviewet

med Klaus kan laeses i bilag 2 og vil ligeledes blive yderligere behandlet i den empiriske undersggelse (jf. s.40).

Falck

Historien om Falck starter ved manden Sophus Falck, der for mere end hundrede ar siden abnede den fgrste
redningsstation i Kgbenhavn - aret var 1906 (Falck 1). Falck beskeeftiger i dag over 32.000 medarbejdere i 43
forskellige lande. Falck arbejder med “(...) at lindre, forebygge og mindske folger af ulykker og sygdom.” (Falck 2).

Falck er et aktieselskab, Falck Holding A/S, hvis hovedaktioneerer er Lundbeckfonden og KIRKBI. Falck
arbejder overordnet pa at blive en stadig stgrre og mere betydningsfuld international aktgr med et bredt fokus
pa assistance, redning, healthcare og sikkerhedstraening (Falck 1).

Vores case-person, Ida Aarsleff, er projektleder i Falcks marketingafdeling med saerligt fokus pa relationen
til kunderne og sidder med primeere opgaver som forbedring af kundeservice og reducering af kundeafgang. Ida
fokuserer i sin dagligdag i seerdeleshed pa at fa medarbejderne til at tage medejerskab i projekterne. Desuden
keemper hun med opgaver som allokering af gkonomiske og menneskelige ressourcer. Det er Idas opgave at sgr-
ge for, at projekterne kommer i mal til tiden, og at medarbejderne holder sig indenfor tidsplanen.

Ida ekspliciterer blandt andet, at uklar rollefordeling og ansvarsfordeling i forbindelse med projektarbej-
det er store udfordringer i forhold til projektledelse. Samtidig beskriver Ida, hvordan indsamlingen af data i for-
bindelse med projektarbejdet er en udfordring. Endelig beskriver Ida, ligesom det var tilfeeldet med bade Louise
og Klaus, at det er udfordrende som projektleder at vide, hvilke kollegaer i virksomheden der ligger inde med
den ngdvendige viden i forhold til et givent problem. De yderligere udfordringer Ida beskriver, er at finde i det
transskriberede interview i bilag 3, og vil ydermere blive ekspliciteret og gennemgaet i den empiriske undersg-
gelse (jf. s.40).

Pa baggrund af denne casebeskrivelse bevaeger vi os nu videre til at beskrive det problemfelt, som dette

projekt tager sit afsaet i.
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Problemfelt og problemformulering

Udgangspunkt for at undersgge projektledelse i denne kontekst er i hgj grad en undren, der handler om at forsta
kompleksiteten af projekter. Hvilke udfordringer projektledere oplever, og hvordan projektlederne handterer
disse udfordringer? Forstaelsen af hvilke udfordringer projektlederen oplever, og hvordan disse handteres er
saledes indgangsvinklen til dette projekt.

Projektledelse er ikke bare noget der sker, der er mange udfordringer undervejs, som kan ggre det sveert
at sikre levevilkarene for projektet (Ingenigren 1). Eksempelvis ser vi i en undersggelse udarbejdet at Mannaz3,
at projektlederne ofte oplever problemer med; at kommunikere til og med interessenterne, at fa tilstrackkeligt
med ressourcer til projektet, at motivere projektdeltagerne, at sikre koordinering og opbakning pa alle niveauer i
organisationen, samt at holde projektet pa rette kurs (Mannaz 2).

I projekter, hvor vidensdeling og generel udveksling af viden er i hgjsaedet, opstar spgrgsmalet om, hvor-
dan projektlederen sikrer sig altid at have den rette viden til radighed, saledes at projektet kan ledes effektivt af
projektlederen (Rainer & Turban, 2009, p.5ff.). Problemet opstar her i forhold til at identificere, hvilken viden
det er, der er brug for samt pa hvilke tidspunkter der er brug for den pagaeldende viden.

Motivationen for denne rapport er en interesse i at afdeekke faenomenet projektledelse og at finde frem til
kernen i projekter med szerligt fokus pa projektledelseselementet. Med dette udgangspunkt indtager vi en ek-
splorativ tilgang til projektfeenomenet. Vi sgger at afdaekke, hvilke problemstillinger de tre projektledere fra
Falck, DSB og Cyklistforbundet star overfor i forhold til dét at skulle lede projekter.

Det naeste problem, som vi sgger at afdakke, er, hvordan man kan ggre projektledernes hverdag nemmere
ved hjalp af teknologi. Hvis der er en udfordring forbundet med dét at vaere projektleder, hvordan kan man s3,
hvis man overhovedet kan, udvikle et veerktgj eller et redskab der ggr det nemmere at handtere denne udfor-
dring? Hvordan kan vi udvikle et veerktgj, der hjeelper projektlederen og virksomheden som helhed med at have
den rigtige viden til radighed pa de rigtige tidspunkter?

Den eksplorative undersggelse har identificeret, at projektlederne i henholdsvis Cyklistforbundet, DSB og
Falck oplever det som en udfordring at finde frem til de mennesker, der matcher de behov, der er til en given
opgave eller projekt. Dermed placerer vi os i et problemfelt, der handler om, hvordan abstrakte informationer
om medarbejdernes evner, personlige savel som faglige, til at udfgre en specifik opgave ggres konkrete. Denne
erkendelse giver anledning til at fremseette det fgrste problem, som indgar i problemformuleringen. Et problem
der handler om et match mellem behov i forhold til projekter og medarbejdernes evne til at opfylde disse behov.
Medarbejdernes evner til at opfylde givne behov kan beskrives i form af medarbejdernes kompetencer, hvorfor

vi kan fremseette fgrste problem i problemformuleringen

I Falck, DSB og Cyklistforbundet er det problematisk for projektledere at matche de behov der er i et

projekt med kompetencer, som virksomhedens medarbejdere er i besiddelse af.

3 Mannaz uddanner projektledere for en lang raekke af store danske virksomheder (Mannaz 1).
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Dette problem giver imidlertid anledning til at fremsaette et andet problem, som er tzet relateret hertil, og som
ligger implicit i ovenstdende. Udfordringen ligger dermed i at konkretisere medarbejdernes kompetencer i for-
hold til at opfylde et behov. Sdledes tilleegger vi til medarbejderens evner bade deres faglige kompetencer og
deres personlighed (Litecky et al., 2004, p.69). Denne opdeling er et udtryk for den problematik, der er forbundet
med at konkretisere kompetencer og personlighed eller grundlaeggende at ggre informationer, der knytter sig til
mennesker anvendelige i forhold til at matche disse til de givne behov. Dermed kan vi fremsaette problemformu-

leringens anden szetning.

I forleengelse heraf forekommer det problematisk at konkretisere kompetencer og personprofiler og

gore dem eksplicit anvendelige.

Disse to problemer danner tilsammen den problemformulering, som vi i dette projekt arbejder med at belyse.
Problemformulering kraever, at begge problemer belyses enkeltvist, fgr vi kan komme med en lgsning til pro-

blemformuleringen. Problemformuleringen ser i dens helhed ud som fglger:

I Falck, DSB og Cyklistforbundet er det problematisk for projektledere at matche de behov der er i et

projekt med kompetencer, som virksomhedens medarbejdere er i besiddelse af.

I forleengelse heraf forekommer det problematisk at konkretisere kompetencer og personprofiler og

gore dem eksplicit anvendelige.

Med problemformuleringen pa plads og en introduktion til problemfeltet bevaeger vi os nu videre og beskriver i

afsnittet projektdesign, hvordan projektet overordnet er bygget op.



\ PROJEKTDESIGN



Dilectus - et webbaseret veerktgij til lokalisering af kompetencer

Dette afsnit belyser dels projektets opbygning, og dels hvordan de enkelte afsnit spiller ind i lgsningen af pro-
blemformulering. Afsnittet tjener sdledes som et overblik over hele opgaven og dens struktur.

Projektet er delt op i to dele, hvor den fgrste beskaeftiger sig med at afdeekke faenomenet projektledelse,
samt at undersgge, hvilke udfordringer der opstar i forbindelse hermed - denne del kalder vi for forundersggel-
se. Den anden del af projektet beskaeftiger sig med at overszaette disse udfordringer og udvikle en mulig lgsning til

et af de problemer, som vi i forundersggelsen er blevet bevidste om - denne del kalder vi for designudvikling.

Forundersggelse

Forundersggelsen deles yderligere op i to dele. Den fgrste del afdeekker faenomenet projektledelse ud fra et teo-
retisk perspektiv, hvor relateret arbejde fra forskningslitteraturen inddrages og diskuteres i forhold til aktivi-
tetsteori. Den anden del af forundersggelsen afdeekker projektledelsesfaenomenet gennem en kvalitativ undersg-
gelse. Denne del preesenterer resultaterne af undersggelsen med henblik pa at identificere en raekke af de udfor-
dringer, som er forbundet med dét at veaere projektleder. Hvordan den kvalitative undersggelse er bygget op rent
metodisk, beskriver vi i forbindelse med afsnittet omkring de empiriske resultater.

Pa baggrund af den viden vi opndr igennem forundersggelsen, fremszetter vi den problemformulering,
som vi arbejder med i projektet. Altsa ved fgrst at foretage en eksplorativ undersggelse, der i hgj grad er styret af
interessen for at forstd projektledelsesfaenomenet, og hvordan informationer af forskellige karakter influerer
projektledelse.

Forundersggelsen afsluttes med en opsummering af, hvad der forstas ved projektledelse og hvilke udfor-
dringer projektlederne oplever. Denne opsummering omsattes i projektets anden del, designudvikling, til en

kravspecifikation for det system, som vi praesenterer og udvikler i projektets anden del.

Problemformulering og overgang mellem delene

Forundersggelsen har vist en lang raekke problemstillinger, som projektlederne oplever i deres hverdag. Af disse
mange problemstillinger vaelger vi at beskaeftige os med én specifik problemstilling, som bestar af to problemer,
der tilsammen udggr problemformuleringen. Problemformuleringen lyder som allerede nzevnt i indledningen

saledes:

I Falck, DSB og Cyklistforbundet er det problematisk for projektledere at matche de behov der er i et

projekt med kompetencer, som virksomhedens medarbejdere er i besiddelse af.

I forleengelse heraf forekommer det problematisk at konkretisere kompetencer og personprofiler og

gore dem eksplicit anvendelige.

Som allerede beskrevet i problemfeltet, er disse to problemer tzet forbundet og for at kunne lgse det ene ma vi
ligeledes lgse det andet. Hvor forundersggelsen argumenterer for eksistensen af disse problemer, sd arbejder
designudviklingen i hgjere grad med handteringen af disse problemer. Begge problemer knytter sig til det, der

overordnet kan beskrives som planlaegningsproblemer, hvilket betyder, at problemerne handler om, at der ikke
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pa forhand foreligger tilstraekkelig med viden i forhold til, hvordan projektlederne, som vi i denne kontekst ar-
bejder med, kan og bgr handtere udfordringen. Det handler siledes om: "Manglende viden om, hvad der bgr og

skal ggres i en kompleks situation.” (Olsen & Pedersen, 2004, p.32).

Designudvikling
I anden del af projektet arbejder vi med systemudvikling ud fra en iterativ metode. Her omsaettes pointerne fra
projektets farste del til specifikke designkrav, som gennem en raekke iterationer testes og udvikles. Denne proces
foregar ved, at vi dels inddrager relevant litteratur og dels inddrager brugerne til at underbygge de designvalg,
som traeffes undervejs. Projektets anden del er i hgj grad lgsningsorienteret, idet vi konstant arbejder med at
forbedre projektledernes muligheder for at matche behov med kompetencer. I forhold til at Igse problemformu-
leringen tjener denne del, som et lgsningsforslag pa problem nummer to, altsa et bud pa, hvordan det er muligt
at konkretisere kompetencer og personprofiler med henblik pa at ggre dem eksplicit anvendelige. Det er ved at
besvare problem nummer to, at vi er i stand til at belyse problem nummer ét.

I denne del beskriver vi informationsarkitektur, designkrav, etiske problemstillinger etc. Derudover prae-
senteres et konkret design som testes og pa baggrund af testresultaterne modificeres designet inden det igen

testes.

Afrunding
Med udgangspunkt i projektets to dele bevaeger vi os videre til projektets afsluttende sektion, hvor vi dels disku-
terer undersggelsen, designet og projektet i sin helhed, inden vi bevaeger os videre til projektets konklusion og til
sidst perspektiveringen mod implementering af systemet. Det er sdledes i denne sektion, at trddene samles op og
holdes op i forhold til hinanden. Ligesom der her praesenteres fremtidige udviklingsmuligheder etc.

Med denne oversigt over projektets overordnede dele bevaeger vi os nu videre og beskriver vores over-
ordnede verdensanskuelse, som er den forstdelsesramme, vi anskuer problemfeltet i. Herunder praesenteres

vores overordnede praktiske tilgang, Participatory Design.
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Dette afsnit introducerer to overordnede teoretiske perspektiver, fanomenologi og aktivitetsteori, der fungerer
som forstaelsesramme i forhold til dette projekt. Vi har valgt at kombinere faenomenologi og aktivitetsteori til en
samlet verdensanskuelse, fordi fokus ligger to forskellige steder. Hvor feenomenologien beskaeftiger sig med,
hvordan noget fremtreaeder for individet, beskaeftiger aktivitetsteorien sig med, hvordan menneskelig aktivitet
udspiller sig. Der er altsa grundleeggende ontologiske og epistemologiske forskelle pa de to tilgange. Hvad dette
betyder, og hvorfor vi alligevel benytter dem sammen, beskriver vi afslutningsvist i afsnittet. Inden da introduce-

res de to tilgange.

Faenomenologi

Vi benytter i dette projekt feenomenologien, fordi den giver os et redskab til at forstd, hvordan projektlederne
forstar feenomenet projektledelse. Det handler i hgj grad om, at vi sgger ind til essensen i feenomenet projektle-
delse gennem kvalitativ dataindsamling, for pd den made at fa et indblik i, hvordan f&enomenet fremtraeder (jf.
Dourish, 2004, p.104ft.). Denne tilgang er hensigtsmaessig, fordi vi med et indblik i projektledernes forstaelse af
feenomenet bedre kan udvikle en lgsning, som faciliterer denne forstdelse i deres specifikke kontekst (jf. Dourish,
2004, p.116f.). Fenomenologien fungerer her som en forstdelsesramme, der influerer maden, hvorpa vi forstar
individets relation til verden. Vi indleder med at praesentere en kort gennemgang af den faanomenologiske tradi-

tion4.

Historie
Fzenomenologiens fader Edmund Husserl introducerer i 1900-1901 med udgivelsen af Logische Untersuchungen
feenomenologien som en "det-der-viser-sig” tilgang (Husserl, 2001, p.168f.). Han opfordrer til at udforske, hvor-
dan feenomener viser sig for bevidstheden i stedet for at sidde bag et skrivebord og udtaenke logiske udredninger
pa feenomenernes eksistens og betydning (Zahavi & Overgaard, 2005, p.165). Grundlaeggende udtrykker han det
ved at sige; ”(...) we must go back to the 'things themselves’.” (Husserl, 2001, p.168) Med dette laegger han grund-
stenene til fenomenologien som en transcendentalfilosofi, hvor hovedargumentet er, at menneskets bevidsthed
er rettet imod noget, kaldet intentionalitet. Det er denne intentionalitet, der ggr, at fenomener kan fremtraede
for mennesket.

Martin Heidegger, som Husserl udpegede som hans efterfglger, bidrager til feenomenologiens udvikling
med veerket Sein und Zeit, hvor iser begrebet dasein (veeren-i-verden) bliver udfoldet (jf. Heidegger, 1996,
p-123ff)). Heidegger beskaeftiger sig i veerket med det, som han karakteriserer: “(...) the question of the meaning of
being.” (Heidegger, 1996, p.1). Heidegger interesser sig i hgj grad for, hvordan mennesket eksisterer i verden og
introducerer dermed ogsa den eksistentialistiske faenomenologi. Inden for den eksistentialistiske faenomenologi
finder vi ogsa Maurice Merleau-Ponty, som ligeledes beskeftiger sig med menneskets forhold til verden, som han
argumenterer for er af kropslig karakter, hvilket betyder, at mennesket erfarer verden gennem bade bevidsthed

og sansning (Dourish, 2004, p.113ff.).

4 For en omfattende gennemgang af feenomenologiens historiske rgdder og udvikling se evt. Moran (2002).
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Den sidste person, vi fremhaver i denne meget korte introduktion til det faanomenologiske landskab, er Alfred
Schiitz, som bragte faenomenologien og sociologien sammen i det, der kan beskrives som en faenomenologisk
sociologi. Han forsgger sdledes at give en beskrivelse af menneskets forhold til samfundet og til andre menne-

sker (Schiitz, 1953, p.7).

Ngglebegreber

I dette afsnit beskriver vi de ngglebegreber fra faenomenologien, som vi i forbindelse med dette projekt finder
seerligt relevante. De begreber vi her introducerer, fungerer som en del af det fundament, der udggr vores ver-
densanskuelse. De har en betydning i forhold til, hvordan vi forstdr mennesket og dets eksistens. Det betyder, at

begreberne ikke altid ekspliciteres, men ligger som et underliggende element i vores tilgang.

Vaeren-i-verden
Det mest fundamentale element i feenomenologien er dens beskrivelse af mennesket og dets opfattelse af verden.
Fzenomenologien beskeaftiger sig ikke med, hvordan verden er, men nermere hvordan verden fremtraeder for
mennesket i form af feenomener. Husserl beskrev dette ved hjzlp af begrebet intentionalitet. Derved sagde han,
at menneskets bevidsthed altid er rettet mod noget, og at menneskets forstaelse af verden er determineret af,
hvordan verden fremtrader for menneskets bevidsthed (Husserl, 2012, 170f.). Husserl giver pd den made be-
vidstheden en seer status, som Heidegger distancerer sig fra ved at sige, at menneskets opfattelse af verden ikke
udelukkende er defineret af bevidstheden, men derimod af hele mennesket sdkaldte varen-i-verden (Moran,
2002, p.13; Heidegger, 1996, p.195f.). Der er altsa tale om, at mennesket er til stede i verden, grundleeggende
som et handlende vasen, og at det er hele denne tilstedeverelse eller vaeren som definerer, hvordan verden
opfattes. Dermed tager Heidegger afstand fra den kartesiske dualismeS, som Husserl var tilhaenger af (Moran,
2000, p.13; Heidegger, 1996, p.195f.). Merleau-Ponty forener pa sin vis Husserl og Heidegger ved at sige, at men-
nesket ikke kan betragtes som vaerende i verden udelukkende med enten bevidstheden eller kroppen, men i
stedet ma betragtes som et sansende vaesen, hvor krop og bevidsthed hgrer sammen (Dourish, 2004, p.113f).
Mennesket er grundleeggende sansende, og det er gennem disse sanseindtryk, at mennesket erfarer ver-
den. Saledes anskues forholdet mellem individet og verden. Det er sdledes projektledernes vearen-i-verden, der

er afggrende for, hvordan feenomenet projektledelse opleves.

Livsverden
Begrebet livsverden blev oprindeligt introduceret af Husserl, men er senere blevet brugt i forskellige varianter af
bade Heidegger, Merleau-Ponty og Schiitz (Moran, 2002, p.61; p.181; p.412).

Individet kan ikke anskues isoleret fra dets historie og ma derfor betragtes i samspil med dets tidligere er-
faringer. Feenomenologien introducerer begrebet livsverden (tys. lebenswelt), som et udtryk for menneskets

levede liv (Moran, 2002, p.5). Individet har dets daglige gang i en verden, som det ikke gar og er konstant bevidst

5 Den kartesiske dualisme handler om det af Descartes behandlede spgrgsmal omkring modsatningen mellem krop og sind (Moran, 2002,
p.16ft).
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om. Men det er netop denne daglige gang, som influerer vores erfaringer, vores oplevelser og vores vaeren -

grundlaeggende vores forstielse af verden (Schiitz, 1953, p.34).

"Det (livsverdenen, red.) er den verden, vi i dagligdagen tager for givet, det er den farviden-
skabelige erfaringsverden, som vi er fortrolige med, og som vi ikke stiller spgrgsmdlstegn ved.”

(Zahavi & Overgaard, 2005, p.170).

Dette er essentielt i forhold til at forsta faenomenet projektledelse, da feenomenernes fremtraeden er athengig af,
projektlederens levede liv. Deres erfaringer og oplevelser i dagligdagen er saledes bestemmende for, hvordan de

oplever faenomenet projektledelse. Vi sgger at forstd projektledernes livsverden.

Intersubjektivitet

Schiitz bringer et andet vigtigt perspektiv ind i forhold til vores opfattelse af mennesket og dets relation til ver-
den og dermed vores faanomenologiske udgangspunkt. Nemlig det faktum at mennesket eksisterer i et samspil
med andre mennesker. Mennesket er influeret og afthaengigt af andre mennesker i dets sansning af verden og kan
derfor beskrives som intersubjektivt (Schiitz, 1967, p.139). Det er sdledes i samspil mellem mennesker, at me-

ning opstar.

"Et samfund kan ikke reduceres til enkeltindivider, men pd den anden side kan det heller ikke bestd
uden individuelle subjekter. Som individuelle subjekter er vi ifglge fenomenologerne ikke kun under-
lagt den samfundsmaessige virkelighed, vi lever i - vi er ogsd med til at skabe den.” (Zahavi & Over-

gaard, 2005, p.192).

Dette er serlig relevant, fordi det betyder, at projektlederne ikke kan betragtes isoleret set, men derimod ma
betragtes i et samspil med andre individer, og det er i dette samspil mellem mennesker, at projektlederens rolle
og funktion konstitueres. Hvis projektlederen ikke indgdr i en sammenhaeng med andre mennesker, sa er det
sveert at forestille sig, hvordan projektlederen kan udfgre sin funktion - at lede projekter. Det er derfor essentielt,

at vi betragter den sociale kontekst, som projektlederen indgar i.

Kritik

Grundtanken i faenomenologien er, at mennesket erfarer verden gennem feenomener, hvor forstaelsen og eksi-
stensen af verden er knyttet til subjektets erfaringer. Det betyder, at der i teorien ikke kan eksistere en verden
uden for dén som individet erfarer. Et problem ved dette er, at intet kan siges om faenomenernes eller verdens
sande vaesen, men blot om hvordan individet erfarer fanomenerne og dermed verden. [ forhold til dette projekt
betyder det, at vi ikke kan sige noget om det, der ikke viser sig for individet. Vi er sdledes ikke i stand til at frem-
seette lovmaessigheder eller objektive forklaringer pa faenomenernes natur, da resultaterne og dermed forstael-
sen af projektledelse er afhangig af, hvordan dette faenomen erfares. Hvorvidt dette er et problem, kan diskute-

res filosofisk ud fra spgrgsmalet om, hvad det er for en viden der genereres - hvad vi kan vide noget om. Vi anser
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det dog ikke for veerende problematisk i dette projekt, da vi dels arbejder med at forsta hverdagen blandt en
gruppe af projektledere, mere end vi forsgger at give et svar p3, hvad projektledelse er generelt set. Vi er saledes
ikke interesserede i den objektive verden, men er interesserede i, hvordan projektledernes dagligdagsudfordrin-

ger kan afhjelpes.

Aktivitetsteori

Vi anvender i dette projekt aktivitetsteori, som en rammeteori til at forsta de aktiviteter, som vi her beskeeftiger
os med. Aktivitetsteorien tjener sidledes som en made at se verden p4, hvorfor den har en overordnet indflydelse
pa, hvordan vi tilgar felten og indsamler vores empiri. Ligeledes benyttes aktivitetsteorien i dette projekt som et
redskab til at beskrive projektaktiviteter og guide udviklingsprocessen i den forstand, at aktivitetsteorien bidra-
ger til at seette aktiviteten i centrum og forsta projektaktiviteten. Ved at anvende aktivitetsteori er det muligt at
saette begreb pa, hvordan aktiviteten udspiller sig og dermed opna en bedre forstdelse for, hvordan projektle-
derne interagerer med projektledelse i det feellesskab, de befinder sig.

Vi bruger primeert aktivitetsteorien pa et konceptuelt plan, og den influerer derfor vores arbejde pa alle
niveauer. Selvom vi derfor eksplicit mest benytter aktivitetsteori i forbindelse med afdaekningen af projektledel-
sesaktiviteten (forundersggelsen), sa pavirker den ogsa vores made at udvikle og designe pa (designudvikling).
Her er fokus i seerdeleshed pa aktiviteten og maden, hvorpa der interageres med denne.

Aktivitetsteorien anvendes i samspil med feenomenologien, hvilket medfgrer en raekke abenlyse udfor-
dringer. Derfor beskriver vi efter introduktionen til aktivitetsteorien, hvordan aktivitetsteori og faenomenologi

adskiller sig fra hinanden, samt hvordan vi trods deres forskelle alligevel bringer dem i spil sammen.

Historie

Aktivitetsteori bygger oprindeligt videre pa 1920’ernes og 30’ernes russiske (tidligere sovjetiske) sociokulturel-
le psykologi, hvor isaer Leo Vygotsky og Sergei Rubinshtein var dem, der lagde grundstenene til aktivitetsteori
(Kaptelinin, 2013, p.3). Alexei Leontiev, ven af og mentee til Vygotsky, introducerer aktivitetsteorien, som en
rammeteori, hvor udgangspunktet er, at menneskelig aktivitet er maden, hvorpa mennesket interagerer med
verden. Leontiev argumenterer samtidig for, at mennesket interagerer med verden gennem medierende instru-
menter (ibid).

1 1980’erne bevaeger aktivitetsteorien sig til nye hgjder. Dette sker i forbindelse med. at Yrjo Engestroms,
professor ved Helinski Universitet, udvikler teorien til i hgjere grad at beskaftige sig med kollektiv aktivitet end
individuel aktivitet (Kaptelinin & Nardi, 2012, p.33f.). Siledes gar aktivitet fra at veere defineret som en subjekt-
objekt interaktion til en subjekt-faellesskab®-objekt interaktion.

Susanne Bgdker bringer i 1989 og 1991 aktivitetsteorien ind i en human-computer interaktion (HCI) kon-

tekst, hvor hun udfordrer ideen om, at computere er noget vi interagerer med. Hun argumenterer i stedet for, at

6 Oversat fra det engelske community og har en betydning af at veere et kollektiv faellesskab (Kaptelinin, 2013, p.14).
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computere er noget vi interagerer igennem. Det betyder, at aktiviteten i hgjere grad ma anskues som det centrale

i arbejdet med HCI i stedet for computeren eller teknologien.

Ngglebegreber
Som allerede naevnt, sa beskaeftiger aktivitetsteorien sig med, hvordan menneskelig aktivitet udfolder sig. I dette
afsnit beskriver vi, hvilke underliggende principper aktivitetsteorien baserer sig pa, samt hvilken betydning det

har. Dette tjener som et kort overblik over teorien og dens implikationer for vores made at taenke pa.

Definition af aktivitet

Aktivitetsteorien karakteriserer en aktivitet som en interaktion. Aktivitetens subjekt (eng. subject), der bade kan
veere et enkelt individ eller en gruppe af individer har et behov, som opfyldes gennem interaktion med verden, i
form af interaktion med et objekt (eng. object). Aktivitetens subjekt og objekt er saledes gensidigt forbundne i
den forstand, at de transformerer hinanden (Kaptelinin & Nardi, 2012, p.12). [ forbindelse med Engestréom’s
videreudvikling af Leontievs aktivitetsteori tilfgjes et tredje element til interaktionen - feellesskab (eng. commu-

nity). Hvilket illustreres pa fglgende made:

! SUBJECT ) € /N >

-~

- - - -

Figur 1 Trevejs interaktion mellem subjekt, objekt og falleskab (Kaptelinin & Nardi, 2012, p.34)

Menneskelig aktivitet, hvad enten det foregar individuelt eller kollektivt, foregar sdledes i form af en interaktion
mellem subjekt, objekt og faelleskab (Kaptelinin & Nardi, 2012, p.33f.).

Aktivitetsteori leegger dermed seerlig fokus p4a, at mennesket er i teet relation med den verden, som det ek-
sisterer i, hvorfor hverken mennesket eller verden kan anskues uafhaengig af hinanden. Menneskets aktivitet er

interaktion mellem menneske, verden og feelleskab.

Objektorienteret

Et objekt i aktivitetsteori er grundlaeggende et udtryk for et objekt i verden, som subjektet interagerer med. Indi-
videt er saledes rettet mod objekter i dets vaeren-i-verden. Der er her tale om et begreb, som minder om faeno-
menologiens begreb intentionalitet, forstdet pa den made, at individets interaktion med verden sker gennem
interaktionen med objekter. Et objekt i denne forstand kan vere af bade fysisk eller abstrakt karakter. Forestiller
vi os eksempelvis aktiviteten "opfarelsen af et hus”, s kan "huset” karakteriseres som noget, der kan eksistere

fysik i verden. Hvorimod aktiviteten “at fgre regnskab”, indebarer objektet "et regnskab”, der er af mere abstrakt
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karakter, da det ikke er noget, der eksisterer fysisk i verden, men alligevel har karakter af at veere et objekt, da
det kan objektiviseres. Menneskets interaktion med objektet er motiveret i den forstand, at uanset om vi inter-
agerer med et hus eller et regnskab, sa ggres dette med et bestemt mal for gje, hvor malet er det, der differentie-
rer objektet fra andre objekter i verden.

Den menneskelige aktivitet er siledes rettet mod et givent objekt, idet interaktionen er rettet imod img-
dekommelsen af et givet mal. Aktivitetsteorien argumenterer dermed for at rettetheden mod objekter former
aktiviteten og dermed ogsa subjektet. De er sa at sige gensidigt forbundet.

Eksempelvis transformerer de projekter, som projektlederne interagerer med bade projekterne i det hele

taget, men samtidig ogsa projektlederne selv og maden, hvorpa projektlederne interagerer med projekterne.

Mediering

Menneskelig interaktion med verden differentierer sig fra andre dyrs ved at veere medieret (Kaptelinin, 2013,
p.3). Forstaet pa den made, at ndr mennesket interagerer med verden, sa sker dette som oftest gennem en eller
anden form for vaerktgj, teknologi eller anden form for medierende instrument, der influerer forstaelsen af ver-
den (Kaptelinin & Nardi, 2012, p.3). Engestrom introducerer her to ekstra former for mediering end Leontievs
oprindelige ene type. Han siger, at interaktionen mellem subjekt, feellesskab og objekt er medieret af veerktgjer
eller instrumenter, regler eller forskrifter (eng. rules and regulations) og arbejdsdeling (eng. division of labor)
(Kaptelinin & Nardi, 2012, p.33f.). Aktiviteten transformeres pa den made af, hvilke fysiske og abstrakte instru-
menter, der benyttes i forbindelse med interaktionen - dette kan eksempelvis vaere brugen af en computer, eller
brugen af mgder som arbejdsmetode og e-mails. Instrumenter medierer i seerdeleshed forholdet mellem subjek-
tet og objektet. Samtidig er subjektet underlagt en raekke skrevne og uskrevne regler eller forskrifter, som influe-
rer maden, hvorpa interaktionen udfgres - her kan eksempelvis naevnes firmapolitikker eller kulturelle normer.
Regler og forskrifter pavirker forholdet mellem subjektet og feellesskabet (Kaptelinin & Nardi, 2012, p.33ff.). Den
sidste form for mediering, arbejdsdeling, handler i hgj grad om fordelingen af, hvem der ggr hvad i forbindelse
med den pageeldende aktivitet. Arbejdsdelingen medierer pd den made forholdet mellem fzellesskab og objektet,

idet denne mediering er et udtryk for, hvordan aktiviteten er distribueret blandt feellesskabet.

Transformation

Forholdet mellem subjekt og objekt er under konstant forandring, hvilket betyder, at aktiviteten som helhed er
under konstant forandring. Dette kan forekomme pa forskellige mader. Den fgrste type af transformation som
aktivitetsteori beskeftiger sig med er internalisering og eksternalisering. Det er pointen i aktivitetsteori, at al
menneskelig aktivitet bestar af bade interne og eksterne komponenter. Disse kan vaere mere eller mindre synlige
og kan transformeres til det modsatte (Kaptelinin & Nardi, 2012, p.31f.). En ekstern komponent som eksempelvis
et kort over et omrade kan med tiden blive transformeret til en intern komponent, som kommer til udtryk ved, at
man bliver kendt med omradet, og derfor ikke lzengere har brug for den eksterne komponent, kortet, til at finde
rundt - der forekommer her en internalisering (ibid.). P4 samme made kan det modsatte ggre sig geeldende ved,
at man eksempelvis skitserer en idé - processen med at fa en idé ned pa papir kan betragtes som eksternalise-

ring.
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En anden dimension af transformation er socialisering/individualisering. Det betyder, at en social proces
som eksempelvis det at ga i skole kan transformeres til, at individet opnar en raekke feerdigheder, som kan an-
vendes pa egen hand - der sker en individualisering (Kaptelinin, 2013, p.13). Er der derimod tale om, at en per-
son har en ide til et stykke software og i den forbindelse allierer sig med en reekke mennesker, der skal hjelpe

med at udvikle softwaren, sa forekommer der en socialisering af aktiviteten.

Kritik

Aktivitetsteorien beskeftiger sig som naevnt med aktiviteter som det centrale, men netop begrebet aktivitet, skal
her give anledning til en kritik af aktivitetsteorien. Aktivitetsteorien definition af en aktivitet er umiddelbart sa
bred, at den synes at kunne omfatte al form for menneskelig interaktion. Dernaest opstar et problem i forhold til
beskrivelsen af aktiviteters eksistens. Det er aktivitetsteoriens perspektiv, at viden opnas gennem aktiviteter,
hvor subjektet interagerer med et objekt, som eksisterer i verden. Den viden, der opstar, er ydermere kulturelt
athaengig i den forstand, at viden bygger pa en kulturelhistorisk udvikling. I den forbindelse opstar der dog et
problem i forhold til, hvordan noget nyt kan opstd, noget som i udgangspunktet ikke allerede er et objekt, som
eksisterer i verden. En relevant kritik i forhold til projektledelse, da en raekke projekter i vores kontekst handler
om skabelsen af noget ikke allerede eksisterende i verden. Kritikpunktet handler dog mest om, at dette ikke be-

handles af aktivitetsteorien.

Faanomenologi vs. Aktivitetsteori

De to teoretiske udgangspunkter, vi har fremsat ovenfor, minder pa mange mader om hinanden, men differentie-
rer sig alligevel pa visse punkter. Vi argumenterer her for, at de bidrager med hver deres perspektiv. Dette ggr vi
ved at diskutere de ontologiske og epistemologiske udgangspunkter, vi her beskeeftiger os med, samt hvilke im-
plikationer det har i forhold til vores arbejde. Spgrgsmalene om ontologi og epistemologi er diskuteret i omfat-
tende stil i litteraturen og differentierer vidt. Det er uden for dette projekts omrade at give en beskrivelse af for-

skellene mellem de forskellige, hvorfor vi primaert fokuserer pa at redeggre for, hvor vi er positioneret.

Ontologi
Spgrgsmalet, hvad eksisterer eller hvad er virkelighed, hgrer til i diskussionen omkring ontologi. Ontologi hand-
ler om, hvad der eksisterer i verden, og hvad verden overhovedet er for en stgrrelse. Dette spgrgsmal er essenti-
elt, fordi det er bestemmende for, hvad der giver mening at undersgge og hvad der kan undersgges i det hele
taget. Det er ontologien, der bestemmer, hvad mennesket kan vide noget om, hvis vi da altsa kan vide noget om
noget.

Fzenomenologien argumenterer for, at der ikke eksisterer nogen objektiv verden udenfor den, som indivi-
det erfarer, hvorfor verden bestar af feenomener, som opleves og erfares af individet. Individet kan saledes kun
vide noget om verden, i det omfang det fremtraeder. Det betyder samtidig, at vi for sa vidt vi kun kan vide noget

om det der fremtraeder, altsa faenomenerne, kun kan vide noget om verden, pa den made som den viser sig i form
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af feenomener. Vi kan saledes ikke vide noget om verden, men kun noget om faenomener. Dette betyder ikke, at
der ikke kan eksistere en verden uden for den subjektive erfaring heraf, men blot at det ikke er til at sige noget
om, hvordan en sadan verden ser ud. Feenomenologien frastar derfor i nogen grad at svare pa, hvad verden er,
eller hvad der eksisterer i verden, da verden erfares og kun kan erkendes derudfra.

Aktivitetsteorien indtager en position, hvor verden bestar af objekter med deres iboende objektive me-
ning. Det betyder at verden bestar af objekter, som differentierer sig fra hinanden ved at have forskellige betyd-
ninger. Aktivitetsteorien beskeeftiger sig ikke med, hvad der rent faktisk eksisterer i verden, men at virkelighe-

den ret beset er konstitueret i en medieret interaktion med objekter, som eksisterer i verden.

Epistemologi

Dette er grundleeggende spgrgsmalet om, hvad viden er, og hvordan viden kan opnds. Hos feenomenologien op-
nas viden gennem sansning og veeren-i-verden - grundlaeggende gennem rettethed mod verden. For faenomeno-
logien handler det om, at viden opnas gennem en til-sagen-selv tilgang. Hvilket samtidig betyder, at mennesket
kun kan vide noget ved at undersgge det og na frem til essensen.

Ifglge aktivitetsteorien opnds viden gennem aktiviteter, som er under konstant udvikling og dermed er hi-
storisk forankrede. Mennesket kan ved at interagere med objekter opna viden, hvorfor det ma siges at veere gen-
nem motiveret objekt-orienteret handling, at individet opnar en viden. Dette implicerer sdledes, at mennesket
ikke kan vide noget, hvis det ikke interagerer med noget. Til gengzeld produceres der viden, nar der interageres
med verden gennem aktiviteter.

De to teorier synes saledes ikke uforenelige, da de ikke er direkte modstridende, selvom de har forskellige
fokuspunkter. Hvor feenomenologien i hgj grad fokuserer pa individets erfaring og oplevelse af feenomenet, foku-
serer aktivitetsteorien pd, hvordan subjektet (det kollektive eller individuelle) interagerer med verden gennem
aktiviteter. Det kan saledes siges, at vi bruger fenomenologien til at forsta individerne og feenomenet, mens vi
bruger aktivitetsteorien til at forsta situationen og aktiviteten, som individet blandt andet indgar i. Begge benyt-

ter de kvalitative undersggelser som den primeere kilde til viden.

Participatory Design

Vi bruger Participatory Design (herefter PD) som metodisk tilgang til undersggelses- og designfasen i dette pro-
jekt, da det er en metode, der fokuserer pa at inddrage forskellige deltagere, herunder brugerne af systemet,
designere og andre interessenter (Spinuzzi, 2005, p.171). I dette tilfeelde inddrager vi projektlederne som vae-
rende brugere af systemet, designere i form af eksperter der til daglig arbejder med udarbejdelse af projektsty-
ringsveerktgjer. Vi inddrager de forskellige interviewpersoners synspunkter omkring projektledelse og videre
om vores idé og design, hvilket vi gennem iterative processer fgrer gennem processen mod det endelige resultat
(Spinuzzi, 2005, p.164).

Vi sgger saledes at bygge bro mellem projektledernes behov og vores, udviklernes, teoretiske tilgang til,

hvad veerktgjet skal indeholde. Det handler for sa vidt om at komme frem til den uudtalte viden, altsa om at give
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projektlederne dét de ikke ved, de har behov for (jf. Hearn & Foth, 2004, p.4f). Det er sdledes os som designere,
der reflekterer over og kritisk forholder os til inputs, idéer og anden respons, vi far i forbindelse med undersg-
gelsen (jf. Spinuzzi, 2005, p.165). Inddragelsen af deltagerne er samtidig et forsgg pa at mindske en eventuel
kommunikativ afstand mellem deltagerne og os, som designere, da vi herved forsgger at belyse og afhjzlpe et
behov, der bunder i reelle udfordringer hos projektlederne, snarere end blot at belyse nogle udfordringer vi tror
eksisterer (jf. Foth & Axup, 2006, p.1). Det handler derfor om at inddrage nogle projektledere, der aktivt anven-
der projektledelse i deres hverdag. Vi inddrager PD, da denne metode adskiller sig fra andre brugerorienterede
metoder ved ikke blot at tage udgangspunkt i brugeren, men ved at inddrage brugeren (Spinuzzi, 2005, p.165).

Da de forskellige deltagere er selve udgangspunktet for undersggelsen og pa den made bliver inddraget i
hele undersggelsen, vil deres forhold til produktet ifglge PD-metoden fgre til en form for ejerskab over produk-
tet, og de vil pa den made vaere ambassadgrer for systemet (jf. Spinuzzi, 2005, p. 167). Endelig er deltagerne i
PD-metoden ikke kun en del af undersggelsesfasen, men ogsa designfasen og endvidere ogsa efter eksekverin-
gen, hvilket helt praktisk betyder, at deltagerne bliver inddraget i diverse tests og udviklingsprocesser lgbende
gennem projektet (Spinuzzi, 2005, p.171).

Den mere komplekse del af PD-metoden er at fa deltagerne til at veere en del af processen. Det handler her
om at skabe rammerne for deltagernes motivation for inddragelse (jf. Foth & Axup, 2006, p.2). Derfor bruger vi
vores netveerk til at finde projektledere, eksperter og diverse institutioner. Vi har endvidere varet dbne for alle
deltagere og givet dem indblik i vores undren og idékatalog for at skabe gensidigtillid (jf. ibid.).

Endelig sgger vi at opnad en stgrre viden om emneomradet projektledelse, hvorfor vi lader os inspirere af
deltagernes idéer og erfaringer. Opnaelse af viden opstar i en fundamental overensstemmelse mellem menne-
sker, hvilket ifglge feenomenologien betegnes som intersubjektivitet, hvorfor vi interagerer med andre individer i
den verden, problemerne udspiller sig i og lader os inspirere af disse individer (jf. Kristiansen & Bloch-Poulsen,
2006, p.51; Dolin, 2001, p.178). Ovenstaende ligger til grund for vores undersggelser og videre arbejde med pro-
blemformuleringen, hvorfor vores undersggelse er baseret pa projektledernes udfordringer.

Vi bruger implicit denne metodiske tilgang til felten hele vejen igennem undersggelsen og designet i form
af en fokuseret tilgang til felten med fokus pa brugernes udtalelser. Maden, hvorpa vi inddrager brugerne, er
gennem den kvalitative metode. Den praktiske metodiske beskrivelse heraf bliver udspecificeret senere i dette

projekt.
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Vi har nu beskrevet projektets overordnede rammer, og vi bevager os derfor nu videre til forundersggelsen, der
har til formal at afdeekke projektledelsesfaenomenet og de udfordringer der er forbundet hermed. Denne sektion
bestar af flere elementer. Indledningsvis beskriver vi projektaktiviteter i forhold til aktivitetsteorien for derefter
at bevaege os videre til at diskutere projektledelse og humanressources ud fra relateret materiale i forskningslit-
teraturen. Dernzest introduceres de empiriske resultater, som er kommet ud af vores kvalitative undersggelse -
farst med udgangspunkt i de interviewede projektledere og dernaest med udgangspunkt i de interviewede ek-

sperter.

Projektaktiviteter

Vi illustrerer i dette afsnit, hvordan projektarbejde og projekter grundleeggende kan betragtes som aktiviteter i
et aktivitetssystem. Vi argumenterer for, at interaktionen mellem projektteam og projekt er medieret af mere
eller mindre abstrakte veerktgjer og instrumenter, at interaktionen er objektorienteret, og at projektaktiviteten
kan anskues pa flere forskellige niveauer, ligesom projektet overordnet kan betragtes ud fra forskellige perspek-
tiver, som differentierer sig i forhold til niveauet det bliver anskuet pa. Samtidig argumenterer vi for, at projekter
kan ses som en kollektiv og social aktivitet, hvilket er med til at forme aktiviteten og maden, hvorpa subjektet

interagerer med projektet pa.

Projekter som aktivitetssystem

Reiss (2007) definerer et projekt som, “a human activity that achieves a clear objective against a time scale.”
(Reiss, 2007, p.12). Dertil hgrer en raekke karakteristika, som synes at veere til stede i en vis form i forbindelse
med ethvert projekt: et klart defineret mal, en fastsat tidsramme, en gruppe af mennesker, uden forberedelse? og
forandring (Reiss, 2007, p.12ff.). Med andre ord kan projekter saledes beskrives som aktiviteter, der udfgres af
mennesker med henblik pa at opna et defineret mal under en raekke mere eller mindre fastsatte rammer, hvilket

ogsa Lewis (2002) giver udtryk for:

“(..) a project is a multitask job that has performance, time, cost, and scope requirements and that is

done only one time." (Lewis, 2002, p.2).

Der synes at vere en vis sammenhaeng mellem denne definition af projekter og aktivitetsteoriens hovedargu-
menter, hvor menneskelig aktivitet kendetegnes ved, at et subjekt er rettet mod et objekt, og hvor denne interak-
tion skabes og genskabes gennem forskellige former for mediering, hvor projektets krav er en form for medie-
ring (Kaptelinin et. al,, 1995, p.191f.). Ved at anskue projekter i lyset af aktivitetsteori er det muligt at analysere
konceptet "projekter i organisationer” med henblik pa at afdaekke, hvilke elementer der indgar i projektaktivite-

ter og saledes opna en stgrre forstaelse for, hvilken rolle projektlederen spiller undervejs i projektforlgbet. Vi

7 To projekter kan minde om hinanden pa visse punkter, men der vil altid veere visse aspekter, som ikke kan forudses i projektforlgbet - det
er saledes ikke muligt at vaere forberedt pa alt, hvad der kommer til at ske i processen.
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argumenterer her for, at projekter er en aktivitet, som udspiller sig pa flere forskellige niveauer. Vi indleder der-
for med at introducere disse niveauer, da det bidrager til forstaelsen af projektaktiviteten, og er med til at af-

daekke hvor komplekst et projekt er.

Projektaktivitet anskuet fra forskellige perspektiver

Der forekommer tre overordnede niveauer, som er relevante i forhold til at gruppere aktivitetssystemet. Disse
tre overordnede niveauer fungerer som en kategorisering af underliggende niveauer i forbindelse med projekt-
aktiviteter.

De tre overordnede kategorier er projektaktiviteter pa et strategisk-, taktisk- og operationelt niveau.

Strategiske niveau

Taktiske niveau

Operationelle niveau

Figur 2 Projektaktivitetens overordnede niveauer

Det strategiske niveau beskaeftiger sig med projektaktiviteter pa det hgjeste plan i organisationen. Det vil sige
det plan, hvor aktiviteten og de overordnede rammer defineres. En definition af det strategiske niveau lyder

saledes:

“(...) the process of determining the major objectives of the organization and the policies and strate-
gies that will govern the acquisition, use, and disposition of resources to achieve those objectives."

(Steiner, 1969, p.34).

Dette niveau fokuserer pa at finde frem til, hvilke projekter der skal sgsaettes, samt hvilke ressourcer, der er rad
til at allokere til det pageeldende projekt. Det er det strategiske niveau som overordnet har ansvaret for, at de
projektaktiviteter der interageres med er i overensstemmelse med organisationens overordnede visioner og
malseetninger. Groft sagt handler dette niveau om, hvad der skal ggres i organisationen. Beslutninger pa dette
plan feder leengere ned i organisationen og igangseetter sdledes projektaktiviteter pa det taktiske plan.

Det taktiske plan deekker over det niveau i organisationen, hvor der mere konkret organiseres og leegges
planer for, hvad der skal ggres i forhold til, at det overordnende mal opnas (Steiner, 1969, p.37; Ackoff, 1990,
p-523). Det er sdledes pa det taktiske niveau, at der traeffes beslutninger om, hvem der skal ggre hvad. Det takti-

ske niveau defineres som:

"(...) the detailed deployment of resources to achieve strategic plans.” (Steiner, 1969, p.37).
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Der er altsa her tale om, hvad vi identificerer som projektledelsesniveauet, forstdet pa den made, at det er op til
projektledelsen at fordele ressourcerne pa en sidan made, at projektet kommer succesfuldt i mal i forhold til det
scope og de rammer, som er opstillet pa det strategiske niveau. Det taktiske handler saledes i hgj grad om at
planleegge, hvad der skal ggres, og hvem der skal ggre det for, at projektaktiviteten far det optimale udbytte (Sle-
vin & Pinto, 1987, p.35). Det taktiske niveau skal s at sige mobilisere det operationelle niveau.

Det operationelle niveau beskeeftiger sig simplificeret med udfgrelsen af den respektive aktivitet. Dette
niveau handler i hgj grad om dag-til-dag aktiviteter (Schultz et al., 1987, p.34f.). Det operationelle niveau arbej-
der med at udfgre de opgaver, som er en del af selve projektet. Projektlederen planlaegger projektarbejdet, og
hvad der skal ggres, mens projektmedlemmerne pa det operationelle plan beskaeftiger sig med at fgre planerne
ud ilivet. Det operationelle niveau er derfor i hgj grad handlingsbaseret (ibid.).

Med en overordnet beskrivelse af de generelle kategorier inden for projektaktiviteten bliver det klart, at
denne kategorisering fglger den hovedregel, at aktiviteter er hierarkiske og bestar af flere niveauer. Alle niveau-
er fgder ind i hinanden og er gensidigt atheengige, men sgger alle at opfylde kravene pa det ovenstdende niveau
og isidste ende pa det gverste niveau.

Pa baggrund af denne kategorisering er det nu muligt at opdele projektaktiviteten i tre niveauer, som figur

3 illustrerer. Hvordan hvert niveaus aktivitetsmodel differentierer beskrives i det fglgende afsnit.
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Figur 3 Overblik over projektaktiviteten pd de forskellige niveauer

Elementer i aktivitetssystemet

I dette afsnit konkretiseres de enkelte niveauer i projektaktiviteten eller projektaktivitetssystemet med henblik pd at
afdaekke projektet som aktivitet. Dette gores gennem en beskrivelse af hvert af de tre niveauer og deres tilhgrende
aktivitetsmodel. Vi introducerer i det folgende en beskrivelse af aktivitetsteoriens begreber i denne specifikke

kontekst.

30



Dilectus - et webbaseret veerktgij til lokalisering af kompetencer

Aktivitetsmodel pd det strategiske plan
Pa det strategiske niveau trzaeffes der som netop beskrevet beslutninger om, hvilke projekter der skal igangsaettes
og hvilke rammer, der er for det pageeldende projekt.

Objektet, der interageres med, kan derfor beskrives som vaerende igangsaettelse af projekter, der under-
stgtter og lever op til virksomhedens visioner og missioner. De underliggende handlinger bliver sdledes at ud-
forme gkonomiske rammer for projektet, overordnet scope, tidsramme etc. Det er altsd her alle projektets ram-
mer bliver fastsat (Slevin & Pinto, 1987, p.35).

Subjektet, der indgar i denne aktivitet, kan beskrives som den gverste ledelse sdsom direktion og bestyrel-
se, da det er disse instanser, der har det overordnede ansvar for, at virksomhedens aktiviteter foregar i overens-
stemmelse med virksomhedens vision og mission.

Interaktionen med objektet medieres af de instrumenter, som den gverste ledelse anvender. Dette geelder
eksempelvis budgetter, hensigtserklaeringer etc. Det vil sige, at interaktionen pad dette niveau medieres gennem
det vokabular, som er anvendt her. Der tales om strategiske malsaetninger, arsregnskaber etc. Ligeledes formes
interaktionen af regler, som pa dette plan kan veaere en reekke forpligtelser overfor aktionaerer, bestyrelsesmed-
lemmer, staten og andre overordnede regler til virksomheden. Et andet eksempel pa en regel eller begraensning,
som maske er et mere passende ord, er gkonomiske omsteendigheder. Safremt organisationens gkonomi er pree-
get af underskud, vil det have indflydelse pa de projekter, der igangsattes, ligesom kulturelle og samfundsmaes-
sige normer kan have en pavirkning p3, hvad virksomheden kan og ikke kan tillade sig at engagere sig i.

Aktiviteter pa det strategiske niveau udspiller sig, ligesom det er tilfaeldet pa de andre niveauer, i en social
kontekst. Det som vi beskriver som samfund. P4 dette plan kan samfundet beskrives som investorer, partnere,
medarbejdere i organisationen og slutbrugerne, hvor det ma antages, at der forekommer en variation i, hvem der
er mest indflydelsesrige athaengig af det enkelte projekt.

Sidst men ikke mindst er interaktionen ogsa influeret af arbejdsdelingen. Hvem har ansvaret for hvad, og
hvordan organiseres dette ansvar? I forhold til projektaktiviteten handler dette element om at allokere en pro-
jektleder til projektet og opstille rammerne for det taktiske niveau, sa der pa det taktiske niveau kan laegges pla-
ner for, hvordan det overordnede scope opfyldes. Figur 4 illustrerer aktiviteten pa det strategiske plan, som den

ser ud rent konceptuelt.

Medierende Instrumenter
Arsregnskaber,
hensigtserkleeringer ets.

N

Udbytte
—= Fremme virksomhedens
resultater

Subjekt Objekt
Dverste ledelse Péabegynd projekt

NN

Regler/Begransninger Faellesskab Arbejdsdeling
Okonomi, politikker, Gt Investarer, partnere, G Videragives til det taktiske
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Figur 4 Aktivitetsmodel pa det strategiske niveau
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Aktivitetsmodel pd det taktiske plan

Hvor det strategiske niveau arbejder med projekter pa det hgjeste plan i virksomheden, sa beskeeftiger subjektet
sig pa det taktiske niveau med at udfgre en aktivitet, der tjener et formal pa det hgjere plan. Det handler saledes
om struktureringen og planleegning af, hvordan malene pa det strategiske niveau skal udfgres.

Subjektet pa det taktiske niveau kan beskrives som mellemledere, i tilfzeldet med denne kontekst er der
tale om projektlederen eller, hvis der er flere projektledere tilknyttet, projektledelsen.

Objektet, der interageres med, er at styre projektet i mal. Det er subjektet pa dette niveau, projektlederen,
der er ansvarlig for, at projektet bliver udfgrt pa en sddan made, at det opfylder de pa det strategiske niveau
fremsatte malsaetninger (Schultz et al., 1987, p.34ff.). Med andre ord interagerer projektlederen med aktiviteter,
der har til opgave at planlegge, hvad der skal ggres hvornar, hvordan og af hvem. Dette bestar af en lang raekke
underliggende handlinger (Kaptelinin & Nardi, 2012, p.29f.). Overordnet kan objektet dog inddeles i to kategori-

er, som handler om henholdsvis planleegning og ledelse.

projektledelse = planlaegning + ledelse

(jf. Reiss, 2007, p.17)

Denne interaktion er medieret af instrumenter som mgder, tidsplaner, budgetter, kalender etc. Ligeledes er pro-
jektlederen underlagt en raekke regler eller krav, som eksempelvis budgetter og politikker. Derudover er aktivi-
teter pa dette niveau ogsa pavirket af faellesskab. Det betyder, at projektledelse er influeret af slut-brugere, pro-
jektdeltagere, den gverste ledelse med flere.

Aktiviteten og objektet er pavirket af den valgte arbejdsdeling. Arbejdsdelingen har en indflydelse p3,
hvordan projektledere skal og kan styre projektet. Netop her bliver det saerlig interessant i vores perspektiv, for
hvor der pa det strategiske plan traeffes beslutninger omkring rammerne for projektet, sa er det pa det taktiske
plan i hgj grad arbejdsdelingen, der medierer interaktionen afhaengig af hvilke mennesker og kompetencer der
er til radighed. Altsd beslutninger omkring, hvem der ggr hvad i forbindelse med udfgrelsen af aktiviteten, og
hvordan rollerne er organiseret, samt beslutninger omkring aktivitetens underliggende handlinger (Engestrom,
2008, p.257).

Kort sagt beskeeftiger det taktiske niveau sig med planleegningen og ledelsen af projekter, men ikke selve
udfgrelsen, da denne foregdr pa det operationelle niveau. Genstanden for interaktion er at planleegge og identifi-
cere opgaver, som skal udfgres pa det operationelle niveau, for i sidste ende at skabe et succesfuldt projekt i

forhold til de pa det strategiske plan opstillede rammer.
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Figur 5 Aktivitetsmodel pa det taktiske niveau

Aktivitetsmodel pd det operationelle plan

Subjektet pa det operationelle plan er den enkelte medarbejder eller den afdeling, som skal udfgre en konkret
aktivitet. Det er pa dette niveau, at dag-til-dag aktiviteterne udspiller sig, og det er saledes pa dette niveau, at
selve projektplanerne fgres ud i livet. Simplificeret set beskaeftiger subjektet pa det strategiske og taktiske ni-
veau sig med planleegning af aktiviteter, mens det operationelle niveau beskaftiger sig med at realisere disse
planer og udfgre dem i praksis (Schmidt & Wilhelm, 2000, p.1503).

P& det operationelle plan bliver aktiviteten eller objektet sdledes at udfgre en pa det taktiske niveau ud-
stukket opgave inden for de respektive givne rammer. Dette ggres inden for de rammer, der er opstillet pa et
hgjere niveau, hvorfor reglerne eller kravene til opgaven differentierer alt efter hvilken aktivitet, der er tale om.
Overordnet handler disse krav dog om maden subjektet interagerer pa (Engestrém, 2008, p.257). De medierende
veerktgjer, der benyttes, differentierer ligeledes i stor udstraekning alt athaengig af, hvilken aktivitet der er tale
om. Eksempelvis benytter en grafiker og en analytiker sig af vidt forskellige medierende instrumenter. Vi vaelger
derfor ikke at fokusere i seerlig hgj grad pa de aktiviteter, som udfgres pa det operationelle plan, men blot illu-
strere konceptet i figur 6. Hvorfor de alligevel er vigtige i forhold til det samlede aktivitetssystem beskrives i det

herpa fglgende afsnit.
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Figur 6 Aktivitetsmodel pd det operationelle niveau

Projektlederen og det taktiske niveau

Med udgangspunkt i ovenstaende konceptuelle beskrivelse star det klart, at dét projektaktiviteter og deres suc-
ces er afthaengig af er en overensstemmelse pa flere omrader mellem det strategiske, taktiske og operationelle
niveau. Det ma saledes antages, at jo bedre rammerne er for hvert af niveauerne, desto stgrre er sandsynlighe-
den for succesfulde projektresultater. Spgrgsmalet er da, hvad der skal til fgrend rammerne bliver forbedret.
Som neevnt tidligere er vi interesserede i menneskelig aktivitet og individets oplevelses heraf. Derudover er vi
interesserede i projektlederens rolle i projektaktiviteterne, fordi de agerer som bindeledet mellem det strategi-
ske og operationelle niveau. Det skyldes, som vi har illustreret ovenfor, at projektlederne agerer pa det taktiske
niveau og saledes arbejder med grundlaeggende at faciliterer menneskelig aktivitet (Schultz et al., 1987, p.34ft.).
Altsa at sgrge for at projektdeltagerne praesterer i forhold til den foreliggende opgave. Eftersom projektlederne
agerer pa det taktiske niveau, skal de saledes fokusere bade op og ned i organisationen. Dette skal ggres under
visse rammer, som er fastsat pd forhdnd pa det strategiske niveau. En definition af projektlederens arbejde kun-

ne saledes veere:

at facilitere menneskelig aktivitet pa en sddan made, at ressourcerne benyttes optimalt i forhold til

de opstillede rammer med henblik pa at opna et bestemt mal.

Det er med udgangspunkt i dette, at vi tager skridtet videre og betragter projektaktiviteten i forhold til, hvad
humanressource management (herefter betegnet HRM) litteraturen siger omkring dét at facilitere menneskelig
aktivitet. Vi benytter HRM fordi projektlederen arbejder med at uddelegere arbejdsopgaver blandt projektmed-

lemmerne (jf. s.27).
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Humanressources og projekter

Ovenstaende giver et indblik i, hvor komplekse projekter kan vere, samt hvor mange forskellige faktorer, der
spiller ind i forhold til at opna et succesfuldt projektresultat. Szerligt én dimension springer dog i gjnene, nar det
handler om projektaktiviteter - den menneskelige dimension. Arsagen hertil er, at aktiviteter er menneskelige,
og at vi beskaeftiger os med feenomenologien (jf. s.17). Det er ligegyldigt, hvor veldefineret objektet er, hvor klare
regler der er opstillet, eller hvilke feellesskaber der er involveret, samt hvilke medierende instrumenter, der ta-
ges i brug, hvis ikke de menneskelige elementer, som subjekt og arbejdsdeling, stemmer overens med de gvrige
elementer, vil projektet fejle. Der skal veere en vis sammenhang, og det er projektlederens opgave at sgrge for
det (Schultz et al., 1987, p.36ff.).

Overordnet set kan denne dimension beskrives som humanressource-delen af projektaktiviteten, hvilken i
bund og grund fgder ind i alle de ovenfor beskrevne elementer. Vi beskeeftiger os med menneskelig aktivitet og
derfor er netop menneskene, der udfgrer aktiviteterne, helt essentielle i forhold til aktiviteten. Uden mennesker
ingen projektaktiviteter (Lewis, 2002, p.4).

For at indskraenke genstanden for vores analyse velger vi i seerdeleshed at rette blikket mod projekt-
gruppen og projektlederen og dermed det taktiske niveau. Pd det taktiske niveau er det projektlederens for-
nemmeste opgave at facilitere projektaktiviteten i projektgruppen og altsa blandt de mennesker, som opererer
pa det operationelle niveau (Schultz et al,, 1987, p.36ff.). Det betyder med andre ord, at projektlederens rolle i
hgj grad er at fa det bedste frem i de rigtige personer pa de rigtige tidspunkter (Melkonian & Picq, 2011, p.462).
Projektlederen skal vaere en menneskekender og skal vaere i stand til at lede mennesker, siledes at der opnas de
bedst mulige resultater (Reiss, 2007, p.17ff.). Projektlederen skal altsd sgrge for, at aktiviteterne pa det operati-
onelle plan kan forlgbe sa hensigtsmaessigt som muligt. Der er dog helt dbenlyst en raekke udfordringer forbun-
det med denne rolle. Hvordan sgrger projektlederen eksempelvis for at finde de rigtige mennesker til en opgave,
hvis projektlederen ikke ved, hvem der er den bedste til at lgse opgaven, og hvordan kan projektlederen vide,
hvem der er den bedste til at ldse opgaven, hvis projektlederen ikke er bevidst om, hvilke egenskaber den enkel-
te medarbejder besidder?

Seerligt fire kategorier er forbundet med humanressources i projektaktiviteter:

e Kompetenceaspekt

Tillidsaspekt

Forandringsaspekt
e Det personlige aspekt
(Soderlund & Bredin, 2006, p.257)

Kompetenceaspektet spaender over identificering og udvikling af kompetencer inden for den organisatoriske
kontekst. Det indbefatter i hgj grad ogsa vidensdelen hos organisationen, forstaet pa den made, at det er essenti-
elt i forhold til projektaktiviteter, at der foregar en konstant transformation og tilegnelse af ngdvendig viden i

forhold til at udfgre de forngdne aktiviteter i projektet (Huemann et al., 2007, p.316f.). Disse udfordringer er da
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heller ikke ukendte, da de beskrives i litteraturen omkring humanressources - der argumenteres visse steder
for, at dette er en af de mest velkendte udfordringer og opgaver inden for humanressources (Huemann et al,,
2007, p.316). Disse udfordringer influerer bade, hvilke projektaktiviteter organisationen bgr interagere med,
samt hvem der er i stand til - har den forngdne viden til - at udfgre de enkelte aktiviteter. Kompetenceudfor-
dringerne pavirker med andre ord hele aktivitetssystemet, men er lokaliseret hos de forskellige subjekter og
ydermere centreret omkring arbejdsdelingen. Organisationer bgr derfor understgtte kompetenceudvikling i
organisationen blandt de enkelte medarbejdere pa en sidan made, at kompetencepuljen fglger med, nar organi-
sationen andrer sig og indgar i nye projektaktiviteter (Grant, 1996, p.113ff.).

Tillidsaspektet af humanressources er en anden vigtig del. Denne del beskzeftiger sig med at skabe tillid
mellem de forskellige subjekter og i feellesskabet som helhed. Projektaktiviteter er midlertidige og sammensat af
subjekter, der muligvis ikke har arbejdet sammen fgr, og maske ikke kommer til at arbejde sammen igen efter
projektet er afsluttet (S6derlund & Bredin, 2006, p.260). Dette stiller store krav til rollefordelinger og tillid in-
ternt i gruppen, saledes at hvert subjekt er i stand til at udfylde sin specifikke rolle (Melkonian & Picq, 2011,
p-459).

Forandringselementet er madske ikke overraskende ogsa en del af de udfordringer, som organisationen og
humanressources ma forholde sig til, da forandring er en helt naturlig del af dét at engagere sig i projekter
(Huemann et al., 2007, p.317). Der er behov for at organisationerne er i stand til at omstille sig hurtigt i takt med,
at udfordringer opstar eller nye tiltag dukker op. Pa det taktiske niveau handler det i hgj grad om, at projektlede-
ren kan handtere forandringer i forhold til projektet og hurtigt kan agere pa disse (Soderlund & Bredin, 2006,
p.260). Projektlederen star saledes konstant overfor at skulle vaere klar til at &endre kurs, nar omstaendighederne
kraever det. Dette stiller seerligt krav til subjektet pa de forskellige niveauer, men er ligeledes vigtigt i forhold til
arbejdsdelingen, reglerne, feellesskabet og de medierende instrumenter. Dette skyldes, at projekter per definition
indebaerer konstant udvikling og forandring (jf. Reiss, 2007, p.12ff.).

Det sidste element vi her beskeaeftiger os med, er det personlige element. Dette er vigtigt, fordi organisati-
onen har brug for, at dens medarbejdere er opdaterede pa viden og er anvendelige i forbindelse med de forskel-
lige projekter, samtidig med at medarbejderen skal fungere i virksomheden og fgle sig veltilpas (Soderlund &
Bredin, 2006, p.261). Organisationen star saledes overfor en udfordring, der handler om at facilitere det enkelte
subjekt og dets udvikling - det veere sig i form af karriereplaner, arbejdslivet og privatlivets balance og lignende.
I bund og grund handler dette aspekt om, at medarbejderen har det godt personligt og professionelt. (Soderlund
& Bredin, 2006, p.261).

Seettes dette i forhold til, hvilke processer der er forbundet med humanressources, tilfgjer det en ekstra

dimension i forhold til, hvorfor ovenstdende elementer er relevante i forbindelse med projektaktiviteter.

Humanressources processer
Herunder praesenterer vi en model der viser humanressources processer i forbindelse med projektaktiviteter.

Modellen, som ses i figur 7, forklares yderligere efterfglgende.
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Figur 7 Humanressources processer i projektaktiviteter (Huemann et al., 2007, p.319)

Udvelgelse (eng. selection) sker pa det organisatoriske plan i forhold til at anszette nye medarbejdere, som enten
tjener et formal i forhold til organisationen som helhed eller specifikt rettet mod et projekt. Uanset om det ene
eller det andet er tilfeeldet, er det essentielt, at organisationen konstant holder sin medarbejderpulje i overens-
stemmelse med de krav og aktiviteter, som organisationen har og indgér i (Huemann et al,, 2007, p.320).

I vidensbaserede organisationer er én af ngglerne til beskzftigelse (eng. employment), at medarbejderne
har muligheden for at deltage i aktiviteter, som de finder interessante og udfordrende. Dette er vigtigere end at
kravle op ad rangstigen (Sveiby, 1997, 102f.). Det betyder ikke, at karriereudvikling ikke er vigtigt, men blot at
denne udvikling ikke ngdvendigvis behgver at resultere i forfremmelse (Huemann et al., 2007, p.320). Ovensta-
ende skyldes, at organisationen i mange tilfaelde ikke leengere er bygget op som klassiske siloer. Derfor er fokus i
hgjere grad pa at udvikle den enkeltes egen karriere gennem interaktionen med leererige og udfordrende projek-
ter (ibid.). Dette knytter sig bade til kompetenceaspektet og det personlige aspekt, da der er et behov for, at sub-
jektet udvikler sig pa begge omrader, hvilket medfgrer en bedre samlet kompetencepulje i organisationen.

Frigarelse (eng. release) er ligeledes et element, der er vigtigt at have for gje i forhold til projektaktivite-
ter, da organisationen og projektgruppen ngdvendigvis ma veere forberedt p3, at medarbejdere ikke er en del af
organisationen for altid. Dette har stor betydning i forhold til forandringsudfordringerne. Organisationen skal
veere klar til at udvikle sig og leere, hver gang et subjekt treeder ud af feellesskabet. Ligesom det kan vere en for-
del at bibeholde en forbindelse til medarbejderen selv efter personen har forladt virksomheden, da der altid er
mulighed for et senere samarbejde (ibid.).

En proces, der ligner udveelgelsesprocessen, er projekttilknytning (eng. assignment to project). Denne
proces handler i hgj grad om at balancere individuelle gnsker, projektmaessige behov og ressourcer. Der fore-
kommer her en proces, hvor ligningen mellem hvad vi har til radighed, og hvad vi har brug for skal ga op i en
hgjere enhed (Huemann et al., 2007, p.320f)). Dette gaelder ikke kun for, hvilke egenskaber det enkelte subjekt
besidder, men i lige sa hgj grad gruppen af subjekter. Igen har vi her at ggre med en proces, som spiller ind i for-
hold til kompetencer, tillid, forandring og personlige aspekter. Denne proces bgr behandles pa alle niveauer af
organisationen pa en made sa alle i stgrst mulig grad er med i projekttilknytningsprocessen (ibid.).

Beskeeftigelse i projektaktiviteten (eng. employment on project) denne proces handler i seerdeleshed om

at sikre, at projektgruppen fungerer optimalt i forhold til at opna det overordnede mal. Set fra en projektleders
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perspektiv er det dennes opgave i en vis grad at tage hand om projektmedlemmernes ve og vel i professionel
savel som personlig sammenhang Derfor bgr projektlederen inkorporere det, som en del af det daglige arbejde
at give feedback og radgivning til projektmedlemmerne (Huemann et al., 2007, p.320). Dette vil styrke alle fire
elementer - kompetencer, tillid, forandring og personlige - blandt projektgruppen.

Den sidste proces, som er relevant i forhold til et humanressource aspekt, er projektfrakobling (eng. dis-
persement from project), som handler om, hvad der skal ske med projektmedlemmet, som ikke leengere er en del
af det pageldende projekt. Et element som ngdvendigvis jeevnligt ma tages med i overvejelserne. Skal projekt-
medlemmet overflyttes til et nyt projekt med det samme, eller er det bedre at "baenke” personen indtil, der bliver
startet et projekt i fremtiden, som passer godt til netop dette subjekt. Det kan ogsa vaere, at det giver mening at
sende projektmedlemmet pa kompetenceudviklende kurser. Dette element bliver ofte overset, fordi det fore-
kommer pa et tidspunkt, hvor projektet er ved at vaere slut. Der er derfor stgrre fokus pa at na i mal. Hvis dette
teenkes ind for sent, risikerer organisationen at std med ikke udnyttet potentiale (Huemann et al., 2007, p.321).
Der er i hgj grad tale om et forandringsspgrgsmal. Hvorfor det er essentielt, at organisationen er i stand til at

vere pa forkant med dette, sdledes situationens fulde potentiale kan udnyttes.

Projektegenskaber

Vi har nu set, hvordan humanressources aspekter kan opdeles i fire kategorier der handler om henholdsvis:
kompetencer, tillid, forandring og personlige aspekter. Derudover har vi fremstillet en model, der illustrerer, hvil-
ket overordnet forlgb en medarbejder gennemgar i en projektorienteret organisation. Denne model beskaftiger
sig med seks elementer som beskriver: beskaftigelse, frigorelse, projekttilknytning, beskaeftigelse i projektaktivite-
ten og projektfrakobling. Disse to dele har en gensidig indflydelse pa hinanden, forstaet pa den made, at der i hver
af de seks processer ma tages hensyn til at optimere kompetencer, opbygge tillid, imgdekomme forandring og

udvikle personlige aspekter. Disse ting kan vi kombinere ved at introducere fglgende model:

Strategic
capability

Project
capability

Functional
capability

Figur 8 Model over projektegenskaber (Bredin, 2008, p.571ff)

Grundleeggende illustrerer denne model, hvilke egenskaber der er ngdvendige i forhold til at handtere forholdet

og relationerne mellem organisationen og de mennesker, som er en del af organisationen (Bredin, 2008, p.569).
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Dette ggres ved at kombinere menneskelige egenskaber (eng. people capability) med strategiske (eng. strategic
capability), funktionelle (eng. functional capability) og projekt egenskaber (eng. project capability), som figur 8
viser.

Menneskelige egenskaber i samspil med strategiske og funktionelle egenskaber handler i hgj grad om, at or-
ganisationen sgrger for, at de rigtige mennesker med den rigtige viden er til radighed for organisationen enten i
form af interne kreefter eller eksterne samarbejdspartnere. Det er ngdvendigt, at der er en kohzerens mellem,

hvilke projekter organisationen sgsaetter, deres visioner og malseetninger, og de kompetencer der er til radighed.

“Companies need to have internal systems that attract and retain knowledge as an integral part of
their work arrangements. These systems can draw upon both internal and external knowledge provid-
ers. People, the bearers of knowledge, have an intermediate role. But people management and
knowledge management are not one and the same. (...) People have careers, sequences of work experi-
ences over time, during which they accumulate knowledge. People form community attachments over

the course of their careers.” (Arthur & Parker, 2002, p.40f.).

Séledes beskaftiger dette samspil sig med at sikre, at den rigtige viden er til radighed for organisationen og skaf-
fe de mennesker, som er i stand til at Igse den type opgaver eller rettere de mennesker, der ligger inden med den
rigtige viden.

Menneskelige egenskaber i samspil med funktionelle og projekt egenskaber opererer med; at skabe en god
dynamik i projektgruppen, at ressourcerne benyttes pa en fornuftig made, sdledes projektgruppen fungerer godt
sammen, at de enkelte individer i projektgruppen ser en sammenhang mellem de ting som de arbejder pa og den

udvikling de gerne vil gennemga.

“A group dynamics perspective might also suggest that those who constitute the project team should
have personalities that complement each other, to make up a good team. But, people management sys-
tems that integrate people capability with project and functional capability should also aim to match

these requirements with the requirements of people’s career development.” (Bredin, 2008, p.573).

En vigtig del af humanressources er saledes at mikse de forskellige aspekter pa en sddan made, at projektgrup-
pen konstitueres af medlemmer, der kan spille sammen om at opnad det samme mal, mens de samtidig arbejder
pa deres individuelle mal (Bredin, 2008, p.573; Melkonian & Picq, 2011, p.461f.).

Menneskelige egenskaber i samspil med strategiske og projekt egenskaber handler om, at organisationen
konstant sgger at forbedre sig ved at opna kompetencer indenfor udvaelgelse af projektaktiviteter og personel,
der er i stand til at varetage disse. Hindteringen af humanressources i organisationen ma saledes fungere pa
flere forskellige organisatoriske niveauer. Dette niveau handler om, at der er en forstaelse og sammenhang mel-
lem projektportefgljen og de strategiske mal. Der er altsd her fokus p3, hvilke forretningsmuligheder organisati-

onen kan engagere sig i - det vi tidligere beskrev som det strategiske niveau af projektaktiviteten.
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Disse elementer skal ikke betragtes selvstaendigt, men ma derimod betragtes som vaerende staerkt influe-
rede af hinanden. Begrundelsen for at vi introducer de tre grene, som vi her har praesenteret er, at de tilsammen
giver et mere nuanceret billede af, hvad humanressources er. Simpelt beskrevet handler det om at hdndtere og
pleje forholdet mellem organisationen og menneskerne, som udggr denne (Bredin, 2008, p.574). Det bliver dog
med dette hurtigt klart, at humanressources er af en mere omfattende og kompleks stgrrelse end som sa. Der er
mange aspekter, som skal teenkes ind i projektaktiviteten, hvad angar de menneskelige aspekter. De menneskeli-
ge elementer er centrale i forhold til at gennemfgre projekter pa en succesfuld made (Bredin, 2008, p.574f.). De
andre elementer af aktivitetssystemet er i samspil hermed ogsd meget relevante. Idet vi arbejder med aktivitets-
teori, som netop en made at taenke pa i forbindelse med menneskelig aktivitet, finder vi det serlig relevant at
kigge pa, hvad subjektet betyder i forhold til denne aktivitet. Dette geelder bade det enkelte subjekt, men ogsa det
kollektive subjekt. Det menneskelige element spiller sdledes ind i alle delene og ma derfor betragtes uddybende i

forhold til, hvordan objektet og behovet opfyldes.

Empirisk undersggelse

Som det blev klart i afsnittet om verdensanskuelse. er vi interesserede i at forstd den verden brugerne befinder
sig i, og deres forstaelse af verden og deres aktiviteter heri - altsa deres vaeren-i-verden. Vi sgger dermed at opna
en viden, som kun de enkelte brugere kender. I dette kapitel beskriver vi dels. hvordan den empiriske undersg-
gelse er udformet i form af kvalitative interviews, og dels hvilke udfordringer der blev fremlagt. Dermed hvilke
resultater der opstod i undersggelsen. I forbindelse med nedenstdende beskrivelse af resultaterne har vi valgt
kun at beskrive de udfordringer og udtalelser fra interviewene, der underbygger vores problemformulering.
Dette har vi valgt for at begraense omfanget af forundersggelsen, der skal ggre det ud for et forarbejde til det
egentlige design. Alle de ekspliciterede udfordringer fra de omtalte interviews er at finde i bilag 1-3, hvor inter-
viewene er transskriberede i deres fulde leengde. Transskriberingsngglen vi har transskriberet interviewene ud

fra findes i bilag 4.

Interview med projektledere

For at fa et indblik i og en forstaelse for hvilke udfordringer projektledere har i deres projekter har vi valgt at
interviewe tre projektledere fra tre forskellige virksomheder. Vi har valgt at interviewe projektlederne for at
skabe en samtale med personer, der befinder sig indenfor det emnefelt, som vi beskriver, og som derudover ar-
bejder i det problemomrade, vi undersgger. Det er projektlederne, der skal ggre os opmaerksomme p3, hvilke
udfordringer der kan opsta i projektarbejdet. Dermed er det projektlederne, der er med til at skabe vores pro-
blemfelt og problemformulering, da det er ud fra de udfgrte interviews, at vi har fundet de udfordringer, der
ligger til grund for problemformuleringen. Vi bruger derfor interviewet som et forskningsinterview, der skal

skabe viden mellem os som interviewere og projektlederne (Kvale & Brinkmann, 2009, p.143).
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Med det kvalitative forskningsinterview kan vi fa en forstaelse for de interviewedes livsverden og dermed deres
dagligdag som projektledere. Dette er i forleengelse af den feenomenologiske tilgang, da det giver et indblik i de
interviewedes vearen-i-verden (Kvale & Brinkmann, 2009, p.47).

Da vi har valgt at beskeftige os med interviewet som en form for samtale, har vi ogsa udfgrt interviewene
som semistrukturerede, hvilket betyder, at vi ikke har last os fast pa en endelig interviewguide, men i stedet
ladet samtalen styre interviewet (Kvale & Brinkmann, 2009, p.144). Samtidig giver den semistrukturerede til-
gang til interviewet os mulighed for at forfglge specifikke svar og leere af de interviewede og dermed blive kloge-
re pa problemomradet og give os en bedre forstaelse for projektledernes udfordringer. Dette skal ses i lyset af
det aktivitetsteoretiske perspektiv, som betyder, at vi sarligt fokuserer pa aktiviteten projektledelse. I det fgl-
gende beskriver vi, hvordan dette fgder ind i interviewguiden, og dermed illustrerer fglgende sammenhangen

mellem teori og empiri.

Interviewguide

Formalet med interviewguiden er dels at sikre, at vi kommer rundt om alle aspekter af aktivitetsteorien, og der-
med kan bygge vores empiri pa vores teoretiske udgangspunkt. Samtidig er interviewguiden en rettesnor for,
hvad vi som minimum skal have ud af de respektive interviews. Interviewguiden kan ses i bilag 5

Vi har opdelt interviewguiden i emner som, kan ledes tilbage til aktivitetsteorien, men samtidig ogsa i em-
ner som ggr samtalen med projektlederne flydende og meningsfuld for dem. Pa den made sgger vi at opna den
bedst mulige interviewsituation og sikrer samtidig. at interviewet ikke bliver ét stort rod af spgrgsmal, men en
organiseret samtale (Kvale & Brinkmann, 2009, p.151f). Endelig er der under hvert emne stillet en raekke
spgrgsmal, der skal sikre, at vi nar rundt om alt i interviewet. Der er ogsa gjort plads til andre ikke forberedte,
men dog relevante spgrgsmal, der kan opsta i den konkrete interviewsituation (jf.ibid).

Oprindeligt udformede vi interviewguiden direkte ud fra aktivitetsteoriens begreber og forsggte at ind-
drage hovedbegreberne direkte i spgrgsmalene. Dette for netop at skabe klarhed omkring, hvilke spgrgsmal der
blev afledt fra teorien. Det blev dog klart, at denne made at opstille interviewet pa var alt for konkret pa projekt-
lederens enkelte projekter til, i forhold til at skabe et billede af projektledelse og de udfordringer dette bringer.
Interviewspgrgsmalene blev samtidig for indforstaede for os, og kunne resultere i uforstdeligheder for de inter-
viewede. Samtidig blev maden at opstille spgrgsmalene pa hurtigt til retoriske spgrgsmal, snarere end forsk-
ningsspgrgsmal. Vi valgte derfor at stille dbne spgrgsmal, som projektlederne selv skulle fortolke og besvare pa
den made de fandt mest relevant (jf. Kvale & Brinkmann, 2009, p.151f.). Dog valgte vi at lave en form for svarliste
til interviewguiden, der skulle sikre, at de svar vi indsamlede rent faktisk indeholdt den ngdvendige relevans i
forhold til den videre brug af aktivitetsteorien (se bilag 6). Det var saledes observatgrens rolle at sikre, at alle
elementer fra teorien kunne besvares igennem interviewet. Yderligere en dimension vi i forbindelse med udar-
bejdelsen af interviewguiden havde stor fokus pa var netop at holde fokus pa projektlederen og ikke i ligesd hgj
grad pa projektgruppen. Det var derfor vigtigt at eksplicitere projektlederen i interviewguiden.

Vi er interesserede i at forstd de overordnede processer, der er i et projekt for at kunne forsta de mere

underliggende processer og dermed kunne forstd udfordringerne. Derfor er de primaere spgrgsmal, vi stiller i
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interviewguiden udformet til at give os et overordnet billede af projektledernes hverdag, som vi kan videreud-
vikle undervejs i interviewet for at forstd, hvad de interviewede beskriver.

Vi anvender aktivitetsteorien pad dette niveau til at give et indblik i, hvordan den virkelige verden forhol-
der sig, og sgger ved at anvende teorien deskriptivt at forsta projektledernes udfordringer.

Helt konkret er den endelige interviewguide delt op i seks emner, hvoraf det fjerde og sjette emne er de
mest lgsningsrelevante, da der her bliver spurgt ind til, hvilke udfordringer projektlederen oplever bade i pro-
jektledelse generelt og dernzest i projektgrupper (jf. bilag 5). Det fgrste emne derimod er et introducerende em-
ne for at varme interviewpersonerne op og give dem nogle spgrgsmal, der nemt kan besvares. Endelig er de re-
sterende emner anvendt for at skabe klarhed omkring processerne i projektledelse, og hvad det vil sige at vaere
projektleder. Alt sammen for at fa en forstaelse af, hvordan det rent praktisk ér at veere projektleder, samt hvilke

dagligdagsudfordringer det indebaerer. I det fglgende vil vi beskrive det data vi fik ud af interviewene.

Interviewpersonerne i konteksten

Den kontekst dette projekt afspejler, er store servicevirksomheder, der har eksisteret i mere end 100 ar. Der er
tale om virksomheder, hvor projektledelse indgar som en del af det daglige arbejde. Projektlederne, vi har inter-
viewet, er alle erfarne projektledere med mellem 5 og 20 ars erfaring. De har alle deltaget i store projekter i sa-
danne store virksomheder. Som beskrevet i casebeskrivelsen er interviewpersonerne; Ida Aarsleff, projektleder i
Falck, Louise Mertins digital projektleder fra DSB og Klaus Bondam, tidligere projektleder, nu direktgr i Cyklist-
forbundet. Grundet interviewpersonernes rolle som projektledere i virksomhederne er der tale om interview-
personer, der befinder sig pa det taktiske niveau, og beskaftiger sig dermed med at skabe rammerne for projek-
terne og sgrge for at projekterne bliver udfgrt (jf. s.27). Klaus Bondam vil i form af sin direktgrstilling i cyklist-
forbundet reelt set befinde sig pa det strategiske niveau. Vi interviewer ham dog i rollen som projektleder snare-
re end i rollen som direktgr, hvorfor han bade befinder sig pa det taktiske niveau og det strategiske. Alle tre pro-
jektledere kan imidlertid ogsa befinde sig pa det operationelle niveau, nar de i forbindelse med projektarbejdet

udfgrer specifikke opgaver, der er en del af projektopgaven.

Empiriske fund overordnet

Da vi har afholdt tre forholdsvist lange interviews, har vi fiet mange differentierede svar, men vi har ligeledes
faet en raekke svar, der gar igen i de tre interviews og har givet os et billede af, at der er tale om et enslydende
problem hos de tre projektledere. Alle tre projektledere har beskrevet en raekke udfordringer i forbindelse med
dels at skabe positive og konstruktive relationer i projektgruppen for at optimere arbejdsprocessen og samtidig,
hvordan det kan veere sveert at sikre, at det er de rigtige mennesker fra virksomheden, der er med i projektgrup-

pen.

Omstillingsparathed
De interviewede beskriver omstillingsparathed pa tre forskellige mader. Saledes er det angiveligt DSB, der i den-
ne sammenhang er mest omstillingsparate. DSB har for nylig faet ny ledelse, der setter fokus pa kerneforretnin-

gen - at transportere kunder fra A til B. Projektlederen fra DSB, Louise, beskriver hertil, at man "(...) inden for de
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rammer egentlig kerer med ret godt tempo (...)" (bilag 1, 1.109f.). Selvom hun ogsa beskriver, hvordan forret-
ningsgangene alligevel kan have en forlengende effekt pa diverse projektforlgb (bilag 1, 1.182f.). Der er saledes i
en virksomhed som DSB til trods for gode intentioner om forandringsparathed stadig mange traditioner, der ggr,
at omstillingsparatheden mindskes.

I Cyklistforbundet beskriver Klaus eksplicit, at organisationen langt fra er nok omstillingsparat, hvilket
kommer til udtryk i, hvad han betegner som et skisma: "(O)pfinder du projekter til de medarbejdere du har eller
opfinder du projekter der tilgodeser organisationens formdl." (bilag 2, 1.23f.). Klaus fortsetter og beskriver, at der i
organisationen er en tendens til at sikre de ansatte snarere end at sikre organisationens formal, hvilket har ud-
viklet sig til at veere en "det plejer vi at ggre”-mentalitet (bilag 2, 1.24f.). En mentalitet der gar igen i alle tre virk-
somheder ifglge de interviewede (bilag 1, 1.65f; bilag 3. 1.1.101f.).

Endelig beskriver Ida, hvordan omstillingsparatheden i Falck kan ses som en kulturforskel, og at ”(...) der
er stor forskel pd kulturen i Falck alt efter hvilken afdeling du gdr til.” (bilag 3, .106f.). Der er sdledes udfordringer
med omstillingsparatheden i de tre virksomheder, der inddrages i dette projekt, dog pa forskellige niveauer. Der
er derfor tale om et aspekt, der skal teenkes ind i den endelige lgsning, hvis virksomhederne og deres projektle-
dere rent faktisk skal fa gleede af produktet. Dette stemmer overens med det vi i afsnittet omkring HRM beskrev

som forandringsaspektet (jf. s.35).

Overdragelse af viden

En udfordring der blev pointeret fra de tre interviewede er, hvordan virksomheden handterer overdragelse af
projekter fra én projektleder til en anden; ”(...) udfordringen er altid tab af viden.” siger Klaus (bilag 2, 1.115).
Igennem de tre interviews blev det klart, at denne udfordring bliver tacklet pa forskellige mader i virksomhe-
derne. Louise oplever, at der i DSB arbejder en lang raekke specialister, der beskaeftiger sig med en viden, der er
uundveerlig, men at der ikke er fokus pa at fa samlet den viden op pa en sidan made, at det kommer flere perso-
ner til gavn (bilag 1, 1.171f.). Der bliver udformet referater til dokumentering, men eksplicit vidensdeling er

umiddelbart ikke et fokusomrdde. Louise beskriver det sdledes:

”(...) min kollega er top tunet specialist, hvis den kvinde fdr en brosten i hovedet eller en dag siger sit
job op, sa siger jeg held og lykke, fordi den kvinde sidder inde med meget info som ingen steder er.” (bi-
lag 1, 1.172ff).

I Cyklistforbundet derimod er der stor fokus pa erfaringsopsamling og vidensdeling, hvorfor der er blevet indfgrt
et mantra, der gar p3, at ingen er uundveerlige, og at "(...) man i princippet kan gd ud af dgren og sd skal du sikre
dig at de informationer fortsat er tilgaengelige.” (bilag 2,1.106f.). Endelig har Falck en raekke portaler, der optimalt
set skal give oversigt over et projekt, dels hvor fremskredent projektet er, og dels hvilke beslutninger der er taget
etc. Idéen er, at al historikken pa et givent projekt ligger i en portal, der kan tilgas af bade interne og eksterne
interessenter, hvori alle deltagere kan kommentere og stille spgrgsmalene til projektlederen (bilag 3, 1.491ff.).
Der er dog en raekke faldgruber i dette, da det kraever, at alle projektdeltagere hele tiden anvender portalen ogsa

nar der er spgrgsmal eller kommentarer og ikke henvender sig via mail til projektlederen. Det kraever endvidere
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et serskilt overblik og styring hos projektlederen til at fa deltagerne til aktivt at anvende portalen til diverse
data. En dataindsamling der ydermere blev ekspliciteret som vaerende en udfordring i forbindelse med projekt-
arbejde. Projektledere er generelt athaengige af data. Data der ikke ngdvendigvis er nem at komme i besiddelse
af, hvorfor det hurtigt bliver en primaer opgave for projektlederne at fglge op pa diverse aftaler (bilag 1, 1.563ff;;
bilag 3, 1.220ff.). P4 den made er projekter og projektledere afhaengig af information og afhaengige af, at der er
nogle deltagere i projektgrupperne, der bade ligger inde med viden til projektet, men som ogsa formar at videre-
give denne viden enten gennem vidensdeling, eller gennem dataindlevering. Dette kan relateres til det der i af-
snittet om projektegenskaber blev betegnet som menneskelige egenskaber i samspil med strategiske og funktio-

nelle egenskaber, da mennesker baer informationen (jf. s.38)

Allokering af ressourcer

Endvidere oplever projektledere udfordringer i, hvordan ledelsen vealger at allokere ressourcerne, bade penge-
ne, men i serdeleshed de menneskelige ressourcer til projektet. Ida beskriver eksempelvis, hvordan det kan
veere sveert at holde gejsten hos en projektdeltager, safremt denne projektdeltager ikke bliver malt pa at veere en
del af projektet, men har en lang raekke andre opgaver, der bliver vagtet hgjere fra ledelsen: ”For hvis ikke ledel-
sen har fokus pd det og de forskellige chefer rundt omkring i afdelingerne ikke bliver mdlt pd det, sd sker der ingen-
ting.” (bilag 3, 1.717f.). Nar ressourcerne fra det operationelle niveau allokeres forskelligartet pa det strategiske
og det taktiske niveau opstar der uoverensstemmelser herimellem (jf. s.27). Ved at have klare forventningsaf-
stemninger ledelse og projektledere imellem far projektdeltagerne prioriteret deres opgaver, og kommer saledes
ikke ud for at forlaenge processen, fordi de bliver allokeret andetsteds. Denne allokering sker ifglge Louise og Ida
ofte i projektarbejdet (bilag 1, 1.441ff; bilag 3, 1.96f.). Dette er ikke et ukendt problem, hvis vi vender os mod
litteraturen, hvor udfordringerne for organisationer, der engagerer sig i flere projektaktiviteter beskrives sale-

des:

“In a multiproject organization, the simultaneous management of the throughput times, resource allo-
cations and costs of the projects is a complex process of balancing the (often conflicting) interests of

multiple participants.” (Platje et al., 1994, p.100).

Ses dette i relation til aktivitetsteori, sd giver det et billede af, hvordan der kan opsta iseer konflikter mellem,
objektet, arbejdsdelingen og fellesskab. Konflikter der opstar nar der pludselig sker en zndring i forhold til, at
objektet der interageres med ikke @ndrer sig, men arbejdsdelingen andrer sig, fordi der pludselig ikke er de
samme ressourcer til radighed. Disse endringer sker saledes i forbindelse med at visse projektmedlemmer fra-
kobles projektet fgr tid (jf. s.36).

Projektlederens primere formal at lede og planlaegge projektaktiviteten pa en sadan made, at projektet
nar succesfuldt i mal, og det kraever i forbindelse med en re-allokering af ressourcer, at projektlederen reviderer
de handlinger, der skal til for at nd malet (jf. s.27). Her star projektlederen altsa overfor en udfordring, hvor pro-
jektets forandringer kraever at aktivitetssystemet revideres, sa der er kohaerens mellem de forskellige elementer

pa en sadan made, at projektlederen kan opna det optimale udbytte. Dette kraever, at projektlederen skaber de
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bedste rammer for aktiviteterne pa det operationelle niveau og forholder sig til det der blev beskrevet som for-
andringsaspektet (jf. s.35). Problemet med allokering af ressourcer til projekter beskrives blandt andet som res-
source allokations syndromet, hvilket er et udbredt problem, der generelt er kompliceret at handtere, fordi der
ofte er politik indblandet. Det foregar typisk pa det strategiske plan og mellem konkurrerende projektaktiviteter
(Engwall & Jerbrant, 2003, p.406ff.).

Motivation af medarbejdere

Endelig beskriver alle de tre interviewede, hvordan man ved at pleje relationerne til sine projektdeltagere kan fa
dem til at ga den ekstra mil og ved at motivere dem, engagere dem og pleje forholdet til dem kan holde dem til
ilden (bilag 1, 1.566f.;bilag 2, 1.166ff,; bilag 3, 1.675). En made hvorpa man kan pleje sine medarbejdere beskriver
Klaus: "Det kan ogsd veere nogle treats der skal til en gang i mellem. Tag du med til den konference eller tag pd det
her kursus." (bilag 2, 1.172f.). En anden made at pleje relationerne til projektdeltagerne kan ogsa veare at spgrge

ind til, hvordan det gar med de respektives familier med videre. Louise beskriver det som:

“(...) grundlaeggende noget interesse for deres person. Det lyder meget banalt. Det der med at du viser
fem minutters interesse i deres privatperson, det gor bare at de yder tyve procent mere i et projekt.”

(bilag 1, 1.246fE).

Endelig beskriver Louise, hvordan dét at tage del i ens projektdeltageres og andre interessenters privatliv og

aktivt spgrge ind til dem giver et udfald for det resultat projektgruppen opnar:

”(...) man fdr skabt en god relation med respekt for hinandens arbejde. For jeg tror faktisk nogen gan-
ge de (it-afdelingen, red.) oplever at vi ikke rigtig respekterer det de sidder med og heller ikke forstdr
det den anden vej.” (bilag 1, 1.444ff.).

Pa den made kan interessen der gives bade fgre til forgget arbejdslyst, motivation og respekt, der tilsammen kan
bibringe projektet og projektgruppen resultater der gavner bade dem og virksomheden fremadrettet. Dette
aspekt knytter sig til dét vi i afsnittet omkring de menneskelige relationer beskrev som menneskelige egenskaber
i samspil med funktionelle og projekt egenskaber, der netop handlede om at skabe en projektgruppe, hvor dyna-
mikken medfgrer en optimeret indsats (jf. s.35). Dette geelder bade i forhold til det enkelte individ og individets
ageren i gruppen, men ogsa i forhold til den samlede projektgruppe. Det kan saledes relateres til tillidsaspektet
og det personlige aspekt af humanressources, da disse netop handler om at fremme netvaerket samt individets
trivsel i organisationen (jf. s.35). Det er projektledernes opfattelse, at ved at pleje projektgruppen og det enkelte
projektmedlem socialt og personligt undervejs i projektaktiviteten, har det en positiv indvirkning pa beskaefti-

gelse i projektaktiviteten. Hvilket stemmer overens med humanressource processerne (jf. afsnittet om HRM).
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Indhentning af viden
Videre skaber interessen i projektdeltagerne en viden om deltagernes kompetencer, der for projektlederen kan
veere vigtig at holde fast i fremadrettet. Det handler her om at vide, hvem der ligger inde med den ngdvendige
viden, eller hvem man skal spgrge for at komme i besiddelse af denne ngdvendige viden. I forbindelse med pro-
jektledelse vil dette aspekt medfgre en hurtigere eksekvering og ferre afslag i forbindelse med indhentning af
data (bilag 1, 1.580f.;bilag 3, 1.686). P4 den made har man som bade projektdeltager og projektleder gavn af at
inddrage sit netveerk og samtidig pleje dette netveerk.

Dette aspekt knytter sig til en typisk problemstilling inden for informationshandtering, der som Wilson

(1999) beskriver det, handler om:

“We are drowning in information, while starving for wisdom. The world henceforth will be run by syn-
thesizers, people able to put together the right information at the right time, think critically about it

and make important choices wisely.” (Wilson, 1999, p.294).

Dette beskriver, hvad det er, der er udfordringen for projektlederne - at mikse den rigtige information og pa det
grundlag treffe bedre projektledelsesbeslutninger. Der er naturligvis mange mader at ggre dette pa, men da
projektlederen befinder sig pa det taktiske niveau i projektaktiviteten, sa skal der pa dette niveau planlaegges og
ledes. Det essentielle ma derfor veere at skabe de bedste omstendigheder for, at projektlederen kan samle de
informationer, som skal til i forhold til at lede og planlaegge projektet (jf. s.27). Jo bedre information projektlede-
ren har omkring, hvor de rigtige informationer er at finde, desto nemmere er det at lede og planleegge projekter.
Der mangler dog generelt transparens i projektinformationerne og kvaliteten heraf, hvilket heenger sammen

med, at informationerne ikke flyder optimalt i organisation. (Elonen & Artto, 2003, p.400f.).

Opsummering pd resultater

I nedenstdende skema har vi opstillet de vigtigste pointer fra de fire ovenstaende afsnit, der alle beskriver re-
spondenternes besvarelser pa spgrgsmalene fra interviewene omkring udfordringer i projektledelse. Dette skal
blot ses som en opsummering pa interviewene med projektlederne, en opsummering der leder os videre mod

interviewene med eksperterne.
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Resultater

Overdragelse af viden Projektet og projektlederne er athaengige af, at projektdeltagerne er i besid-

delse af viden, og at de formar at give viden videre til projektgruppen.

Allokering af ressourcer Det er problematisk, nar ledelsen vealger at allokere projektdeltagere til
andre projekter midt i et projektarbejde, da det har betydning ikke blot for

projektet, men ogsa for projektlederens arbejde.

Motivation af medarbejder | Nar projektlederen tager del i og viser interesse for projektdeltagernes pri-
vatliv, fgrer det ofte til forgget arbejdslyst og villighed til at ga en ekstra mil

for projektlederen og projektet

Indhentning af viden Det er gavnligt for et projekt, at projektlederen og projektdeltagerne ved,
hvem i virksomheden der ligger inde med den for projektet ngdvendige

viden, for blandt andet at effektivisere arbejdsgangene.

Af det ovenstdende udleder vi, at det er et problem for projektledere i store servicevirksomheder at vide, hvilke
personer der har den ngdvendige (baggrunds)viden til at bidrage til eller deltage i et projekt, hvilket er den pro-

blemstilling vi veelger at tage med videre fra denne fase pa vejen mod en endelig og konkret problemstilling.

Fra udfordringer til fgrste lasningsforslag

Pa baggrund af de fgrste interviews, har vi gennem brainstorming og ud fra respondenternes eksplicitte udtalel-
ser udledt nogle funktioner, der kunne optimere projektlederes arbejdsprocesser og mindske deres udfordrin-
ger. Ovenstaende har siledes dannet grobund for en idé om at udforme en udvidet kontaktbog til store virksom-
heder med mange ansatte. Da det for projektlederne var en udfordring at sikre, at den ngdvendige information,
der blev indsamlet, samtidig var den mest rigtige information. Endvidere ogsa at hjeelpe projektlederen til at
vide, hvem der ligger inde med den ngdvendige viden i organisationen. Samtidig ville en udvidet kontaktbog, der
skulle baseres pa kompetencer og kvalifikationer fremfor navn og telefonnummer, vaere givtig for andre end
projektledere. Den skal ogsa vaere gavnlig for nye medarbejdere der kastes ud i projektarbejde i denne type virk-
somheder. Endelig kunne den udvidede kontaktbog indeholde en form for tidsressourcebank, hvori bade leder
og projektleder kan se, hvorvidt den enkelte projektdeltager er fuld booket, eller ej. Denne funktion kunne af-
hjaelpe de udfordringer projektlederne har med at projektdeltagerne pludselig bliver allokeret fra ét projekt til et
andet eller bliver nedsat i tid der kan bruges pa projektet.

Bade Ida og Louise beskriver eksplicit, hvordan man som projektleder har en masse gode intentioner med
sig fra projektlederuddannelsen, men at det kun er en brgkdel af det leerte, der rent faktisk bliver anvendt i prak-
sis (bilag 1, 1.165ff,; bilag 3, 1.116ff.). Dog er der isaer én ting, som Louise mangler fra sin projektlederuddannelse,
som hun mener, kunne gavne alle projektlederes projektarbejde, nemlig hvordan projektdeltagernes individuelle
personlighedstype kan have konsekvenser for deres arbejdsmetoder og deres tilgange til projekterne. Hun be-

skriver problematikken saledes: "Det synes jeg nogle gange er overset i projektlederdelen. Du bliver en bedre pro-
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jektleder, hvis du kender dig selv godt og ved hvor dine styrker og svagheder er.”; "Sd det er meget hvordan folk skal
tages og det leerer man sgu ikke pd de uddannelser.” og endelig ” Tit ligger det i baghovedet af mig, ogsd at forstd
hvorfor folk reagerer som de gor.” (bilag 1, 1.313f,;495£,;,507ff.). Louise giver her udtryk for, hvordan det empati-
ske aspekt af projektledelsen dels mangler, men ogsa hvordan man ved at have fokus pa det enkelte menneske i
projektgruppen kan forbedre projektet og projektprocessen. Ved at projektlederen kender personernes reakti-
onsmgnster og samtidig ved, hvordan projektdeltagerne i praksis bgr handteres, er det muligt at fa noget endnu
bedre ud af dem. Derfor kunne en mulig lgsning pa dette problem vere at inddrage en form for personligheds-
test i det endelige system for at sikre, at projektlederen ved, hvordan projektdeltagerne arbejder bedst, og hvor-
dan projektlederen skal handtere den enkelte for at fa det bedst mulige resultat ud af alle deltagere. Louise ek-
spliciterer at hvordan hun ser at "Enneagrammet er et fantastisk redskab til det.” og "Det er den bedste jeg er stat
pd, jeg bruger det faktisk ret meget.” (bilag 1, 1.499;1.503f.). Nar vi skal undersgge hvorvidt en metode til bestem-
melse af personlighedstype skal inddrages i systemet, vil vi derfor ligeledes undersgge om det kan have en posi-
tiv effekt at inddrage Enneagrammet.

Det er idéen om at lave en udvidet kontaktbog, der bade anvender data om virksomhedens medarbejderes
kompetencer, samt faglige og menneskelige kvalifikationer fra en eventuel personlighedstest, vi vaelger at ga
videre i processen med. Det er den idé, vi praesenterer for nogle der til daglig arbejder med systemer til at hjeelpe

projektledere og projektgrupper til en mere gnidningsfri proces - i dette projekt omtalt som eksperterne.

Ekspertinterviews

Den indsamlede viden om projektledernes dagligdag og livsverden som projektledere. Herunder de udfordringer
de oplever i hverdagen, har vi valgt at validere overfor en raekke eksperter, bade indenfor projektledelse, men
ogsa eksperter indenfor handteringen af udfordringer i projektledelse - udviklere af projektstyringsveerktgjer.

I den forbindelse har vi taget kontakt til virksomheder, der enten er bygget op af projektledere eller ar-
bejder med projektledelse pa et mere teoretisk niveau. Vi tog kontakt til Mannaz; Ingenigrforening Danmark;
Dansk Industri; International Project Management Association; We Love People og Dansk Projektledelse. Vi
spurgte dem, om de havde kendskab til, hvordan man i projektsammenhang handterer relationer i projektgrup-
pen, hvortil vi fik meget enslydende svar. Det viste sig, at det ikke er noget virksomhederne har noget konkret
information om eller nogle konkrete og officielle holdninger til. De personer vi snakkede med i de forskelige
virksomheder kunne give os deres subjektive vurdering af det, hvilket var en positiv tilgang til, at det er vigtigt at
pleje relationerne i en projektgruppe for at skabe en god arbejdsmoral. Angiveligt er dette dog ikke noget virk-
somhederne beskeeftiger sig med fagligt og systematisk i hverdagen, hvorfor vi finder det videre interessant at se
pa, hvordan vi kan ggre dette omrade mere relevant for virksomhederne, siledes at det ikke blot bliver et gnske
fra medarbejderne, men rent faktisk et fokusomrade hos virksomhederne. Ovenstaende understgtter for sa vidt
de forudgaende interviews med projektlederne, der ytrer et gnske om fokus pa ressourcer og relationer i pro-
jektledelse, men ikke ser at fokus er pa dette i de pageldende virksomheder (bilag 1, 1.497ff,; bilag 2, 1.81ff.; bilag
3,1.716).
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Interviewguide

Vi har imidlertid snakket med direktgren for SoftwarePeople®, Michael Amsinck, der har udarbejdet projektsty-
ringsvaerktgjet Marcombox, og direktgren fra eXformatics®, Teit Alsvik, der har udarbejdet forskellige typer
veerktgijer til projektledelse, heriblandt Aktivitetsstyring (se bilag 7 og 8). Derudover har vi foretaget et telefonin-
terview med seniorledelsesradgiver og futurist, Martin Kruse, fra Institut for Fremtidsforskning ved Kgbenhavns
Universitet (se bilag 9). Vi interviewer disse virksomheder og disses eksperter for at fa verificeret om de udfor-
dringer, vi ser hos de tre projektledere ikke er enestdende tendenser, men snarere et stgrre problem iblandt det
praksisfaellesskab, der omhandler projektledelse. Pa den made vil vi fa valideret vores problemomrade og samti-
dig blive klogere pd, hvad der allerede bliver gjort ved problemer som dette, safremt der overhovedet bliver gjort
noget. Endelig sgger vi at give projektet en viden, der kan belyse faenomenet og dermed problemomradet ud fra
den ekspertise de interviewede besidder (jf. Kvale & Brinkmann, 2009, p.167).

Interviewguiden til ekspertinterviewene kan ses i bilag 10. Udgangspunktet for de interviews vi gennem-
forer i denne del af processen er at skabe klarhed omkring, hvad der i forvejen er gjort eller teenkt pd omradet, og
samtidig fremleaegge vores forelgbige problem for at fa en forstaelse for relevansen heraf. Vi sgger derfor at fa
bekreeftet problemstillingerne fra projektlederne.

Som beskrevet ovenfor tager vi derfor udgangspunkt i det problem, vi fandt hos projektlederne, og endelig
den lgsning vi udledte herfra. Lgsningen om en udvidet kontaktbog hvori der kan sgges pa kompetencer og erfa-
ringer, snarere end navn og telefonnummer, hvilket kan afthjzelpe problematikken om hvem i en stor virksomhed

der ligger inde med en forngden viden til brug i et projekt.

Lgsningsforslagets relevans og innovation

De interviewede eksperter ser alle ovenstdende problem i deres arbejde. Eksempelvis beskriver Teit fra eXfor-
matics fglgende, inden vi har praesenteret ham for vores problem: "Noget af det vi er stgdt pd undervejs og har
oplevet nogle virksomheder ogsd har udfordringer med, det er det her med at kunne finde den rigtige ressource.”

(bilag 8, 1.75ff.). Michael fra SoftwarePeople forklarer, hvornar et system som vores ville kunne anvendes:

”(...) sddan noget som Danfoss der kunne jeg godt forestille mig i opstarten af et projekt eller man i en
delfase af et projekt skal have noget viden fra en anden afdeling, der tror jeg sagtens det kunne vare

effektivt (...)” (bilag 7, 1.126f£)).

Dette viser, at der er opbakning til idéen, hvilket ggr, at vi vaelger at g videre med denne som lgsning pa pro-
blemet.

Endelig ekspliciterer fremtidsforsker Martin, hvordan han i forbindelse med sggningen pa en ressource
forestiller sig, at vi kan anvende en form for ”(...) datamining hvor man tog forskellige data ind, sGsom LinkedIn

data, og kgrer det op imod hinanden og matcher dem, for at se hvem passer godt til den her profiler.” (bilag 9,

8 SoftwarePeople er en del af det globale selskab AdPeople, der sgger at eendre maden hvorpa globale marketing-organisationer og marke-
tingbureauer arbejder sammen (AdPeople 1).

9 eXformatics er leverandgr af standard software, der ggr det op med traditionelle lgsninger til vidensstyring, aktivitetsstyring og projektsty-
ring etc. (eXformatics 1).
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1.12ff.). Inddragelsen af datamining vil medfgre nogle komplikationer i forhold til hvilke data, der er tilgaengelige,
vi finder det dog relevant at inddrage den type information, som LinkedIn kan give. Samtidig mindskes den
maengde data brugeren skal indtaste med inddragelsen af LinkedIn-data, da mange medarbejdere vil have deres
CV liggende her (jf. bilag 8, 1.198ff.). Vi kommer naermere ind p3, hvilke informationer vi inddrager fra LinkedIn,
samt hvordan vi inddrager informationen senere i projektet.

For at kortleegge hvorvidt denne type system allerede eksisterer, har vi spurgt eksperterne om de selv har
eller kender til nogle virksomheder, der har fokus pa relationerne i projektgrupper, eller om der rent faktisk
findes produkter, der kan handtere dette. Michael fra SoftwarePeople forteller, at det ikke er noget de har fokus
pa. Han siger dog endvidere: "Men jeg ville sagtens kunne satte mig ned og tegne et scenarie hvor man kunne de-
signe forskellige ting ud fra nogle varktgjer.” (bilag 7, 1.101ff.). Derimod fandt vi, at eXformatics har teenkt mange
af de samme tanker som vi har, og Teit beskriver, hvordan han ”(...) mgdte det farste gang for 8 dr siden ude hos
MTHgjgaard, der sad nogle der og taenkte det der pd det tidspunkt.” og videre "Dét at kortlaegge ens profil, ens cv og
ens kompetencer, den del af det, er i virkeligheden noget der er fokus pd og man arbejder pd at blive bedre til at fd
systemunderstgttelse af.” (bilag 8, 1.212f,; 1.116ff.). eXformatics har i dag ikke et system, der understgtter dette, da
de har valgt at prioritere anderledes, men har ifglge Teit haft de samme tanker om et system, som vi har. Han
beskriver, at kortleegning af medarbejdernes profil, cv og kompetencer er noget der egentlig er stor fokus pd, der
skal blot udformes en bedre systemunderstgttelse af det. Igen er dette med til at underbygge relevansen af pro-
blemet og innovationen i at lave en systemunderstgttelse heraf.

Yderligere en problemstilling bliver fremstillet af fremtidsforsker Martin, der ekspliciterer at det kan veere
”(...) sveert at mikse de ting der ikke stdr nogle steder med de faglige kompetencer personerne har.” (bilag 9, 1.18ff.).
Teit beskriver ligeledes denne problemstilling: "(...) det nytter ikke noget at en personprofil alene er pd de harde
kompetencer som vi kalder dem her, den er ogsd ngdt til at vaere pd de blgde kompetencer.” (bilag 8, 1.176ff.). De
blgde kompetencer, der bliver beskrevet her, er de blgde kompetencer, herunder samarbejdsevner og evnen til
at seette sig ind i andres sted, empatien. At der ikke bliver taget hgjde for de blgde kompetencer i projektledelse,
fandt vi allerede i interviewene med projektlederne (jf. s.?). I flere enkeltstaende tilfeelde forholder det sig derfor
sadan, at der er brug for et socialt aspekt til projektledelsen, hvorfor et system skal kunne understgtte denne
problematik - eksempelvis ”(...) de vaerdier der ikke stdr pd LinkedIn og Facebook, men som kan vere relevante i
forhold til projektarbejde.” (bilag 9, 1.5f.). For igen at ggre systemet anvendeligt og innovativt skal vi derfor lave
et system, der kombinerer harde kompetencer som eksempelvis programmering eller regnskab med de blgde

kompetencer som hjzlpsom eller trofast.

Udfordringer forbundet med lgsningsforslaget

I lgbet af de tre interviews blev vi klar over nogle udfordringer dels ved vores idé, men ogsa ved generel idéud-
vikling rettet mod store virksomheder. Udfordringer som de tre eksperter gjorde klare for os, og som vi tager
med i betragtningen af den endelige idé. Teit betragtede vores idé ud fra et udviklersynspunkt og fortalte os, at
det ikke ville blive noget problem at understgtte teknologien i vores system, da der findes mange andre og mere
komplicerede teknologier pad markedet i dag (bilag 8, 1.232f.). Det der derimod bliver udfordringen ifglge Teit er,

at vi skal have nogle til at fodre systemet med information: ”(...) du skal have nogle bidragsydere. Det der er i det
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er at fd noget data, for ellers sd kan du ikke begynde at satte noget op.” (bilag 8, 1.236ff.). Michael beskriver ligele-

des:

"Selve teknologien behgver ikke veere serlig svaer, men det er det at fd dem til at aendre bare en lille
bitte smule sa det bliver lidt mere effektivt og lidt mere transparent, og det er dér arbejdet ligger.” (bi-
lag 7,1.282ff.).

Her beskriver Michael problematikken med at have at ggre med virksomheder, der har en lav omstillingspara-
thed, netop at fa overbevist projektlederne, og endda ledelsen om at et sddant produkt vil kunne effektivisere
dagligdagen og dermed skabe bedre resultater. En problematik ogsa Teit bergrer idet han mener, at problema-
tikker som denne er noget, man kan tillade sig at koncentrere sig om pa universiteter og i teenketanke, men at det
ikke forholder sig sddan i erhvervslivet. "Det der sker ndr man gdr ud pd vejen over pd den anden side og ind i en
virksomhed, det er at spillereglerne er helt anderledes. Der bliver kigget pd tal, tal og tal.” (bilag 8, 1.220ff.). Det er
saledes en udfordring at fa solgt idéen til virksomhederne. Dette aspekt, bergrer vi videre i perspektiveringen af
dette projekt.

En made at omgas ovenstdende problemer pa er ved at skabe et produkt, som brugerne ikke kan undveere.

Michael beskriver det saledes:

"Systemer har forst en effekt ndr man foler man har en verdi derinde ogsd ndr man skal arbejde med
det. Man skal arbejde med det til hverdag. Det skal have en effekt og en vaerdi og alle skal committe sig
til det, ellers er det fuldstaendig ligegyldigt.” (bilag 7,1 298ftf.).

En klassisk problemstilling i forbindelse udvikling af IT-systemer er netop, hvordan systemet bliver gjort rele-
vant til hverdagsbrug. Det er ifglge Michael sdledes vigtigt at overveje, hvad der grundleeggende skal til, for at

brugerne kan se relevansen i systemet og samtidig fgle sig motiverede til at anvende det.

Videreudvikling af lasningsforslag
[ praesentationen af idéen for eksperterne blev det hurtigt klart, at en udvidet kontaktbog ikke var fyldestggren-
de nok eller innovativ nok. Undervejs kom en idé pa banen. Idéen om at systemet beregner den bedst mulige
projektgruppe ud fra nogle kriterier, herunder bade faglige og sociale kompetencer. Det handler altsd om at
sammenszatte det essentielle team. Badde Michael og Martin beskriver, hvordan dét at fa de rigtige personer til at
sidde rundt om bordet fra start i en projektperiode er en stor udfordring, men samtidig en ngdvendig udveelgelse
for at effektivisere processen (bilag 7, 1.132ff.; bilag 9, 1.34f).

Som beskrevet i fgrste del af forundersggelsen, mener Louise, at man kan anvende personlighedstypete-
sten Enneagrammet for at skabe mere fokus pa det personlige aspekt af projektledelsen. Igen i et interview med
eksperterne bliver Enneagrammet naevnt, hvorfor vi ser det som en ngdvendighed at undersgge, hvad denne

personlighedstest kan bidrage med. Teit beskriver det saledes;
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”(...) hvis vi satter alle folk i en kasse, hvilket man jo er i stand til i dag, sd vi alle har et nummer i En-
neagrammet, sd ved vi ogsd hvilke typer der helst ikke skal arbejde sammen, og sd kan vi bruge det.”

(bilag 8, 1.255¢f)).

Det er for sa vidt en made, hvorpa man som projektleder kan fa overblik over, hvem der arbejder godt sammen
og derved bedre sikre en ensartet og let flydende arbejdsproces. Vi finder det derfor interessant at udforske
Enneagrammet naermere.

Som Teit videre beskriver handler det om at finde og sammensatte et team, der bestar af personer "(...)
hvor man har det her match mellem at et plus et giver tre, eller et plus et plus et giver fem.” (bilag 8, 1.68f.). Safremt
denne synergi opstar, er der grobund for effektiviseringen af arbejdsgange og dermed forbedringer af resultater.
Dette er i hgj grad spgrgsmalet om menneskelige egenskaber i samspil med funktionelle- og projektegenskaber
(§f. s.35). Det handler saledes for os om at skabe rammerne for denne synergi.

Michael beskriver, at den primare problematik med et system, der kan sammenszette det bedste team vil
veere "(...) at gore sggeelementerne sd relevante som muligt for det kan ogsd blive svert tror jeg. Hvad er det for
noget jeg skal spgrge om for at finde frem til den rigtige person.” (bilag 7, 1.124{f.). Det er derfor vores opgave at
sikre, at der er tale om en sggefunktion, der kan facilitere de forskelligartede sggeteknikker, der matte opsta,
saledes at de sggende far et optimalt resultat. Vi ma derfor have dette for gje i udviklingsprocessen. Endelig er
der en problematik i at fa de ansatte i en stor virksomhed til at udfylde dels en personlighedstest, men ogsa at fa
dem til at udfylde testen sa reelt som muligt. "Samtidig skal de her informationer veere kurraterede, sidan sa det
ikke er én selv der siger man er god til det.” (bilag 9, 1.8f.) som fremtidsforsker Martin beskriver det. Der skal
altsa veere tale om data, der bliver indsamlet pa zerlig vis, og som samtidig skal kunne verificeres af andre parter.
Et andet aspekt af netop dette er endvidere, som fremtidsforskeren anslar, at det kan ende med ”(...) ikke at veaere
helt sandt det personerne ender med at skrive, fordi kvinder har det med at nedvurdere sig selv og maend med at
overvurdere sig selv, s hvordan finder man en balancegang her (...)” (bilag 9, 1.23ff.). Det bliver med systemet
derfor en ngdvendighed at fa klarlagt at der her ikke er tale om en konkurrence, men snarere et katalog og en
systematisering af virksomhedens interne kompetencer. Noget der kan udvikle sig til at veere en fordel for den
enkelte medarbejder, siafremt de udfylder dataet sa reelt som muligt (jf. s.38). Derpa skal det dog siges, at Ennea-
grammet ikke skal bruges som en facitliste for, hvilken type der er den bedste type at vaere. Alle typerne har
deres fordele og ulemper og ingen er bedre end andre i denne typeinddeling (jf. Povelsen & Olsen, 2012, p.12f.).
Der er tale om en typebestemmelse, der angiver og hjelper personen med at forsta sig selv og dennes handle-
mgnstre. Man ma for sa vidt antage, at det er i den enkelte persons egen interesse at fremsta sa troveerdigt og
reelt som muligt i en sddan situation, da dette har betydning for arbejdslivet. Hvorfor en reel udfyldning af data
kan medfgre den rigtige form for arbejdsopgaver til den enkelte medarbejder. Vi beskriver i naeste kapitel En-
neagrammet yderligere.

Den endelige idé vi derfor sgger at ga videre med er at skabe et system, der, ud over at vaere en udvidet
kontaktbog, pa baggrund af en sggning pa kompetencer kan sammensatte det bedste team, samt give projektle-
deren et overblik over, hvilke typer mennesker denne har med at ggre i projektet for at skabe rammerne for det

bedste arbejde og faciliterer den bedste arbejdsproces.
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Der arbejdes altsa med en idé, som har karakter af et medierende instrument, forstaet pa den made, at et sddan
system, som idéen er et udtryk for, medierer interaktionen mellem subjekt og objekt. Det vil altsa sige, at der
iseer arbejdes med et system, der har potentiale til at forme maden, hvorpa projektlederen interagerer med det

objekt, der hedder styring af projektet eller planleegning og ledelse af projektprocesserne.

Medierende Instrumenter |
System til facilitering af |
I humanressources. |

7N

Subjekt Objekt Succesfuldt projekt, der

Styre projektet fra ; .
Projekiledelsen start til hut lever op til de strategiske

NN

Arbejdsdeling

e = o g
Regler/Begransninger Stakeholders Projekigruppen

Figur 9 Systemet som medierende instrument

Validitet af forundersggelsen

En anden tilgang til at forsta og ga i dybden med problemformuleringen for dette projekt kunne have veret at
foretage en etnografisk undersggelse med observationer af projektledernes arbejdsgang og tilgang til de udtalte
udfordringer for at fa indblik i de uudtalte udfordringer, der sandsynligvis har veaeret i alle tre projektlederes
tilfeelde (jf. Kvale & Brinkmann, 2009, p.201). Endvidere kunne det ogsa have varet relevant at observere og
falge de to projektstyringsvirksomheders arbejdsprocesser og vej til at udforme sadanne systemer. Endelig hav-
de en observation af virksomheder, der anvender projektstyringsvaerktgjer som Marcombox eller Aktivitetssty-
ring, kunnet give dette projekt en yderligere dimension til forundersggelsen af dels, hvilke udfordringer projekt-
ledere star med, og dels hvordan forskellige virksomheder forsgger at lgse den type udfordringer. Endelig kunne
det have veret interessant at fglge projektmgder og processen bag projekter bade hos projektlederne og hos
eksperterne, for dels at sgge at opna en viden der er uudtalt i de forskellige interviews, men ogsa for at fa indblik
i hvordan det reelt er at veere en del af et projektforlgb. Vi har ikke erfaring med projektledelse eller projektfor-
lgb i store danske virksomheder, hvorfor dette ogsa er en fejlkilde i forhold til indhentningen af det empiriske

materiale.
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Opsummering pa empiriske resultater

Forundersggelsen som beskrevet i dette kapitel har medfgrt en lang raekke iagttagelser, der har gjort os klogere
pa, hvad projektledelse rent faktisk er, men i serdeleshed ogsa hvad projektledere star med af udfordringer i
deres hverdag. Vi har fundet ud af, at projektledere har svert ved at indhente det ngdvendige data og at fa ind-
hentet dataet til tiden. Den problemstilling, der dog blev lagt mest veegt pa fra projektledernes side under inter-
viewene, var problematikken med at skabe relationer i forbindelse med projektarbejde, relationer der angiveligt
vil kunne hjzelpe arbejdsprocesserne i virksomhederne. Samtidig var det vanskeligt for projektledere i sidanne
store virksomheder at vide hvilke mennesker i virksomheden, der havde den forngdne viden om et givent emne.
Det var denne problemstilling, vi tog op pa et andet niveau og dermed sggte at fa verificeret af en reekke organi-
sationer og eksperter. Eksperterne bekrzaftede os i problematikken, men ledte os imidlertid imod at udvide sy-
stemet fra at veere en udvidet kontaktbog til at blive et system, hvori man dels kan sgge pa én medarbejder, men
samtidig ogsa sammensaette det optimale team til en projektopgave. I det fglgende beskriver vi, hvordan disse
gnsker til systemet kan omsaettes til en raekke krav til systemet og dermed til den forestaende prototype. Vi har i
det foregdende udledt tendenser fra de kvalitative interviews. Tendenser der videre skal omformuleres til en
reekke krav til systemet, og dermed sgger vi at udlede et design, der understgtter disse tendenser og dermed

understgtter og lgser de udfordringer vi fandt hos projektlederne.
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Det er saledes netop blevet klart, hvilke udfordringer de tre projektledere star overfor, samt hvordan de tre ek-
sperter underbygger den primaere udfordring som projektlederne ekspliciterer. Det bgr pa nuvaerende tidspunkt

veeret blevet klart, hvorfor det netop er nedenstaende problemer i vores problemformulering, vi sgger at lgse:

I Falck, DSB og Cyklistforbundet er det problematisk for projektledere at matche de behov der er i et

projekt med kompetencer som virksomhedens medarbejdere er i besiddelse af-

I forleengelse heraf forekommer det problematisk at konkretisere kompetencer og personprofiler, og

gore dem eksplicit anvendelige.

Denne anden del af projektet beskriver, hvordan vi vil gennem iterativ udvikling sgger at lgse problemstillinger-
ne ved at udarbejde en prototype, der skal kunne athjeelpe problemet. Inden vi kommer til udarbejdelsen af de-
signet, beskriver vi fgrst med hvilken metodisk tilgang vi tilgar designprocessen. Herefter opsummerer vi de fra
forundersggelsen opstillede krav, samt hvilke overvejelser vi har gjort os i forbindelse med udviklingen af disse
krav bade i form af forskellige tilgange til dataindhentning og det etiske aspekt af udviklingen, hvorefter designet

preesenteres.

Dilectus

Vi har valgt at kalde systemet for Dilectus. Dilectus stammer fra latin og betyder valg, udvelgelse eller rekrutte-
ring, alt sammen ord der beskriver, hvad man kan med systemet. Ifglge Erhvervsstyrelsens ivaerksatterportal
skal et velvalgt navn til et produkt eller et firma; kunne udtales pa mange sprog, have mening og melodi, vaere
forholdsvist kort og appellere til fglelser savel som forstand (Erhvervsstyrelsen 1). Dilectus indeholder alle fire
ting. Vi vaelger derfor i kombinationen af ovenstaende at kalde systemet for Dilectus. Navnet vil fremga eksplicit

herfra, dog sidelgbende med at vi ogsa stadig vil betegne vores produkt som systemet.

Metodisk tilgang til udvikling

[ forbindelse med udarbejdelsen af bade forundersggelsen og designet af Dilectus har vi arbejdet med en meto-
disk tilgangsvinkel, der inddrager brugere, hvilket gger vores viden pd omradet (jf. s.17; s.24). Specifikt for ud-
viklingsdelen af projektet inddrager vi endvidere brugeren i udformningen af Dilectus. Vi arbejder i forbindelse
med udviklingen af systemet agilt, med saerligt fokus pa den iterative udvikling. Herunder beskriver vi kort, hvad

agile udviklingsmetoder er, samt hvordan vi arbejder iterativt.

Agile udviklingsmetoder
Agil udvikling er i sig selv ikke en metode, men en form for paraply-betegnelse for forskellige metoder, der alle

tager udgangspunkt i individet og interaktionen, og herudfra formar at udvikle Igsninger, der bliver udviklet pa
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baggrund af behov og krav, men som hele tiden bliver videreudviklet, sidledes at det ogsa for kunden tyder pa en
udviklingsproces (Larman, 2004, p.28). Grundtanken med agil udvikling er, at brugeren er i fokus, og at det er
dennes behov problemet, der skal Igses tager udgangspunk i. Endelig er det en del af den agile udvikling, at det er
uvist, hvordan det endelige produkt ser ud, samt at det gennem lgbende konsultationer er muligt for brugeren at
fa indflydelse og tilkendegive behov (jf. Agile 1).

12001 blev der udviklet et manifest og en rackke principper med udgangspunkt i ovenstaende, der skulle
gore op med de mange forskellige tolkninger af, hvad agilt arbejde indebzerer. En af mandene bag det agile mani-
fest, Jim Highsmith, beskriver tre karakteristika for den agile udviklingsmetode: ”(...) the three characteristics
that define agil development: a chaordic perspective, collaborative values and principles, and barely sufficient
methodology.” (Highsmith, 2002, p.5). Heri anvendes Dee Hock’s begreb "chaordic”, der angiver kombinationen af
kaos og orden (Highsmith, 2002, p.4). Dette kommer til udtryk ved anerkendelse og genkendelse af elementer i
turbulente og uforudsete perioder i form af eksempelvis et projekt, som pa ingen made viste sig at veere, som det
blev planlagt fra start, men ikke desto mindre blev en succes. Det andet karakteristika er kollaborative veerdier
og principper, der angiver, hvordan agile udviklingsmetoder er designet til at tilgodese og nyttigggre de enkelte
udvikleres forskelligheder og kompetencer gennem samarbejde og samtale (Highsmith, 2002, p.5). Den agile
tankegang i dag bygger derfor pa, at den bedste lgsning kommer ud fra ansigt-til-ansigt samtaler fremfor doku-
mentation (ibid). Endelig er der det tredje karakteristika, som omfatter, hvor meget struktur der rent faktisk skal
til for at udfgre en metodisk tilgang. Det er en balancegang mellem fleksibilitet og struktur, hvori det skal afvejes,
hvor meget struktur der er nok struktur.

Med agile udviklingsmetoder er det pa en gang vigtigt at have en klar mission og samtidig ikke have fast-
sat den endelige rejse mod missionen, men vaere dben og undervejs vare Klar til at foretage @endringer for at lgse
missionen pa den bedst mulige made (Highsmith, 2002, p.4)

Ovenstaende er den metodiske tilgang, der ligger til grund for vores arbejde med udviklingen af et system.
Vi sgger at skabe orden pa kaos, som eksempelvis at skabe system i de krav og gnsker projektlederne har til sy-
stemet og senere til de rettelser, vi finder i forbindelse med test af systemet. Endvidere sgger vi at lgse de udfor-
dringer, projektlederne star med i deres hverdag, ud fra et system der tilgodeser deres behov og ikke vores, det
er saledes gennem samtale med de interviewede, at vi opnar den forngdne viden til, hvad systemet skal indehol-

de Agile metoder er sdledes dybt funderet i empiriske undersggelser, ligesom denne tager udgangspunkt heri.

Iterativ udvikling

En stor forskel fra tidligere tiders anvendte udviklingsmetoder, sisom Waterfall-modellen, er at agile udvik-
lingsmetoder anvender iterative processer. Iterative processer kan ogsa kaldes for cykliske processer, da udvik-
lingen gentages i cykler, indtil alle behov og krav til projektet er opfyldt. Saledes er denne type proces anvendelig
i projekter, der har brugeren i fokus og forsgger at opna en overensstemmelse mellem brugerens behov og ud-
viklerenes udviklingsevner. P4 den made har vi ladet os inspirere af og har fokus pa en iterativ proces, da en
sadan proces giver en mere flydende og dben indgangsvinkel til projektet, og samtidig ggr det muligt at revurde-

re tidligere handlinger hele vejen igennem processen (jf. Dix et al, 2004, p.235).
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Figur 10 Illustration af den iterative proces (inspireret af Allen Interactions 1)

Vi lader os inspirere af iterative processer i et sddant omfang, at vi vil sikre, at det bliver muligt at revurdere og
redigere i alle tidligere handlinger. Derved kan vi i lgbet af processen sikre en ensartethed imellem behov og
design. Endvidere vaelger vi at inddrage iterative processer for pd den made at minde os om at imgdekomme
brugernes behov pa den bedst mulige made inden for den givne tidsramme (jf. Dix et al, 2004, p.247).

I forbindelse med vores arbejdsproces er vi ligeledes interesserede i at arbejde iterativt da vi er interesse-
rede i lgbende at inddrage brugerne for hele tiden at have deres behov for gje (jf. Interaction Design 1). Ved at
anvende iterative processer i forbindelse med dette projekt kan vi derfor lgbende udforme og implementere
kode, der kan blive praesenteret for projektlederne og eksperterne, som ligeledes lgbende kan komme med feed-

back herpa.

Udformning af kravspecifikation

I en kravspecifikation bliver det for alle implicerede parter klargjort, hvad et system skal levere (Wiegers & Beat-
ty, 2013, p.204ff.). Kravspecifikationen er sdledes et vigtigt element i softwareudvikling, da det er her de identifi-
cerede gnsker bliver omsat til reelt design. Alle funktioner der skal indga i systemet, skal fremga af kravspecifi-
kationen. En kravspecifikation er ikke ngdvendigvis fuldendt fgr udviklingen og designet af systemet pabegyn-
des, da der kan opst3 situationer, hvori iterationer i kravspecifikationen ma forekomme (Wiegers & Beatty, 2013,
p.209f.). Det forholder sig netop sddan med den fglgende kravspecifikation for Dilectus, da vi i forbindelse med
udfgrslen af prototypetests vil blive klogere p3, hvilke funktioner der skal eller ikke skal vaere en del af den ende-
lige prototype. I det fglgende opstiller vi derfor den kravspecifikation, der er udgangspunktet for designet, hvil-
ken bliver opdateret i forbindelse med de fglgende iterationer af prototypetesten.

Endelig er det veerd at bemaerke, at en kravspecifikation kan veere mere eller mindre udfgrlig, i form af be-
skrivelser af, hvordan systemet kan underbygge en virksomheds visioner, hvilke brugere der forventes at an-
vende systemet etc. (Wiegers & Beatty, 2013, p.83). Vi veelger at lave en simpel kravspecifikation, der skal ggre

det klart, hvilke funktioner systemet skal indeholde og herudfra beskrive, hvad der er teenkt med de enkelte
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lgsninger, samt hvordan de udviklede funktioner kan bindes op pa den indsamlede empiri. Den simple udgave vi
veaelger at inddrage beskriver funktionelle krav, ikke-funktionelle krav og lgsningsmal, hvilke vi vil beskrive yder-
ligere herunder (jf. Andersen, 2006, p.1). Den endelige kravspecifikation med angivelse af de forskellige iteratio-

ner kan ses i bilag 11.

Prioriterede krav
De forestaende krav skal endvidere prioriteres sédledes, at det bliver klarlagt, hvilke funktioner der skal udvikles
forst, hvilke der er vigtige eller ikke vigtige, samt hvilke funktioner der kan vente med at blive implementeret til
et senere tidspunkt. En made hvorpa en kravspecifikation kan prioriteres er ved at anvende MoSCoW modellen.
Denne model repraesenterer fire hierarkiske prioritetsgrupper, hvori alle et systems kommende funktioner kan
og skal placeres (Hatton, 2008, p.518). Maden hvorpa kravene prioriteres er ud fra fglgende: M star for Must
have, hvor der er tale om krav som systemet ikke kan undvere; S - should be implemented beskriver krav der,
hvis det pa nogen made er muligt skal implementeres, sa systemet kan lgse det givne problem; C star for Could
have er krav der kunne vare gode at fa med, men som ikke er essentielle for at Igse problemet; Endelig beskriver
W Would not have eller Wish list, der ikke er uvigtige, men som blot beskriver funktioner, der vil blive imple-
menteret pa et senere tidspunkt og altsa kommer pa den fremtidige gnskeliste (Hatton, 2008, p.518).

I praesentationen af kravspecifikationen nedenfor vil ovenstdende betegnelser vaere angivet ud for funkti-

onerne, sdledes at prioriteringen ligeledes bliver fremlagt.

Uddybet kravspecifikation

Den problemstilling, vi sgger at lgse i forbindelse med udformningen af dette projekt, er som tidligere beskrevet
blevet til pd baggrund af den empiriske undersggelse af de tre projektlederes udfordringer i deres hverdag. Sale-
des har de beskrevet en raekke udfordringer, gnsker og idéer til hvordan et sddant problem kan lgses. I det fgl-
gende forsgger vi at komme projektledernes gnsker i mgde og specificere dels, hvordan vi lgser de padgaeldende
gnsker, og dels hvordan vi prioriterer dem. Som tidligere beskrevet er den endelige kravspecifikation tilgeengelig

i bilag 11, inklusiv angivelsen af iterationer.

Oversigt over funktionelle krav

De funktionelle krav indebzerer de grundleeggende funktioner, som systemet skal kunne udfgre (Wiegers & Beat-
ty, 2013. p.136). Her skal det beskrives, hvad der gnskes af systemet, og ikke hvordan systemet skal lgse opgaven.
Figuren nedenfor stiller de grundleeggende funktioner op, med angivelse af prioritering ud fra ovenstdende be-
skrivelse af MoSCoW modellen (jf. Hatton, 2008, p.518). Efterfglgende beskriver vi kort de enkelte funktioner,

samt hvordan de er udledt fra forundersggelsen.
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Funktion Prioritering
Log-ind W
Opret profil M
Sgg pa virksomhedens medarbejdere ud fra kompetencer W
Udfgre Enneagramtest / indtaste enneagramresultater W\
Angive egne kompetencer W\
Indhente LinkedIn data S
Angive egne interesser S
Oprette projektprofil, med scope, projektdeltagere m.v. C
Adgang til egne aktuelle projektprofiler for projektledere C
Differentieret adgang for projektledere og projektdeltagere C
Tidsoverblik, hvilke medarbejdere har tid hvornar W
Kombination med eksisterende projektstyringssystem W
Sammensatte det bedste team W

"Must have” implementering

At systemet skal kunne handtere log-ind og oprettelse af profiler, sker i forhold til at systemet indeholder person-
fglsomme oplysninger for en privatperson savel som for virksomheder, hvorfor det rent lovgivningsmaessigt er
en ngdvendighed ifglge persondataloven (jf. Persondataloven, afsnit IV). Det er saledes i forbindelse med brugen
af et log ind i et vist omfang muligt at undga, at uvedkommende far adgang til det personfglsomme data. Disse
funktioner bunder derfor ikke i reelle brugergnsker, men er snarere et spgrgsmal om etisk forsvarlighed. Senere
i denne del 2 beskrives de etiske overvejelser, der ligger bag systemet.

[ forundersggelsen blev det klart, at det er en udfordring at vide, hvem der har den forngdne information i
forbindelse med projektarbejdet i virksomheden (jf. s.46). Grundstenen i Dilectus er derfor sggning pa en type
information, nemlig medarbejdernes kompetencer, hvorfor denne funktion skal implementeres som noget af det
forste i systemet. De tre projektledere fandt det udfordrende at holde styr pa, hvilke kollegaer i virksomheden
der har den forngdne viden. I den forbindelse skal Dilcetus have indsamlet en lang raekke data fra virksomhe-
dernes medarbejdere. Dilectus skal bruge faglige kompetencer og personlige kompetencer for at kunne give
projektlederen et billede af, hvilke projektdeltagere der er de bedste at inddrage i et projekt. Det er derfor ngd-
vendigt, at alle medarbejdere indtaster faglige kompetencer, herunder tidligere erhvervserfaring i forbindelse
med oprettelsen af en profil. Endelig skal det i systemet veere muligt at inddrage Enneagramtesten, der skal syn-

ligggre, hvordan den enkelte medarbejder arbejder og reagerer i henholdsvis trygge og pressede situationer, for
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bdde medarbejderen selv og projektlederen. P4 den made bliver det derfor overskueliggjort, hvordan den enkel-
te projektdeltager bedst kan bidrage i en projektgruppe for projektlederen. Imidlertid foreligger der en mulighed
for, at nogle medarbejdere allerede har udfgrt Enneagramtesten. Derfor bliver det i Dilectus ogsa muligt for bru-
geren at indtaste sin Enneagramtype, safremt man allerede har udfgrt testen.

For at Dilectus hovedfunktion skal kunne fungere skal systemet bruge en mangde informationer omkring
medarbejderens faglige kompetencer. Det er derfor vigtigt at ogsa funktionen "Angive egne kompetencer” hurtigt
implementeres. For at systemet kan fungere optimalt, er det imidlertid ngdvendigt, at de angivne kompetencer
er sggbare, hvorfor kompetencerne skal angives pa en sddan made, at det dels bliver ensartet, hvordan den en-
kelte indtaster kompetencer, og dels for at overskueligggre processen og give folk noget at forholde sig til. Mi-
chael beskrev i interviewet at det med systemudvikling er klogt at give brugeren noget at tage udgangspunk i
saledes, at det er lettere at forholde sig til (bilag 7, 1.321f.). Dette har vi overfgrt til denne funktion. P4 den made
bliver indtastningen af informationer yderligere optimeret, da medarbejderne blot skal vaelge hvilke kompeten-

cer denne besidder og ikke selv definere dem.

“Should have” implementering

En funktion der kunne ggre indtastningen af data om tidligere erfaringer lettere for medarbejderne er en inte-
gration med allerede eksisterende data, eksempelvis LinkedIn. Det blev i forundersggelsen fremlagt, at LinkedIn
var et sted, hvor de fleste mennesker opdatere deres professionelle profil, hvorfor en samkgring af data vil mind-
ske mangden af information brugeren selv skal indtaste (jf. s.49). Web 2.010 pavirker maden, hvorpa vi som
mennesker tenker, leerer, kommunikerer, deler viden og tilgar information. Dette sker eksempelvis gennem
sociale netveerk som LinkedIn (He et all, 2009, p.718). P4 samme tid bliver det muligt at inddrage allerede eksi-
sterende software i andre systemer, saledes at den inddragede software interagerer med systemet (Piao et all,
2010, p.340f.). Dette foregar ved at inddrage softwaren som et Application Programming Interface (API) (ibid.).
Pa denne made kan medarbejderne fa adgang til data fra ét system, eksempelvis LinkedIn, til et andet, Dilcetus,
hvilket ggr processen mod en fuldt udfyldt medarbejderprofil mindre langvarig. At implementere en sadan lgs-
ning vil betyde, at Dilectus ggr det lettere for medarbejderne at indtaste den ngdvendige information, idet pro-
cessen automatiseres. Det er imidlertid ikke en funktion der medfgrer, at Dilectus ikke vil kunne, dog vil det gav-
ne systemet betydeligt.

Endelig skal det veere muligt for medarbejderne at indtaste interesser i form af familieforhold, interesser
og yndlingsbeskaeftigelser. Denne funktion er et forsgg pa at lgse problematikken fra forundersggelsen om, at det
kunne vaere svert at holde styr pa de mere personlige informationer om virksomhedens medarbejdere (jf. s.45).
Det kunne eksempelvis veere antallet af bgrn, hvilke hobbyer personen har etc. Vi ggr det derfor muligt for den

enkelte medarbejder at indtaste den information vedkommende mener, medarbejderne bgr vide.

10 Web 2.0 er anden generation af Internettet. Eksempler pa tilfgjelser til den nye version af internettet, som ikke var tilgeengelige tidligere er
web applikationer, sociale netvaerk, blogs og wikier (TechTerms 1).
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"Could have” implementering

Funktioner, der kunne vaere gode at have med, men som ikke pavirker det overordnede formal med systemet er
blandt andet oprettelsen af projektprofiler. Ved at implementere en projektprofil med status pa projekter den
pageeldende er en del af, bliver Dilectus mere relevant, fordi det dermed ikke kun henvender sig til projekttil-
knytningsprocessen, men ogsa til beskaftigelse i projektaktiviteten (jf. s.27). Det blev naevnt i forundersggelsen,
at et system skal kunne bruges i hverdagen, hvis det skal blive en succes, hvilket vi har sggt at Igse pa denne ma-
de (jf. s.50).

Sggningen pa kompetencer er ogsa til dels hverdagsrelevant, men ikke i samme omfang, som en projekt-
profil vil veere det. [ samspillet med oprettelsen af projektprofiler skal det ligeledes veere muligt at kunne se de
aktuelle projektprofiler for projektlederen.

Endvidere er en differentieret adgang for projektledere og projektdeltagere en funktion, der bgr imple-
menteres. Denne forskelligartede adgang opstod som en idé til at ggre systemet velegnet for projektledere savel
som projektdeltagere. Oprindeligt var tanken at lave et system til projektledere, hvori de kunne finde de bedste
medarbejdere til et projektteam. Med idéen om at lave produktet som en udvidet kontaktbog blev det derfor
ogsa et system med relevans for virksomhedens gvrige medarbejdere. Derfor ville en differentieret adgang til
systemet give projektledere adgang til projektprofiler og sggninger, samt sammensetningen af det optimale

team, i en kombination, mens projektdeltagere ville have adgang til sggningen pa kollegaer.

"Wish-list”

Pa gnskesedlen, over funktioner til systemet, er en tidsfunktion, der skal ggre det klart, om den fremsggte person
har tid til et projekt. Det blev i forundersggelsen klart, at ogsa tidsaspektet af projektledelse er en udfordring for
projektledere (jf. s.44). Ved at implementere en funktion der ggr det muligt at se, om personens kalender er helt
fyldt op, eller hvorvidt en allokering vil veere mulig. En mdde hvorpa man ogsa kan implementere en tidsfunkti-
on, kan veere ved at kombinere Dilectus med et allerede eksisterende projektstyringssystem. Ved at implemente-
re et andet system sasom MarcomBox, kan vi endvidere ggre Dilectus yderligere hverdagsrelevant. Et samarbej-
de mellem Marcombox, og vores system kan medfgre flere efterspgrgsler hos brugerne.

Endelig er den funktion, vi oprindeligt gnskede som hovedfunktionen, nu kommet pa listen over funktio-
ner, der ikke i fgrste omgang vil blive implementeret, men som er et gnske til fremtidig udvikling. Sammensaet-
ningen af det bedste team ud fra en rakke parametre. Netop disse parametre er knudepunktet i denne funktion.
For hvad er det bedste team? Hvad skal det bedste team indeholde? Og hvordan transformerer systemet en sgge-
tekst, eksempelvis et scope, til hvilke kompetencer personen skal besidde? Funktionen kraever mere udvikling,

far den bliver en del af dette system, hvorfor vi i fgrste iteration ikke medtager denne.

Oversigt over ikke-funktionelle krav

Ud over de funktionelle krav, er der i forbindelse med denne kravspecifikation fremsat en raekke ikke-
funktionelle krav. Disse krav angiver forskellige begraensninger, der sattes for lgsningen, og maden den udvikles
pa (Wiegers & Beatty, 2013, p.137). Formadlet her er at begranse lgsningsmulighederne. De ikke-funktionelle

krav kan deles op i performancebegraensninger og projektbegraensninger.
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Performancebegransninger omhandler, hvordan systemet skal performe, nar det er leveret. Eksempelvis at det
skal veere muligt at anvende Dankort, hvis det er et krav. Her bliver udviklerens lgsningsmuligheder begrznsede,

men samtidig ogsa specificerede (Andersen, 2006, p.2). Der bliver stadig ikke angivet, hvordan udvikleren skal

udvikle opgaven, men blot anvist hvilke behov der er til systemet.

Projektbegraensninger er underinddelt i ressourcer, tid og kvalitet. Ressourcer i form af relevante interes-
senter i brugernes virksomheder, samt gkonomi og kvalificeret mandskab, der alt sammen spiller ind pa syste-
mets udformning (Andersen, 2006, p.2). Tiden angiver, hvornar produktet skal vere feerdigt, og hvilke milepaele
der eventuelt er undervejs. Endelig skal det ogsa beskrives, hvordan kvalitet handteres, i form af niveau af bru-
gervenlighed og browserkompatabilitet etc.

Listen herunder angiver de ikke-funktionelle krav, der er til systemet. Efter listen bliver de respektive ik-

ke-funktionelle krav kort beskrevet.

Performancebegrasnsninger

Projektbegraensninger

Performancebegransninger

Som beskrevet ovenfor er der her tale om begraensninger, der har betydning for systemets performance, altsa

hvordan systemet fungerer i brug. De krav der er til dette bygger pa, at det skal vaere muligt altid at have adgang

Krav

Systemet skal vaere tilgaengeligt degnet rundt

Systemet skal kunne tilgas uafhaengigt af VPN-
adgang

Det skal vaere en cloud-lgsning

Brugeren skal logge ind nar oprettet for verifice-
ring

Der er ingen penge til udvikling

Forskellige ngglepersoner med bookede kalende-
re

Det kvalificerede mandskab indbefatter to fuld-
tidsstuderende

Lasningen skal udformes sidelghbende med et
specialeprojekt

Lesningen og projektet skal udformes paialt 4
maneder

Funktionalitet og brugervenlighed vagtes hgjere
end design

Prototypetest aftholdes
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til systemet, sdledes at medarbejderen ikke bliver begranset i at skulle befinde sig pa virksomhedens lokale
internet for at kunne interagere med systemet. Sdledes er det derfor et mal, at systemet er en cloud-lgsning, der
ikke er begraenset af VPN-adgange!.

Endelig er det her vigtigt, at systemet formar at lade brugeren logge ind undervejs i udarbejdelsen af en
brugerprofil. PA den made kan vi derfor verificere, at den angivne data, med e-mail, som brugernavn og pass-

word, er data den pagaeldende person selv har indtastet.

Projektbegraensninger

Denne type begransninger er delt op i ressourcer, tid og kvalitet, sdledes at alle omrader bliver betragtet. Det er
saledes begraensninger til udviklingen af Dilectus. Som tidligere beskrevet har vi med dette projekt haft 4 mane-
der til at udforme bade et system og en projektrapport herom. Vi har saledes veeret ngdt til at tage nogle til- og
fravalg for at nd i mal. Et valg vi har taget er, at funktionalitet og brugervenlighed med systemet er vaegtet hgjere
end selve designet. Vi har dermed fokus p3, at systemet er interaktivt, sdledes at det er muligt at tilgd systemet,
oprette en profil og sgge pa andre profiler. Det er saledes funktionelt i top, hvorimod vi har nedprioriteret, hvor-
dan funktionerne ser ud. Her havde det vaeret relevant at inddrage en grafiker eller en designer, der kunne seette
sit designpraeg pa systemet. Endelig er brugervenligheden i hgjseedet grundet PD-tilgangen, hvorfor vi velger at

udfgre prototypetest, sa vi underbygger systemets anvendelighed for brugerne (jf. s.24).

Lgsningsmal

Endelig er der i specifikationen af krav opstillet en raekke lgsningsmal. Ved at opstille disse bliver det klart for
udviklere og andre interessenter, hvad malet med systemet er, samt i hvilke tempi udviklingen skal prioriteres
(Wiegers & Beatty, 2013, p.204ff.). Der kan veere mange mal i forbindelse med udviklingen af et system, safremt
prioriteringen foregdr i en kravspecifikation, bliver det klart, hvor systemet videre kan na hen fra det stadie, det
befinder sig i pa det pagaeldende tidspunkt (ibid.). Det bliver saledes beskrevet, hvad et givent system optimalt
set skal kunne, men samtidig ogsa hvilke minimumskrav, der er til systemet. Lgsningsmalene for Dilectus beskri-

ves herunder:

11 Virtual Private Network (Lespagnol & Seid 1998, p.10)
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1 | Det skal vaere muligt for medarbejdere hurtigt og nemt at indtaste deres data i en profil

2 | Det skal vaere muligt at sege pa kompetencer i systemet

3 | Projektledere skal have mulighed for at se deres projektprofil

4 | Det skal vaere muligt at inddrage eksterne partnere i systemet

5 | Kombinere systemet med et projektstyringsvaerktgj

6 |Systemet skal kunne sammensaette den bedste projektgruppe til et givent projekt

Ledere og chefer i virksomheden skal kunne hente data om hvem der arbejder pa hvilke pro-
jekter og hvilke projekter der er i gang.

Det skal vaere muligt for HR-afdelinger at se hvilke personer der ikke bliver valgt i sggninger
og hjeelpe dem til at fa bedre kvalifikationer

9 | Nar projekter er afsluttet skal de enkelte projektdeltagere bedgmme hinandens indsats

10 | Virksomheden skal have en firmaprofil hvor alle virksomhedens projekter findes

Herfra er det omszetningen fra de brede gnsker til det mere ekspressive udviklingssprog, der er ngglen til en
systemudvikling, der bliver succesfuldt (Dix et al.,, 2004, p.227). I forbindelse med dette system kommer vi uden-
om en sprogbarriere imellem designer og udvikler, da vi selv besidder begge kompetencer, og derfor selv bade
designer og udvikler systemet. Vi er imidlertid bevidste om, at hvis denne udviklingsproces skulle have foregaet i
erhvervslivet og ikke i forbindelse med udarbejdelsen af et kandidatspeciale, ville vi skulle have udspecificeret

de systemtekniske termer for at sikre, at designet blev som gnsket efter programmeringsprocessen.

Tekniske specifikationer
I det folgende afsnit vil vi dog alligevel give en kort beskrivelse af den tekniske del af systemet, fordi dette felt
ydermere er en del af vores uddannelsesbaggrund (jf. studieordningen).

Systemet er grundleeggende bygget op af tre lag; et praesentationslag, et logisk lag og et datalag (jf. Jenkov
1). Disse lag gar igen flere steder i udviklingsprocessen og kan bruges til at beskrive forskellige elementer af
systemet. Vi introducerer kort, hvad hvert enkelt lag bestar af, for at give et indblik i de tekniske specifikationer
ved Dilectus.

Pa det gverste lag, preesentationslaget, finder vi de elementer, der beskaeftiger sig med, hvordan systemet

skal tage sig ud for brugeren. Det er saledes selve interfacet, der her er tale om. Praesentationslaget er i Dilectus
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baseret pa HTML, CSS og JavaScript. Hvor HTML’en strukturerer indholdet, opbygningen af websiden og linke
forskellige sider, sa er CSS’en det visuelle udtryk. Pa engelsk betegnes det som et stylesheet, hvilket betyder, at
CSS’en styler HTML’en. jQuery, som er den type Javascript vi anvender, er derimod et scriptsprog, hvilket bety-
der, at det manipulerer HTML’en alt athaengig af brugerens handlinger (W3C 1; W3C 2).

I det midterste lag - det logiske lag - foregar en logisk behandlingen af processer og handlinger. Ligeledes
fungerer dette lag som et oversattelseslag eller transformationslag, forstiet pa den made, at dette lag sgrger for,
at de to andre lag kan kommunikere med hinanden. Til dette benytter vi PHP12. PHP-sproget er saledes i stand til
at kommunikere med bade praesentationslaget og data-laget (PHP 1).

Datalaget bestar grundleeggende af gemte informationer, hvad enten det er i et filsystem eller i en data-
base. Vi benytter os i forbindelse med Dilectus af en database til at opbevare informationer. Det er i denne data-
base, at informationer om bade medarbejdere og projekter er gemt. Databasen er af typen MySQL, og vi beskaef-
tiger os her med én database, hvori der er en rakke tabeller (MySQL 1).

Nar brugeren besgger Dilectus og eksempelvis indtaster sit brugernavn og password, svarer dette til pree-
sentationslaget. Nar brugeren trykker "log ind”, gar det logiske lag ind og pabegynder sit arbejde. Det logiske lag
leeser sa at sige, hvad brugeren har skrevet af brugernavn og password, for sa at spgrge databasen om den kan
finde en matchende information i databasen ud fra de af det logiske lag opstillede kriterier. Datalaget responde-

rer derefter til det logiske lag, som kan foretage en handling og praesentere den for brugeren.

Presentation Layer

Great™ You are logged in.

Busine.'f'.s Layer

Let me send this

credentials to the data
layer to check whether
they are correct or not

Yes, itis
_|_

Step 4

Data Acc.ess Layer
Oh yeah, credentials are
‘I;::;.(mfﬁ rm.ler]r and lnalcheld!!! let me notify
hor N -
credentials in database this to business layer

Database

Figur 11 Trelagsarkitektur, der her illustrerer login-processen (jf. Code Project 1)

Med denne beskrivelse af de tekniske specifikationer beskriver vi i det fglgende en raekke af de overvejelser, der

ligger til grund for udformningen af prototypen.

12 "PHP: Hypertext Preprocessor” (PHP), et Open Source programmeringssprog, der er udviklet til dynamiske webapplikationer (Bakken et
al, 1997, p.2)
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Refleksion over kompetencer

Grundlaeggende skal det samlede dataszt levere informationer, der er relevante i forhold til at skabe det bedste
match til en bestemt projektopgave og/eller projektgruppe. Det handler altsa om at kombinere informationer pa
en sadan made, at det er nemt at finde frem til den person med de rigtige kompetencer, samt en personprofil som
fungerer godt i den gruppekontekst, som personen skal arbejde i. Samtidig skal informationerne vaere af en sa-
dan karakter, at de er fleksible nok til at tage hgjde for forandringsmomentet i projektaktiviteter (jf. s.35).

Der er mange underkategorier i forhold til, hvilken viden vi behgver omkring eksempelvis subjektets
kompetencer. Vi ma derfor ngdvendigvis afdaekke, hvilke informationer som er et ultimativt minimum, for at

systemet kan fungere, men samtidig have for gje, at det skal veere nemt at inkorporere andre og flere parametre.

Diskussion, hvad er kompetencer?

Der opstar altsa en raekke spgrgsmal i forbindelse med udviklingen af et system som Dilectus. Spgrgsmal, som
bgr belyses mere, inden funktionerne implementeres for alvor. Forestiller vi os eksempelvis, at kompetencer
kunne betragtes ud fra en kvantificerbar metode, sa ville det veere muligt, i teorien at kgre systemet sammen
med en stor database, som indeholder alle kompetencer, det er muligt for et menneske at besidde. Ud fra dette
kunne medarbejderen velge et felt eller et omrade repraesenteret i form af en hierarkisk opdeling eksempelvis
en form for ontologi, men i sa fald, hvordan ggres det? Vi identificerer iseer fire spgrgsmal som illustrerer kom-

pleksiteten af kompetencer. Spgrgsmal som er essentielle i forhold til at udvikle lokaliseringsdelen af Dilectus.

Spgrgsmdl 1 - Hvad er en kompetence?

Et umiddelbart simpelt spgrgsmal som: hvad er en kompetence? bliver hurtig et stort diskussionsemne, idet en
kompetence har karakter af noget abstrakt - noget uhandgribeligt (Attewell, 1990, p.423ff.). En kompetence kan
anvendes til at producere noget handgribeligt, men kan ikke i sig selv vaere handgribelig. Det kan derfor siges, at
en kompetence kan transformere energi til noget mere konkret, eksempelvis at kompetencen programmering
kan transformere den energi, som bruges, nar der programmers, til et program. Det handler sdledes om at kunne
noget. Aktivitetsteorien beskriver denne proces som en eksternalisering, da programmeringen er en intern viden
der bliver gjort ekstern ved at foretage en programmering heraf (jf. s.20).

Safremt denne simplificerede beskrivelse accepteres som beskrivelse af en kompetence ma en sadan vare
lig med en kunnen. Men, hvis en kompetence kan beskrives som en kunnen, eller evnen til at kunne ggre noget,
hvordan adskilles det sa fra det at kunne ga en tur? De ferreste vil formodentlig postulere, at evnen til at ga er en
kompetence. Hvis dette er tilfaeldet s er vi tilbage ved udgangspunktet, hvad er en kompetence? Eller maske
naermere hvad en kompetence ikke er (Attewell, 1990, p.444f.).

Allerede i forsgget pa at definere en kompetence opstar der et problem, som skal lgses, hvis det skal veere
muligt at kortlaegge kompetencerne i en organisation. Dette problem er dog muligt at omgas, da det blot handler
om at definere, hvad en kompetence er i Dilectus. Det giver dog liv til en anden diskussion, som beskrives i for-

bindelse med spgrgsmal fire.
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Antager vi, at spgrgsmalet besvares og en fyldestggrende definition fremsaettes, sa opstar spgrgsmalet om, hvor-

dan vi sa beskriver de forskellige kompetencer.

Spgrgsmdl 2 - Hvordan beskrives en kompetence

Men, hvordan beskrives en kompetence egentlig? Maske ikke det stgrste problem, hvis vi snakker om en skoma-
ger, som ma formodes kan reparere sko, men selv med en skomager kan det blive svart at beskrive kompeten-
cerne (Attewell, 1990, p.443ft.). Et teenkt eksempel er, hvis der inden for et rimeligt omrade findes fem skomage-
re, som alle kandiderer til at reparere dine sko, hvem vealges der? Ser man bort fra de dbenlyse parametre som
pris, behandlingstid etc. og betragter det ud fra et spgrgsmal om, hvem der har de bedste kompetencer, sa opstar
problemet. Hvis det formodes, at alle skomagere besidder de samme kompetencer, betyder det s3, at alle skoma-
gere er ens, og alle skomagere er besiddelse af ngjagtig de samme kvalifikationer? Dette er naeppe tilfaeldet. For-
modentlig forholder det sig sddan, at kvalifikationerne er forskellige og deres spidskompetence - et begreb der
er besleegtet med spgrgsmal tre - differentierer. Formodentlig forholder det sig sddan, at en skomager ultimativt
er at foretraekke til den ene opgave og en anden skomager til den anden. Safremt dette er tilfeeldet, sa er der be-
hov for en made at adskille de to skomageres kompetencer fra hinanden. Der er behov for en beskrivelse af hver
enkelt kompetence. En sddan beskrivelse kraever, at skomageren er i besiddelse af en kompetence, der ggr ham i
stand til at beskrive, hvilke kompetencer han besidder og beskrive dem i en sddan grad, at det giver mening for
en ikke-skomager.

Skulle det lykkedes skomageren at beskrive sine kompetencer pa en meningsfuld og for andre, forstaelig
made, sa vil skomagerens subjektivitet i hgj grad influere en sddan beskrivelse. Hvilket i udgangspunktet ikke
behgver at vaere et problem. I visse tilfeelde vil det maske endda veere ganske udemaerket, men hvad med den
anden skomager, som ikke er ligesa god til at beskrive sine kompetencer, men til gengeeld er bedre til at reparere
sko? I sa fald bliver beskrivelsen utilsigtet misvisende for de egentlige kompetencer.

Seet nu grafisk designer eller marketingkonsulent ind i stedet for skomageren og straks bliver problemstil-
lingen endnu mere relevant.

Men lad os blot antage, at Dilectus er i stand til at l#se dette problem pa en meningsfuld made, sa er det ik-
ke usandsynligt, at to personer i deres beskrivelse er vidt forskellige, men alligevel er lige gode til at lgse en op-

gave. Sa er spgrgsmalet hvor mange niveauer kompetencen bestar af?

Spgrgsmdl 3 - Hvilke niveauer bestdr en kompetence af?

Foruden de to foregdende spgrgsmal, opstar spgrgsmalet om hvordan kompetencerne differentieres eller klassi-
ficeres eller med andre ord, hvilke niveauer bestar en kompetence af (Attewell, 1990, p.444ff.). Hvis det skal
veere muligt at lokalisere mennesker i organisationen, som er i besiddelse af specifikke kompetencer, ma det
ngdvendigvis ogsa veere et krav, at Dilectus tager hgjde for kvaliteten af en kompetence. Forstaet pa den made, at
der eksempelvis kan vare forskellige grader af en enkelt kompetence. Forestiller vi os igen skomageren og hans
ligesindede, sa ma det formodes, at der selv hvis kompetencerne er de samme og beskrivelsen meningsfuld, er
forskel pa netop, hvor gode kvalifikationerne er. En skomager, der har repareret sko i 30 ar, er formodentlig

bedre til at reparere sko end en, der kun har repareret sko i 2 ar, men det modsatte kan ogsa vaere tilfaeldet. For
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at kunne differentiere kompetencerne og vurdere, hvem der matcher opgaven mest muligt, er der behov for en
form for niveauopdeling af kompetencerne. En god skomager skal kunne adskilles fra en mindre god skomager.

Umiddelbart synes det som en mulighed, at hvis blot kompetencerne er velbeskrevet og forekommer i
kombination med andre kompetencer, sa er det muligt at vurdere, hvorvidt personen er i besiddelse af de rette
kompetencer, men mange andre faktorer spiller ind. Tager vi eksemplet fra fgr, sa er det teenkeligt, at graden af
erfaring spiller ind i vurderingen af kompetencen, men der kan ligesa vel vaere andre faktorer, som spiller ind i
forhold til at vurdere praecist, hvor gode kvalifikationerne er.

Teet beslaegtet med spgrgsmal to kraever spgrgsmal tre, at kompetencerne bliver betragtet ud fra visse pa-
rametre, som ggr kompetencerne lokaliserbare (Attewell, 1990, p.445). Hvis dette problem lgses, star vi stadig
tilbage med det maske mest centrale spgrgsmal af dem alle. Spgrgsmalet om, hvordan der skabes konsensus

mellem besvarelsen af de tre andre spgrgsmal.

Sporgsmdl 4 - Hvordan skabes der konsensus omkring betydningen af en kompetence?
Hvis et system som dette skal kunne fungere meningsfuldt i forhold til dets intenderede mening, ma der ngdven-
digvis ikke blot veere en konsensus mellem brugeren og den made Dilectus besvarer de tre ovenstdende spgrgs-
mal pa, men derimod en konsensus blandt alle involverede subjekter. Hvis en projektleder skal lokalisere en
kompetence, sd kraver det, at der er en hvis konsensus mellem projektlederens forstdelse af kompetencer over-
ordnet savel som specifikt og de i systemet eksisterende medarbejderes forstielse af kompetencer. I tilfeelde af at
der ikke er konsensus herimellem, opstar der en uoverensstemmelse mellem sggning og forventet resultat. En
problemstilling som denne kan med tiden formindskes gradvist efterhdnden som systemet udvikles, men hvis
Dilectus grundlzaeggende ikke anvender det samme vokabular som Dilectus’ brugere og der er ikke er konsensus
mellem den bagvedliggende struktur og opbygning af kompetencer, sa er det sveert at se, hvordan lokaliseringen
skal give mening for brugeren.

Det er altsa ikke nok med, at kompetencerne defineres, beskrives og evalueres, alle de involverede skal
ogsa vere enige herom. En kompliceret og kompleks opgave, som lgses ved at ggre Dilectus modificerbart, hvil-
ket ggr det muligt at tilpasse systemet til den specifikke kontekst og den differentierede forstdelse af kompeten-

cer.

Indhentning af informationer

Som vi tidligere har fremlagt skal Dilectus indeholde en maengde information, i datalaget, som det logiske lag skal

bruge til at udfgre de af brugeren angivne handlinger. Det er det data vi beskriver her.

LinkedIn
Et af kravene til udviklingen af Dilectus var, at det skulle udvikles ud fra et baeredygtighedsprincip, hvilket bety-
der, at det for eksempel ville veere uhensigtsmaessigt at bede brugerne om at levere en maengde information, som

allerede forefindes andre steder. Vi implementerer derfor en del af brugernes informationer fra LinkedIn. Det
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data giver en vis mening i forhold til den viden, vi behgver i forhold til at finde frem til de rigtige personer. Det er
ligeledes hensigtsmaessigt, da det mindsker indgangsbarrieren (eng. barrier to entry) ved, at brugeren nemt kan
komme i gang med at bruge systemet og ikke fgrst skal foretage en masse indtastninger inden det giver veerdi (jf
NN group 1). Det kraever imidlertid, at brugerne har en LinkedIn-profil og tilmed en opdateret profil.

Vi forsgger saledesat inddrage sa meget relevant information fra andre kilder som muligt. Dette er dog ik-
ke ens betydende med, at vores system skal veere aftheengigt af andre informationskilder for at kunne fungere,
men jo mere, der kan hentes ind automatisk, desto mindre behgver den enkelte bruger at bruge tid pa dette. Med
den tidligere omtalte API fra LinkedIn vi kan indhente til Dilectus, kan vi samtidig veelge, hvilke informationer vi
vil hente fra derfra (LinkedIn 1). Vi kan sdledes valge kun at indhente "endorsements” eller anbefalinger, vi veel-
ger imidlertid blot at inddrage erhvervserfaringen. Samtidig bliver det dog muligt for brugeren at indtaste CV
manuelt, safremt denne ikke anvender LinkedIn. Det skal saledes ikke vaere et krav, at brugerne har en LinkedIn
profil, men blot en hjeelp til dem, der allerede har oprettet et digitalt CV.

Pd den made kan vi med forholdsvis lille indsats fra brugeren skabe et umiddelbart informationsniveau,
som ggr det nemt at anvende systemet allerede kort efter lanceringen. Dog er dette langt fra det fuldendte og
mest brugbare informationsniveau, men disse informationer er i hgj grad noget, som skal komme over tid. Derfor
forestiller vi os samtidig, at der skal vaere en vis form for konstant validering af data. Eksempelvis forestiller vi
os, at skills og endorsements fra LinkedIn pa et senere tidspunkt kan valideres ved at fremvise materiale, som
beviser, at brugeren er i besiddelse af den konkrete kompetence, samt hvordan rammerne for denne opgave har

udviklet medarbejderen.

Enneagrammet

Da LinkedIn ikke umiddelbart giver et billede af personlighed og arbejdstype, mangler vi noget viden pa dette
punkt, og det er iszer her, at udfordringerne skal sta i forhold til indhentningen af informationerne. Dette data er
svert at male og svaert at systematisere uden at oversimplificere mennesker. Ogsa her ma vi derfor indlejre et
element i systemet, der ggr det muligt at korrigere personlighedsinformationer nemt og hurtig. Dette betyder
ikke, at det skal veere nemt at rette frem og tilbage i det billede, man gerne vil vise af sig selv, men derimod at
systemet efterhanden skal blive en bedre og bedre menneskekender. I bund og grund er det pointen, at Dilcetus
skal veere alle medarbejdernes facilitator ved at lzere medarbejderne bedre at kende og konstant tilgodese det
enkelte individ i projektprocesserne. Systemet har dog brug for et udgangspunkt som kan understgtte denne del
i den indledende fase. Indledningsvis vaelger vi derfor at implementere Enneagrammet, som en made for syste-
met at forsta den enkelte medarbejders personlighedstype. Dermed skal Dilectus kunne sammenszette en profil,
der kombinerer bade harde faglige kompetencer og mere blgde personlighedstraek.

I interviewene med projektlederne og senere med eksperterne, blev det belyst, at der i projektforlgb er
brug for at skabe fokus pa relationen projektdeltagerne imellem for pa den made at skabe rammerne for et bedre
projekt. Dette relaterer sig ydermere til tillidsaspektet af humanressources (jf. s.35). Vi fandt i interviewene, at
safremt projektlederen tager del i projektdeltagernes person, opstar der en villighed og en gget motivation til at

udfgre de pageldende opgaver i projektet bade hurtigere og bedre (jf. bilag 1, 1.566f,;bilag 2, .166ff,; bilag 3,
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1.675). Enneagrammodellen hjalper projektlederen med at forstd sine projektdeltagere og gger ydermere pro-
jektlederens muligheder for at handtere disse og fa det bedste frem i alle typer personer.

Enneagrammet anvendes i erhvervslivet, fordi det er et flerdimensionelt persontype-vaerktgj, hvilket vil
sige, at det ikke blot er et veerktgj til at karakterisere personlighed, men kombinerer dette med de dynamiske
kvaliteter, der opstdr i mgdet med, samarbejdet med og forholdet til andre mennesker (Roager Olsen 1). P4 den
made er vaerktgjet godt til erhvervslivet og projektgrupper, da man - hvis man kender sine medprojektdeltagere
og ved hvordan de reagere i pressede situationer - kan mindske eller i bedste fald undga konflikter, der har be-
tydning for projektet. Vi sgger ikke at szette virksomhedens medarbejdere i bas, hvorfor vi netop anvender En-
neagrammet, da dette veerktgj ikke klassificerer mennesker som helhed, men derimod deres ego-personligheden
og dermed kun en lille del af mennesket (Roager Olsen 2). Formalet med at typebestemme medarbejdernes ego
er dels at leere dem selv noget om, hvordan de agerer i forskelligartede situationer, men ogsa at leere dem, hvor-

dan man kan ggre noget ved den made at agere pa.

At finde sin type

Enneagrammet bestar af ni forskellige typer, der hver angiver hvordan personer agerer i trygge og i pressede
situationer, samt hvilke tanke- og handlemader der karakteriserer den enkelte type. Ydermere kan der ud fra de
enkelte typer udledes karakteristika, personlige styrker, mader at kommunikere p3, generel tilgang til relationer
og generel tilgang til arbejdet etc. Der er derfor grobund for en dybdegaende personlighedsbeskrivelse. Ennea-
grammet er i modsatning til andre personlighedstyper bestemt fra start og kan ikke aendre sig over tid - er du
2’er nu, vil du veere 2’er altid (Roager Olsen 3). At personlighedstypen ikke kan andres er en fordel for Dilectus,
eftersom personerne blot én gang skal gennemga testen og derved fremadrettet vil fremsta som denne type.
Personen skal sdledes ikke gennemga testen flere gange i Igbet af sin arbejdstid. Dilectus kan derimod fokusere
pa at ggre brugen af testen og dennes resultater bedre fremadrettet fremfor at bede om nye informationer kon-
tinuerligt.

Nar personlighedstypen skal bestemmes, skal personen gennemga en lang raekke spgrgsmal, og i de tilhg-
rende svarmuligheder udvaelge den mulighed, der bedst muligt beskriver, hvordan man som person ville reagere
i den pageldende situation. Der er ikke nogle rigtige eller forkerte svar. Hvert svar angiver en personlighedstype.
Det handler derfor om, at personen der gennemgar testen skal vaere sa zerlig som muligt og ikke sgge at blive en
bestemt slags type. Ifglge det materiale der hgrer til udfgrslen af en Enneagramtest, vil de fleste personer udvael-
ge svartyper, der opfylder hvilke gnsker personen har, fremfor de svar der rent faktisk beskriver personens ka-
rakteristika (Povelsen & Olsen, 2012, p.12). Det handler saledes ikke om at finde ud af, hvad vi sgger at veere,
men hvordan vi rent faktisk er som mennesker. Det er derfor en udfordring at fa personerne til at se sa realistisk
pa sig selv som muligt, nar de udfgrer testen. En udfert test giver personen en basistype, som denne person kan

leere sig selv og sine adfeerdsmgnstre bedre at kende ud fra.
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Figur 12 Enneagrammodellen (Povelsen & Olsen, 2012,)

Modellen er udformet som en cirkel med ni punkter, der hver angiver en type. Figur 12 viser Enneagrammodel-
len, ud fra Susanne Povelsen!3 og Claus Roager Olsens!* grundleeggende bog Enneagrammet. Ud over de ni punk-
ter er der til hvert punkt tilfgjet to pile, i denne terminologi kaldet ben, der angiver, hvordan basistypen kan blive
pavirket i pressede og trygge situationer (Povelsen & Olsen, 2012, p.15). Benene angiver sdledes de mest sand-
synlige typer og herved ogsa adfaerdstraek basistypen kan blive pavirket af. Ud fra eksempelvis type 2 gar benene
mod type 8 og type 4. Benet til type 8 er angivet af en pil, der gar fra 2 mod 8 i pilens retning, hvilket angiver, at
det er denne vej type to angiveligt vil gd i pressede situationer. Modsat er det med benet, der gar fra 2 til 4, her er
pilen angivet den modsatte vej mod pilens retning. Det viser, at type 2 anlaegger sig traek fra type 4 i trygge situa-
tioner.

Endelig har basistypen ogsa sakaldte nabotyper ogsa kaldet vinger, der skal ses som en variation af basis-
typen (Povelsen & Olsen, 2012, p.15). Basistypen kan endvidere blive pavirket af disse vinger, saledes at perso-
nens type enten kan haelde til den ene eller den anden vinge, eller have god eller ingen kontakt til begge vinger.
Séledes er basistypen altsa pavirket af vingerne i stgrre eller mindre grad.

Ovenstaende beskrivelse er relevant for at forsta, hvad det er projektlederen skal sztte sig ind i for at fa
det optimale ud af Dilectus, der vil inddrage Enneagramtesten og dermed typernes funktioner. Vi vil ikke komme
yderligere ind p3, hvad de enkelte typer bestar af, men henviser til bilag 12 for yderligere information herom.

Nedenfor beskriver vi, hvordan de ni typer kan spille sammen.

Typernes samspil
Ifglge Claus Roager Olsen er det ikke muligt kort at beskrive, hvilke typer der arbejder godt sammen, og hvilke
der ikke ggr (se bilag 13). Generelt kan det dog siges, at alle typer rent faktisk er gode sammen, nogle gange, og

alle typer endvidere kan komme i konflikter, nogle gange. Ligesom i forbindelse med et parfold vil der i arbejds-

13 Susanne Povelsen er coach og Enneagram-konsulent, endelig har hun udgivet en lang reekke bgger om Enneagrammet (Povelsen & Olsen,
2012, p.114).

14 Danmarks mest anvendte Enneagramunderviser, har udgivet en raekke bgger om Enneagrammet og undervist opimod 30.000 mennesker i
Enneagrammet (Povelsen & Olsen, 2012, p.114).
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relationer altid vaere udfordringer, fordele og ulemper ved alle typesammensztninger (Roager Olsen 3) Nogle
typer vil pavirke en anden type pa en positiv made, og nermest virke som et spejlbillede af den enkelte, mens
andre kan ggre personen irriteret. Ligesom andre typers ageren og handlinger kan vaere savel positive som nega-
tive grundet et andet verdiszet eller en anden ageren end den pageeldende person selv ville agere i (Povelsen &
Olsen, 2012, p.8f.). P den made er der derfor ikke nogen enkelt beskrivelse af, hvem der arbejder godt sammen,
og hvem der hurtigst kommer i konflikt. Ifglge Roager Olsen er de bedste typer at veere sammen med dem, der er
i balance og har en god selvindsigt (se bilag 13).

Séafremt Dilectus skulle kunne sammensztte det mest optimale projektteam pa baggrund af blandt andet
deres personlighed og derved deres typer, ville man derfor veere ngdsaget til at undersgge, hvilke typer der er
gode til at arbejde sammen, og hvilke der bgr afholdes fra at samarbejde. I sa fald ville man kunne lave en grov
generalisation af samarbejdet for typerne, som kunne inddrages som rettesnor for projektlederen i sammensaet-
ningen af teamet. Vi atholder os dog fra at undersgge dette aspekt af Enneagrammet, da det hgrer til i en senere
del af udviklingsprocessen. Til videre udvikling af Dilectus ville en sddan undersggelse af Enneagramtypernes
indbyrdes samarbejdsevner vare interessant at anvende.

Brugerne kan ved at tage testen og ved at leese den pageldende medarbejders Enneagramtype-tekst fa

indblik i, hvordan den enkelte medarbejder (re)agerer i teamarbejde.

Et godt team
Hvad er et godt team egentlig? Ifglge Glenn M. Parker?s er en made, hvorpa et godt team kan bestemmes ved

farst og fremmest at huske, at teamet ikke blot er en gruppe mennesker, men derimod:

"A team is a group of people with a high degree of interdependence geared toward the achievement of
a goal or completion of a task. In other words, they agree on a goal and agree that the only way to

achieve the goal is to work together.” (Parker, 2008, p.13).

Det handler saledes om, at teamet skal have samme mal for gje, hvorfor et scope i projektarbejdet er essentielt
for samarbejdet personerne imellem. Derudover beskriver Parker fire karakteristika til et godt team; klare mal
og en plan til hvordan malene skal nas; gode relationer til andre dele af virksomheden og dermed ogsa hjzlp
herfra om ngdvendigt; god kommunikation, abenhed og tillid teamet imellem; samt en blanding af personer der
hver besidder hver deres kompetencer (Parker, 2008, p.70). Endelig beskriver Parker vigtigheden af at de for-
skellige teammedlemmer udviser forskellige kvaliteter og tilgange til arbejdet i teamet.

Definitionen af et godt team kan relateres til alle aspekterne vi beskrev i forbindelse med HRM (jf. s.35).

Fire former for teammedlemmer
Parker arbejder med fire former for teammedlemmer, der hver bidrager forskelligt til at opna mélet. Alle menne-
sker kan vezere et godt teammedlem, men pa forskellige mader. De fire former for teammedlemmer beskriver vi

kort herunder.

15 Direktgr for Glenn Parker Associates, forfatter til bgger om teams, herunder high-performance teams (Wiley 1).
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Bidragsyderen (eng. contributor) er opgaveorienteret og nyder at give teamet tekniske informationer eller data.
Teammedlemmet laver altid sit forarbejde og forsgger i samme dndedrag at fa teamet til at yde mere, bedre og
endelig at udnytte ressourcerne bedst muligt. Denne person vil oftest blive betegnet som en person, der er til at
stole pa (Parker, 2008, p.72).

Kollaboratgren (eng. collaborator) er resultatorienteret, og malet for teamet er for denne person altafgg-
rende. Personen er villig til at komme med nye idéer og arbejde uden for sin definerede rolle i teamet, samt at
dele rampelyset med andre teammedlemmer. Teammedlemmet bliver betegnet som strategisk (Parker, 2008,
p.73).

Kommunikatgren (eng. communicator) er procesorienteret, god til at lytte aktivt, giver feedback, lgser
konflikter, opbygger konsensus i gruppen og opbygger et rart og positivt klima i teamet. Denne person bliver
oftest set som en positiv relations skaber (Parker, 2008, p.73).

Udfordreren (eng. challenger) stiller spgrgsmalstegn ved malet for teamet, og metoderne der bruges til at
na malet. Teammedlemmet tgr veere uenig med en eventuel leder eller andre udenfor teamet, og opfordrer i den
sammenhang sine teammedlemmer til at tage velovervejede risici. Personen vil ofte blive vaerdsat for sin aben-

hed og direkte fremtoning (Parker, 2008, p.73).

Challenger Contributor
Question Task

Communicator Collaborator
Process Goal

Figur 13 Parkers fire former for teammedlemmer (Parker, 2008, p.72)

De fire former for teammedlemmer inkluderer sidledes medlemmer, der er orienterede mod opgaven, malet,
processen og spgrgsmal. Det handler pa den made om for dem, der sammenszetter teamet, at anerkende, at der
findes forskellige mader at veere teammedlem pa. Sdledes bgr et sammensat team som minimum indeholde en af
hver af de fire former for teammedlemmer for at tilgodese alle aspekter af teamarbejdet (Parker, 2008, p.99).
Ovenstaende er derfor en made at se sammensaetningen af det optimale team p3, som vi tager videre med

i arbejdet med teams. Vi har dermed en mulig made at sammensatte det optimale team pa, men er i den forbin-



Dilectus - et webbaseret veerktgij til lokalisering af kompetencer

delse ngdsagede til at vide hvilke personer i virksomheden, der er hvilke former for teammedlemmer. I det fgl-

gende beskriver vi, hvordan Enneagrammets ni typer kan oversaettes til Parkers fire teammedlemmer.

Parkers fire teammedlemmer vs. Enneagrammets ni personlighedstyper
De ovenfor beskrevne teammedlemmers attributter kan relateres til de tidligere beskrevne ni Enneagramtyper.
Vi beskriver herunder, hvordan de ni typer kan karakteriseres som mindst én af de fire teammedlemmer.

1’ere er som bekendt perfektionist, resultatorienteret og gnsker en klar og fastlagt kommunikation om,
hvad personen bliver malt p3, og hvad der forventes. I et team vil 1’eren typisk fremsta som kollaboratgr eller
bidragyderen, da de finder glaede i at fa ting klaret (Hebenstreit, 2003, p.33; Povelsen & Olsen, 2012, p.14;p.34).

2’eren er hjeelperen, hvis identitet bliver skabt i de mennesker, de kan hjalpe og i de opgaver de kan hjeel-
pe med. I et team vil hjeelperen indtage rollen som kommunikatgr grundet glaeden ved kundetilfredshed og in-
teraktionen mennesker imellem (Hebenstreit, 2003, p.34; Povelsen & Olsen, 2012, p.42).

3’eren er opgaveorienteret og udpraget konkurrencemenneske, hvilket kommer til udtryk i en kollabora-
tgrrolle, dog kan 3’eren ogsa besidde rollen som bidragyderen i form af gnsket om succes og anerkendelse for
det udfgrte arbejde (Hebenstreit, 2003, p.34; Povelsen & Olsen, 2012, p.50).

Individualisten, som 4’eren ogsa beskrives som, vil gerne respekteres for sit arbejde, sine personlige visi-
oner, idéer og valg. 4’eren agerer oftest som bidragyder i teams - nogle gange som eksterne individuelle bidrags-
ydere grundet deres lyst og trang til at arbejde alene (Hebenstreit, 2003, p.34; Povelsen & Olsen, 2012, p.58).

For 5’eren, observatgren, er viden essentiel, hvorfor 5’eren motiveres af udviklende og leererige arbejds-
opgaver. | et team, safremt 5’eren er ngdsaget til at deltage i teamarbejde, indtager denne rollen som vaerende
bidragyder (Hebenstreit, 2003, p.34; Povelsen & Olsen, 2012, p.66).

Analytiske feerdigheder karakteriserer 6’eren, og indtager rollen som udfordreren i et team, da 6’eren er
spgrgende af natur (Hebenstreit, 2003, p.35; Povelsen & Olsen, 2012, p.74).

7’eren er innovativ og generelt optimistisk. I et team indtager 7’ere roller som kommunikatgren eller kol-
laboratgr, fordi de er dbne for idégenerering (Hebenstreit, 2003, p.35; Povelsen & Olsen, 2012, p.82).

Lederen eller udfordreren, som 8’eren ogsa benzevnes, verdsaetter retfeerdighed og rimelighed. 8’eren be-
finder sig godt med ansvar og kan lide at vaere den, der bestemmer, hvorfor de ogsa oftest indtager roller som
udfordreren eller kollaboratgren i teamarbejde (Hebenstreit, 2003, p.35; Povelsen & Olsen, 2012, p.18).

En typisk 9’er kan ikke lide at tage beslutninger, men fgler sig bedst tilpas med velstrukturerede procedu-
rer og strukturer. Den rolle 9’eren besidder i et teamarbejde, er kommunikatgren i form af sin tiltreekning mod
faciliterede og procesorienterede opgaver (Hebenstreit, 2003, p.35; Povelsen & Olsen, 2012, p.26).

Ovenstdende kan beskrives kort i denne model, inspireret af R. Karl Hebenstreits model herom:
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Enneagramtype

1. Perfektionisten

2. Hjzelperen

3. Udretteren

4. Individualisten

5. Udforskeren

6. Loyalisten

7. Entusiasten

8. Lederen

9. Magleren
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Attributter

Finder glaede i at fa opgaver udfgrt

Finder gleede i kundetilfredshed og interaktion med og relati-

on til mennesker

Konkurrencemenneske. @nsker succes og anerkendelse for

det udfgrte arbejde

Vil gerne respekteres for sit arbejde, idéer og valg

Motiveres af viden og udviklende opgaver

Analytiske feerdigheder og er spgrgende af natur

Finder glaede i innovation og er aben for idegenerering

Finder glaede i at have ansvar og bestemme

Finder glaede i faciliterer procesorienterede opgaver

Teamrolle

Kollaboratgr

Bidragyder

Kommunikatgr

Bidragyder
Kollaboratgr

Individuel bidragyder

Individuel bidragyder

Udfordrer

Kollaboratgr

Kommunikatgr

Udfordrer
Kollaboratgr

Kommunikatgr

Figuren er et forsgg pa at indsamle ngdvendig viden for at skabe en mulighed for at implementere funktionen,

der kan sammensatte det bedste team. Dette er blot en mdade at ggre det pa, nemlig at lade brugerne udfgre en

Enneagramtest til typebestemmelse, hvorefter systemet kan adressere dem som én eller flere af de fire team-

medlemmer. Umiddelbart vil de fire former for teammedlemmer ikke veaere tilgeengelige for brugerne, men blot

vaere en indikator til systemet i dets logiske lag for at kunne kombinere teamet, der saledes skal besta af mindst

en af hver form for teammedlem. Dette er blot én made at matche denne type information. I det fglgende beskri-

ver vi mere overordnede overvejelser omkring matching af mennesker og projekter mod det optimale team.
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Matching af mennesker og projekter

Hovedfunktion i Dilectus vil pa sigt veere en made hvorpa projektledere kan sammenszette det bedste team pa
baggrund af en raekke opstillede krav til dels kompetencer, persontype og teamrolle. Systemet beskaeftiger sig
derfor grundleeggende med at lgse en sggnings- eller matching-opgave. Systemet vil pa baggrund af en maengde
information omkring personerne og projekterne forsgge at finde det bedste match i forhold til en given opgave
inden for de rammer, som projektet og projektlederen dikterer. Dette problem kan anskues ud fra flere forskelli-
ge perspektiver, som alle knytter sig til, hvilken type algoritme systemet skal basere sig pa (jf. Ricci et al., 2011,
p.1ff.) Grundleeggende kan dette ses ud fra et automatisk eller et manuelt perspektiv, hvor vi i dette afsnit be-
skeeftiger os primeert med den automatiske del, da den manuelle del blot handler om at projektlederen sgger pa
en kompetence eller en personlighedstype.

At udvikle selve algoritmen er uden for dette projekts horisont, men derfor finder vi det alligevel relevant
at tegne et billede af, hvilke muligheder der umiddelbart synes hensigtsmaessige i forhold til at lgse opgaven med
at finde den rette person til projektet eller teamet. Vi finder iseer to overordnede emner relevante i forhold til

belysningen af denne udfordring, filtrering og sggning.

Filtrering og sggning
Problemet opstar, nar systemet ligger inde med en raekke data af forskellige karakter og skal knytte disse sam-
men pa en meningsfuld made. Vi fremsaetter to overordnede typer variabler, personer og projekter. Begge typer
bestar af en raekke attributter, som kan veere af forskellige karakter. I forbindelse med mennesker er der tale om
attributter, der handler om deres faglighed og deres personlighed. Et projekts attributter er derimod scope, tids-
plan, budget etc. (jf. s.27). Systemet skal pa den ene eller den anden made sammenkaede de to typer af data og
give en score, der fortaller systemet, hvor godt et match der forekommer mellem en persons attributter og et
projekts attributter.

Det er dog ikke nok, at systemet tager forbehold for personer og projekter, det ma ngdvendigvis ogsa ta-
ges med i beregningen af scoren, hvilke personer der allerede eksisterer i projektet og disse interne relationer.

Hvis projektet er et igangvaerende projekt, som allerede har en raekke mennesker tilknyttet, s ma syste-
met i dets sggningsproces tage hgjde for, hvilke kompetencer projektet allerede har til rddighed. Systemet skal
sdledes ikke kgre en sggning pa en bestemt person, men derimod foretage en beregning af projektet eller en
specifik opgave i projektet i forhold til nogle sggeparametre, da det er ngdvendigt fgrst at se om kompetencen
allerede er til stede i projektet. Hvis kompetencerne ikke er til stede i projektsfaeren, sa skal systemet kgre en
sggning igennem virksomhedens database pd alle personerne og liste dem, som passer bedst til projektet ud fra
dels sggeparametrene, og dels projektets eksisterende relationer og attributter. Systemet skal altsd udfgre en
reekke forskellige handlinger, inden det er muligt at komme med resultater over matchende personer. De trin vi

umiddelbart identificerer, er skitseret nedenfor:
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1 | Veelg projekt eller opgave — udfgrt af den s@gende

2 | Udfyld segeparametre — udfgrt af den s@gende

3 | Sammenlign sggeparametre og projekt/opgave

4 | Beregn score

5 Hvis foregaende score > X returner match til bruger

6 | Hvis foregaende score < X sammenlign med personer uden for projektet

7 Gruppeér de matchende i forhold til score

8 | Returnér grupperede resultater til brugeren

9 | Fa feedback fra brugeren — den sg@gende angiver, hvilken person der vaelges, om nogen

Spgrgsmalet bliver da, hvordan de forskellige attributter og parametre skal rangeres i forhold til hinanden. Ek-
sempelvis er det sveert at forestille sig et match, som ikke besidder de kompetencer, der er specificeret i sggnin-
gen. Modsat, hvis et match med de rette kompetencer ikke besidder personlige attributter, sdledes at det kan
besverligggre samarbejdet i projektgruppen, bgr denne ikke sorteres fra, hvorfor en differentiering i forhold til

vaegtningen af de forskellige sammenligningspunkter synes ngdvendig.

Tre mulige lgsninger

Ovenstaende kan muligvis lgses i forbindelse med valget af sggeparametre. Hvis den enkelte projektleder til en
given opgave veagter den personlige profil hgjere end den faglige, sd sgger systemet ud fra denne prioritering,
men spgrgsmalet opstdr da om projektlederen far det bedste match i forhold til at sikre en succesfuldt projektak-
tivitet, eller om projektlederne far det bedste match i forhold til social omgang. Ikke ngdvendigvis to modstrid-
ende match, men det betyder, at der er en mulighed for, at systemet giver anledning til et mere informeret valg,
men ikke ngdvendigvis et velinformeret valg, hvilket som bekendt er hensigten med Dilectus.

En anden Igsning kan veere, at denne score og vaegtning ligger internt i systemet pa en sddan made, at det
kun er udviklerne, som er klar over, hvordan systemets resultater bliver genereret. Det vil betyde, at projektle-
deren blot far et match eller en liste med matchs, men ikke er klar over, hvorfor den ene bliver placeret hgjere pa
listen end den anden. Det vil med andre ord give et mindre holistisk system, hvilket samtidig betyder, at der fo-
rekommer en stgrre risiko for, at Dilectus giver anledning til forkerte beslutninger, som ellers kunne have vearet
undgdet. Igen er der her tale om en lgsning, der ikke ngdvendigvis er den bedste Igsning i forhold til at give bru-

gerne muligheden for at traeffe bedre beslutninger - altsd at assistere beslutningsprocessen.
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En tredje lgsning er at matche de bedste kompetencer til en opgave og undga at differentiere pa personlige attri-
butter, men at stille disse til radighed i en beskrivelse, der ggr det nemmere for projektlederen at facilitere pro-
jektarbejdet og saledes skabe de bedste rammer for medarbejderne. Dette rejser dog en problemstilling, som
handler om, hvilke kompetencer, der er de bedste til en given opgave, som beskrevet i refleksioner over kompe-
tencer (jf. s.68). Dette kraever i udgangspunktet, at Dilectus er i stand til at forst3, hvad en opgave gar ud pa og
altsd med andre ord er i stand til at foretage en matchning i forhold til medarbejdernes kompetencer og deres
evne til at Igse en specifik opgave. Det er imidlertid problematisk at forestille sig, at Dilectus skal vide, hvordan
en opgave lgses, da det kraever, at der er overensstemmelse mellem projektlederens forstaelse af opgaven og
Dilectus’ forstaelse af samme opgave. En made at undga dette pa er ved at lade projektlederen vurdere, hvilke
kompetencer der er ngdvendige i forhold til en opgave, lade projektlederen sgge efter sadanne kompetencer og
lade Dilectus give en score i forhold til i hvor hgj grad medarbejderen er i besiddelse af de eftersggte kompeten-

cer. Det er denne tredje 1gsning den endelige udgave af Dilectus vil tage udgangspunkt i.

Gennemsigtighed og fleksibilitet

Systemet bgr veere sa gennemsigtigt som muligt, da en transparent matching-proces og databehandling minime-
rer risikoen for, at der opstar for stor en afstand mellem system og bruger (jf. NN group 1). Forstdet pa den ma-
de, at hverken system eller bruger forstar hinanden. Hvis processen er transparent, er det nemmere at korrigere
systemet og tilpasse det til de menneskelige processer, idet det er nemmere for brugerne at forsta, hvorfor sy-
stemet ggr som det ggr. Det er sdledes essentielt, at Dilectus foreslar en raekke personer, hvis kompetencer pas-
ser til en given opgave, da dette kan ggres ved en sammenligning mellem de kompetencer, der er ngdvendige for
at lgse opgaven og de kompetencer, som er tilgeengelige hos medarbejderne.

Nar det kommer til det personlige element derimod synes det uhensigtsmaessigt, at systemet foretager en
filtrering af kandidater pa baggrund heraf. Denne filtrering synes umiddelbart at veere bedre passende til en
menneskelig filtrering - grundet etiske overvejelser, hvilke vi kommer ind pa i det afsnittet herom. Systemet kan
dog indeholde en raekke supplerende informationer, som kan vaere guidende i forhold til denne proces. Det bety-
der eksempelvis, at systemet kan komme med rad i forhold til, hvordan de pageeldende personer bedst kan mat-
ches sammen med projektgruppen, hvad personen sztter pris pa, og hvad personer har af behov. Dette har ikke
en direkte indflydelse pa udvaelgelsesprocessen, men fokuserer naermere pa at forbedre rammerne for projekt-
deltagerne, projektmedarbejderne og projektgrupperne (jf. s.35). Grundlaeggende skal personlighedselementet
give en dybere forstaelse af individet og dets ageren i gruppen. Safremt dette foregar med en hgj grad af transpa-
rens, er det nemmere at forstd, hvorfor systemet agerer som det ggr, ligesom det ggr det nemmere at forsta hvor-
for projektdeltagerne agerer som de ggr. Derudover skaber det ogsa rammerne for et fleksibelt system, som i
takt med, at det modtager mere og mere data bliver bedre til at komme med meningsfulde resultater.

Dilectus skal endvidere kunne sgge pa resultaterne fra Enneagramtesten, hvori hver person har faet tildelt
et givent tal, en given type (jf. s.71). Systemet skal sdledes endvidere vide, hvilke typer der arbejder godt sam-
men, og hvilke der har mindre gode chancer for at udfgre et samarbejde med positivt udfald. Vi skal derfor fodre
systemet med den ngdvendige information om, hvilke typer der angiveligt har gode samarbejdsevner med hvem,

hvilket systemet saledes skal fgde ind i sggningen pa det optimale team. Tidligere i dette afsnit blev vi bekendte
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med, at en sddan skallering af hvilke typer der arbejder bedst sammen, er et studie for sig. Det skal derfor snare-
re vaere muligt, at Dilectus kombinerer Enneagramtyperne med Parkers fire former for teammedlemmer og pa
baggrund heraf kombinere et muligt team (jf. s.74). Igen skal det dog veere klart for den sggende, hvilke typer de
enkelte deltagere er, for pa den made at give den sggende en chance for selv at veelge anderledes sdfremt at de
udvalgte og disses sammenspil ikke har betydning for projektet.

En af hovedfunktionerne i Dilectus er en sggealgoritme, der finder og matcher kompetencer og sorterer
resultaterne ud fra hvilke match, der er passer bedst i forhold til de indtastede sggeparametre. Der er dog tale
om sggeparametre, der yderligere skal uddybes for at blive fyldestggrende nok til at kunne udvikles i Dilectus.
Dette er ligeledes et studie for sig, som derfor ikke vil blive behandlet yderligere i dette projekt.

Ovenstaende er en raekke overvejelser omkring, hvordan systemets egentlige kernefunktion kunne kom-
me til at fungere, safremt ressourcerne hertil havde veeret tilgengelige. [ det fglgende beskriver vi yderligere

overvejelser omkring systemet og dets etiske perspektiv.

Etisk perspektiv

En udfordring som ethvert system, der minder om dette, ngdvendigvis ma beskeeftige sig med, er privatliv.
Grundlaeggende forekommer der et behov for, at det enkelte individ respekteres og ikke behandles som blot et
middel (Buchanan & Ess, 2008, p.275). Dette er essentielt, fordi der opstar en risiko for, at de tilgeengelige infor-
mationer omkring et givent individ bliver benyttet imod personen. Visse informationer kan give anledning til, at
der treeffes bedre beslutninger i organisationen, og at projekterne udfgres med en stgrre grad af succes. Samtidig
er der en fare for, at disse informationer invaderer den enkelte medarbejders privatliv pa en made, som skader
deres autonomi. Ydermere forekommer der en mulighed for, at organisationen eller individer i organisationen
anvender informationer til at pavirke medarbejderen (Clarke, 1999, p.60; Alfino, 2001, p.7). Spgrgsmalet om
privatliv er af omfattende karakter, hvorfor vi veelger primeert at anskue det i forhold til et informationsniveau.
Det betyder, at vi koncentrerer os om, hvilke betydninger og udfordringer, der er forbundet med at lagre infor-
mationer om organisationens medarbejdere i et givent omfang med henblik pa at treffe beslutninger for organi-

sationen.

Privatliv

Herman Tavanilé identificerer i udgangspunktet fire faktorer, som knytter sig til informationer og privatlivet,
maengden af information som bliver indsamlet om individet, hastigheden hvorved informationer kan blive ud-
vekslet mellem mennesker eller systemer, perioden hvori informationerne kan opbevares, samt typen af informa-
tion, der indsamles (Tavani, 2008, p.139f.). Eller som Luciano Floridi!7 beskriver det, faktorer der knytter sig til
behandling, hastighed, maengde og kvalitet (ibid.).

16 Herman Tavani er professer emeritus i filosofi fra Rivier Universitetet (Rivier 1)
17 Luciano Floridi er professor i filosofi og informationsetik pa Oxford Universitet (Philosophyofinformation 1).
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Disse fire faktorer adskiller sig markant fra tidligere tider, da der her 13 en begransning i, at det tog lang tid at
indsamle information, da der ikke var noget digitalt veerktgj til at finde og indsamle data om individet. Ligeledes
var det i tidligere tider svaerere at indsamle, opbevare og behandle informationer, da det kreevede mange res-
sourcer i form af tid til indsamling og behandling, samt fysisk plads til opbevaring. Alt dette er blevet nemmere i
takt med internettet og de digitale mediers fremkommen.

Overordnet kan de fire faktorer deles op i to kategorier, kvantitet (maengde, hastighed, opbevaring) og
kvalitet (typen). I forhold til disse to overordnede kategorier er det tydeligt, hvordan et system som vores gger
kvantiteten af information, der er tilgeengelig om hver medarbejder. Dette kommer sig til udtryk ved, at informa-
tionerne bliver lettere tilgaengelige. Hvor informationer omkring personlighed, erfaring og kompetencer tidligere
var forbeholdt medarbejderens naermeste kollegaer, sa bliver de med Dilectus tilgeengelige for en stgrre del af
organisationen. Samtidig bliver informationsniveauet hgjere - flere informationer om en enkelt medarbejder kan
findes ét sted. Dette kan vere problematisk i forhold til medarbejderens fglelse af tryghed og sikkerhed i organi-
sationen. Pa den anden side kan det dbne for sociale og kollegiale tiltag, der ggr organisationen til en bedre ar-
bejdsplads. Ligesom det for den enkelte kan medfgre, at lederen og kollegaerne har bedre rammer i forhold til at
udvikle personlige elementer og kompetencer, som vi beskrev i afsnittet omkring humanressources (jf. s.35).

Kvaliteten af informationer har en stor betydning i forhold til personlighedsdelen. Til trods for at vi veel-
ger en standardiseret model som Enneagrammet, er den enkelte medarbejders personlighed et udfordringsbeto-
net element set ud fra et etisk synspunkt. Det skyldes, at vi her arbejder med informationer, som medarbejderen
maske ikke gnsker organisationen bgr fokusere pa. Det er problematisk i forhold til individets ret til selv at be-
stemme, hvilke informationer der er tilgeengelige og for hvem (Tavani, 2008, p.134). Ligeledes er det problema-
tisk i forhold til, at informationer som disse muligggr en behandling af mennesker pa en ikke fair made, for som

det lyder i Kants kategoriske imperativ:

“(...) man and generally any rational being exists as an end in himself, not merely as a means to be ar-
bitrarily used by this or that will, but in all his actions, whether they concern himself or other rational

beings, must be always regarded at the same time as an end.” (Kant, 1992, p.11).

Det enkelte individ og dermed den enkelte medarbejder skal altsa behandles ikke blot som et middel, men altid
som et mal i sig selv. Man kan forestille sig en situation, hvor organisationen begynder at afskedige medarbejde-
re pa baggrund af de informationer, som er tilgeengelige i dette system. Et sddant tilfaelde vil veere at misbruge og
udnytte de personlige informationer pa en etisk diskutabel made. Et system som vores giver saledes anledning til
en lang raekke etiske diskussioner. Vi knytter her en parallel til de elementer og processer, vi beskrev i afsnittet

om humanressources med henblik pa at illustrere de etiske implikationer i forskelige situationer.

Privatliv og humanressources
Vi beskrev i afsnittet om humanressources, hvordan HRM bestod af fire elementer; kompetencer, som handler
om de faglige egenskaber og kundskaber. Tillid, der handler om at skabe tillid mellem medarbejdere for at opna

en tryghed, der er ngdvendig for at skabe et velfungerende team og en velfungerende organisation. Forandring,
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der omhandler, hvordan humanressources ma fokusere pa at sikre gode forandringsprocesser for medarbejder-
ne, da der er behov for konstant udvikling og tilpasning i forhold til omgivelserne bade internt og eksternt. Sidste
element vi fokuserede p3, var de personlige egenskaber, som handler om, hvordan humanressources ma fokusere
pa at udvikle medarbejderne i trdd med deres personlige gnsker.

I forbindelse med udviklingen af Dilectus kommer en raekke perspektiver i spil. Det geelder for alle disse
elementer, at systemet kan anvendes i trdd med etiske principper. Vi fokuserer her pa isser kompetence-
elementerne og de personlige elementer, da dette er de informationer, som ligger mest eksplicit i Dilectus.

Informationerne om, hvilke kompetencer en medarbejder besidder, kan vare gavnlige og i udgangspunk-
tet fremme den personlige autonomi, da informationsniveauet giver adgang til en viden, som ggr det muligt for
medarbejderen at udvikle sig i flere forskellige retninger, der ellers ikke havde vaeret tilgaengelige fgr. Dette geel-
der eksempelvis efteruddannelse. Det bliver nemmere at udvikle og tilretteleegge efteruddannelsesplaner, hvis
bdde medarbejder og organisation kender kompetencernes udbud og efterspgrgsel. P4 den made bliver det mu-
ligt at give medarbejderne tilbuddet om forskellige videreudviklingsprogrammer, som kan vare med til at sikre
fremtidigt arbejde. Modsat kan det andet ogsa veere tilfzeldet, hvis virksomheden benytter udbud og efterspgrg-
sel til at afskedige medarbejdere, som ikke besidder de ifglge systemet rette kompetencer. Det vil ydermere vaere
en trussel mod individets personlige sikkerhed og frihed. Forstdet pa den made, at der opstar en risiko for, at
individet konstant er i frygt for at miste sit arbejde, da medarbejderen ikke besidder ligesd mange efterspurgte
kompetencer som mange af kollegaerne.

I forhold til de personlige elementer giver Dilectus mulighed for, at individets person bliver respektereret
i hgjere grad end fgr. Det kan skabe en bedre forstdelse for, hvad medarbejderens personlige styrker er i forhold
til en specifik gruppe, ligesom det ggr det muligt at motivere og engagere medarbejdere i mere malrettede og
individualiserede indsatser, som tjener medarbejderens individualitet. Grundleeggende en stgrre hensyntagen og
accept af at alle er forskellige. Modsat risikeres det ogs3, at individets frihed bliver indskraenket, da medarbejde-
ren maske fgler et behov for at agere i trdd med det billede, systemet har tegnet - individet kan pa den made
begraense sig selv pad grund af systemet.

Dertil kommer spgrgsmalet om, hvor meget information, der er hensigtsmaessigt at indsamle. Det er ikke
utenkeligt, at nogle medarbejdere gnsker at oplyse mindre end andre, men hvilken betydning har det i forhold
til deres rolle pa arbejdspladsen? Et differentieret informationsniveau kan betyde, at personer med en lille
maengde opgivet information bliver glemt i maengden af dem, der indtaster meget information. Grundleeggende
et problem, der igen kan forekomme kraenkende i forhold til individets frihed og autonomi. Det er sveert at fore-
stille sig, at der skal vaere frit valg om, hvilke informationer, der skal vere til radighed for andre, hvis alle andre i
organisationen oplyser en stor maengde informationer.

Det er sdledes tydeligt, at et system som Dilectus kan resultere i uhensigtsmaessig adfeerd set ud fra et
etisk perspektiv, da det enten strider imod individets ret til selv at bestemme over, hvem der har adgang til hvil-
ke informationer og i hvilket omfang, eller strider imod individets tryghed og frihed, eller behandler individet
blot som et middel (jf. s.81). Hvis systemet skal kunne fungere meningsfuldt blandt brugerne, er dette saledes
problemstillinger, som der ngdvendigvis ma tage hgjde for - delvist i forbindelse med systemets design og del-

vist i forbindelse med organisationens anvendelse af systemet.
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Praktiske implikationer
Vi har nu identificeret en raekke elementer, som kan veaere af problematisk karakter i forhold til at beskytte den

enkelte medarbejder. Disse problemstillinger kan beskrives kategorisk, som vi har set ud fra fglgende:

e Kvantitative (meengde, hastighed, opbevaring)

e Kvalitative (kvalitet)

At udelukkende lade det etiske spgrgsmal veere op til organisationen er uhensigtsmaessigt, da det fratager det
enkelte individ muligheden for selv at bestemme over sine informationer. Dette ma vi ngdvendigvis tage hgjde
for i systemets opbygning.

Grundlaeggende er det det enkelte individ, der er i centrum og siledes det enkelte individ, der bgr have
kontrol over, hvem der har adgang til hvad og i hvilket omfang. Dette kan ggres ved at kombinere to initiativer,
som handler om henholdsvis begraensning og kontrol (Tavani, 2008, p.141ff.). Ved at begreense maengden og
folsomheden af informationerne minimerer systemet mulighederne for uetisk adfeerd. Det er dog ogsa veerd at
bemezerke, at en begraensning heraf vil have store implikationer for brugen af systemet, da systemet er atheengigt
af informationer.

I det endelige design af prototypen i forbindelse med kompetenceaspektet pa den enkelte medarbejders
profil begreenses mangden af information dog til kun at vise, hvilken kompetence der besiddes, samt en kort
beskrivelse, hvor medarbejderen har mulighed for at skrive i, hvilken sammenhaeng kompetencen er opnaet eller
udnyttet (Tavani, 2008, p.142f.).

Enneagrammet er her benyttet, fordi det er et bredt anvendt redskab samtidig med, at det giver en raekke
indikationer af, hvem personen er uden at vaere en udstilling af det enkelte individ. Generalisering betyder sale-
des, at typen af information bliver mindre fglsom. Den selvsamme generalisering kan dog ligeledes forekomme
uetisk, da vi netop risikerer, at individet ikke betragtes som veaerende det individ det er, men derimod det som
det fremstar som i systemet (Tavani, 2008, p.147f.)

Endelig er der en differentiering af adgangen til funktionalitet og dermed informationer, eftersom vi fore-
stiller os, at det endelige produkt indeholder forskellige brugertyper med differentierede adgange. Det er hen-
sigtsmaessigt i forhold til at minimere risikoen for, at de 'forkerte’ mennesker far adgang til informationer, de
ikke bgr have adgang til (Tavani, 2008, p.146f.).

Ved at begraense informationerne og give brugeren en vis kontrol over, hvilke informationer der er til-
gaengelige, overholder systemet de mest grundlaeggende etiske principper (Tavani, 2008, p.149f.). I forleengelse
heraf antager vi, at en stor del af disse informationer allerede er tilgeengelige i organisationen, hvorfor systemet i

udgangspunkt ikke afslgrer noget nyt om medarbejderen, men ggr det mere tilgeengeligt for projektlederen.
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Forste iteration — fra idé til udvikling

Den tidligere beskrevne forundersggelse fgder som bekendt ind i den ovenfor beskrevne kravspecifikation, og
samtidig til de netop opstillede overvejelser omkring udformningen af systemet. Det er pa baggrund heraf, at vi
udleder et egentligt design. Et design, der tager udgangspunkt i kravspecifikationen, men grundet vores kombi-
nerede design- og programmgrtilgang er der dele af designet, der er udarbejdet som en videre fortolkning af det

indsamlede empiriske data. Fgrst beskriver vi nogle generelle designovervejelser, et sdkaldt designbrief.

Scope
Med scopet giver vi en kort beskrivelse af hvad problemstillingen drejer sig om og sgger at udvikle.

Vi udvikler et system, der faciliterer projektarbejde ved at ggre det nemmere at lokalisere, identificere og
allokere menneskelige ressourcer med deres individuelle kompetencer og karakteristika til et projekt, sa der
skabes bedre projektteams. Systemet skal endvidere kunne kombinere denne information pa en sadan made, at

det optimale projektteam til et givent projekt udregnes og fremstilles.

Brugergruppe
Brugerne af Dilectus er som udgangspunkt projektledere teet efterfulgt af projektmedarbejdere. Dette skyldes, at
vi har identificeret, at projektlederen og projektteamet har behov for at veere knyttet teet sammen, safremt pro-
jektet skal na i mal pa en succesfuld made (jf. s.46). Det samme ggr sig geeldende i forhold til Dilectus. Hvis dette
skal have nogen gavn i praksis, ma det ngdvendigvis facilitere projektteamet og ikke udelukkende projektlede-
rens rolle i projektteamet.

Vores primare malgruppe ma derfor anses for at veere projektteamet. Det er derfor teamet vi fokuserer pa
i udviklingen af Dilectus. Vi veelger ikke at inddrage det strategiske niveau i systemets fgrste fase. Det er dog
hensigten, at denne brugergruppe skal tages med i overvejelserne om videreudvikling af systemet senere hen,

men det er ikke noget dette projekt vil tage med i betragtningen af det endelige system.

Fysiske Constraints
Vi arbejder pa dette projekt med, hvad der i udviklingsterminologien kaldes constraints, men som vi videre vil
kalde for begraensninger. Disse har betydning i forhold til slutproduktet. Der er dels tale om begraensninger, som
er opstillede for os i forbindelse med udarbejdelsen af et kandidatspeciale (jf. studieordningen) samt nogle, i
denne henseende mere interessante, af os selv opstillede begraensninger. En af de stgrste begraensninger er, at vi
har kort udviklingstid, og at systemets skal vaere funktionelt pa et grundleeggende plan, nar deadline nas. Det
understreger, at vi har valgt at lave et projekt, der har fokus pa bade den akademiske undersggelse og det prakti-
ske produkt, i form af en semifunktionel prototype. Dette er en begransning, som vi har opstillet for os selv, da
det svarer til at arbejde med en ide, som man udvikler til et punkt, hvor det er muligt at initiere en finansierings-
proces, som kunne ggre den egentlige udvikling mulig.

En anden begransning er, at vores projektteam blot bestar af to personer. PA mange mader ligner vores

udviklingsproces altsa det, som venter pa den anden side af dette projekt, da der netop her ogsa er tale om be-
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graenset tid, budget og ressourcer. Begraensningerne er ikke en hindring for arbejdet med projektet, men blot
udfordringer der skal tages til overvejelse.

Fra det punkt i processen, hvor vi har foretaget forundersggelsen og udformet krav til systemet har vi en
maned til at udvikle, designe og beskrive systemet, inden vi rammer det punkt, som vi kalder for pre-launch. Det
betyder, at Dilectus skal vere sa tilpas udviklet, at det fungerer pa et plan, hvor det er klar til at blive prasente-
ret, som funktionel ide. Det betyder samtidig, at designet og ideen i dets konceptuelle form bgr vaere afprgvet og
testet pa en raekke brugere fra brugergruppen. Vi udfgrer imidlertid eksperttests, hvorfor vi ikke i dette projekt
vil nd til den egentlige brugertest. Raekken af brugertests skal atholdes nar systemet er udviklet i en sddan grad
at det er muligt at indsamle resultater pa det funktionelle plan snarere end pa det konceptuelle plan, som ek-
sperttestene kan give os (jf. Dix et al., 2004, p.321). Derfor er der ikke foretaget de klassiske 3-5 prototypetests,
men derimod én eksperttest per iteration (jf. Preece et al., 2002, p.341).

Vi bevaeger os nu til udviklingen af den fgrste prototype, hvor vi indledningsvist udarbejder en raekke wi-
reframes, som danner grundlaget for den videre design- og udviklingsproces. Vi beskriver i dette afsnit proces-
sen fra wireframes til fgrste prototypetest. Afsnittet behandler bade den teoretiske del af processen samt den

praktiske udvikling af den prototype, som vi afslutter fgrste iteration med.

Prototyping som metode

Det overordnede formal med at udvikle prototyper er, at det giver os muligheden for hurtigt at kunne teste idé-
erne af blandt brugerne. Vi beskaeftiger os i dette projekt med to forskellige former for prototyper, som differen-
tierer sig i forhold til hinanden ved at variere i kompleksitet, funktionalitet og detaljegrad. Den fgrste form for

prototype, som vi arbejder med er en low-fidelity prototype.

A low-fidelity prototype is one that does not look very much like the final product. For example, it uses
materials that are very different from the intended final version, such as paper and cardboard rather

than electronic screens and metal.” (Preece et al., 2002, p.243).

Denne form for prototyper er serlig anvendelig, fordi den fgrst og fremmeste fungerer som en made at
udvikle og tale om ideer pd, hvilket ggr low-fidelity prototyper gode i forbindelse med den indledende fase af
udviklingsprocessen (Preece et al., 2002, p.243f.). Denne form for prototype giver mulighed for at udforske de-
signet og hurtigt implementere andringer, da den er simpel i dens detaljegrad og kompleksitet, ligesom den er
udarbejdet primeert ved hjeelp af papir og blyant. Vi benytter i dette projekt low-fidelity prototype internt til at
diskutere designet og den overordnede struktur. Alle vores low-fidelity prototyper er at finde i bilag 14.

Det er saledes pa baggrund af low-fidelity prototypen - vores wireframes - at vi er i stand til at pabegynde
udviklingen af vores high-fidelity prototype, som vi tester blandt brugerne. Denne prototype er szerligt anvende-

lig, fordi den integrerer en hgj grad af interaktivitet og funktionalitet.
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“High-fidelity prototyping uses materials that you would expect to be in the final product and

produces a prototype that looks much more like the final thing.” (Preece et al., 2002, p.245).

High-fidelity prototyper fungerer godt i forhold til at teste funktionaliteten gennem brugertests (Preece et al.,
2002, p.245f.). Det kan siges, at high-fidelity prototyper er gode til at udforske og teste udformningen af, hvad
der ligner et endeligt produkt.

En ulempe ved high-fidelity prototyper er, at de minder om det faerdige produkt, og derfor er kraevende at
udvikle. De inkluderer en hgj grad af interaktivitet og dermed stiger i kompleksitet. Samtidig tager det leengere
tid og kraever flere ressourcer at foretage stgrre designmaessige endringer (Preece et al,, 2002, p.245).

I forbindelse med udviklingen af prototyper af Dilectus har vi primaeert fokuseret pa high-fidelity prototy-
per, dog med en enkelt udtagelse i form af den indledende interne low-fidelity prototype, wireframing. Dette
betyder samtidig at til trods for, at Dilectus ligner og opfgrer sig, som et endeligt produkt, sa er der foretaget en
del kompromiser, som betyder at visse ting er blevet prioriteret mindre. Eksempelvis er den bagvedliggende
kode i hgj grad udokumenteret og langt fra, hvordan det ville se ud i en endelig udformning af Dilectus. Vi har
dog valgt at fokusere pa at vi har en prototype der indeholder funktioner der rent faktisk fungerer. Prototypen er
ikke implementerbar pa nuveerende tidspunkt, men vil for brugeren virke som et fungerende system.

Med denne beskrivelse af prototyping ud fra et generelt perspektiv beskriver vi nu, hvordan den fgrste

high-fidelity prototype er blevet til.

Prototyping i praksis — forste iteration

Som allerede beskrevet, er Dilectus centreret omkring aktiviteten "lokalisér kompetencer” og pa sigt “sammen-
seetning af det mest optimale team”. Fgrste prototype ma derfor understgtte denne aktivitet - at kunne sgge efter
kompetencer blandt de eksisterende brugere i organisationen. For Dilectus kraever det, at der er en vis maengde
informationer til radighed. I denne sammenhang handler det iseer om, at det skal veere muligt at oprette en bru-
ger og i den forbindelse kunne angive kompetencer, siledes at en sggning er mulig. Derudover er pointen, at
brugerne skal kunne kobles til projekter. Vi har derfor fokuseret p3, at farste prototype illustrerer rammerne for
disse elementer og placerer dem i et design som er enkelt, genkendeligt og sammenhangende, hvilket er grund-

leeggende designheuristikker (NN group 1).

Overordnet
Designet pa den fgrste prototype er udviklet ovenpa Bootstrap 3.1.1, som er et open-source front-end framework
(Bootstrap 1). Vi anvender et framework, fordi det betyder, at vi behgver at bruge faerre ressourcer pa at designe
de grundlaeggende elementer, hvilket betyder, at vi i stedet kan fokusere pa at bygge ovenpa og tilpasse det til
vores behov, sidledes det matcher den made, vi gnsker Dilectus fremstar pa.

I designet af Dilectus har vi isaer fokuseret pd at ggre designet sa enkelt og minimalistisk som muligt, sale-

des brugeren kun bliver praesenteret for informationer, der er relevante i den konkrete situation. Vi har desuden
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fokuseret pa genkendelighed, hvorfor elementer som farver, ikoner og sideopbygning gar igen igennem hele
siden. Eksempelvis har vi placeret navigationen i toppen af siden bade til hgjre og venstre, hvilket minder om

den made, som det er gjort pa hos Facebook. P4 den made skaber det en genkendelighed hos brugeren (jf. NN

group 1)

Opret bruger

Det fgrste en bruger skal ggre for at kunne interagere med Dilectus er at oprette et log ind (jf. s.60). Denne pro-
ces foregar gennem en firtrins oprettelsesformular, som illustreret ved figur 14, 17, 18 og 19. Opbygning af en
firtrins oprettelsesformular er foretrukket, fordi det ggr processen mere overskuelig for brugeren. Det er nem-
mere at forsta forlgbet, ligesom det mindsker risikoen for at brugeren laver fejl, da forlgbet i et vist omfang er
styret pa en sadan made, at basale informationer er adskilt fra kompetence informationer etc. (jf. NN group 1).
Processen afbrydes dog efter fgrste trin, for at brugeren kan logge ind. Nedenstdende viser de punkter brugeren

skal igennem:

1 Oprettelse trin 1 — medarbejderinformation

2 | Login

3 | Oprettelse trin 2 — kompetencer

4 Oprettelse trin 3 — interesser

5 Oprettelse trin 4 — personlighedstest
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Fgrste trin i forbindelse med oprettelsen deekker over de mest essentielle informationer. Det er disse informati-
oner, som er ngdvendige for at brugeren kan oprette sig i Dilectus. Formularen er holdt i et simpelt format uden
forstyrrende elementer. Samtidig leverer formularen feedback til brugeren i form af, at felterne valideres og
brugeren praesenteres for eventuelle fejl og mangler i indtastningen (figur 14). Ligeledes er terminologien for-
sggt holdt i et hverdagslignende sprog, der ggr, at brugeren nemmere kan identificere mening med de enkelte
felter. Vi har desuden her implementeret den funktion vi tidligere har beskrevet, med at importere CV fra Linke-

dIn. Vi ggr det dog ogsa muligt for brugeren selv at indtaste cv (figur 15).

Step 1 Step 2 Step 3 Step 4
Medarbejderinformation Kompetencer Interesser Personlighedstype

Navn [ Signe Test test v l
Fodselsdag 15 juni 1989
Telefon [relefon * l
Dette felt skal udfyldes
Email [ Email x ]
Dette felt skal udfyldes
Stilling Stiling
Afdeling | Afdeling
cv | Indhentfra linkedin | in | Skiv selv
Billede
Veslg billede
Password [ s *]
Du skal indtaste et password
Bekzft password | Bekresft password * I

Figur 14 Oprettelsesformularen med feedback til brugeren ved bdde korrekt og forkert indtastning

Step 1 Step 2 Step 3 Step 4
Medarbejderinformation Kompetencer Interesser Personlighedstype

Navn I Signe Test test w]
Fodselsdag 15 juni 1989
Telefon I 23492527 w]
Email l justsigne@gmail.com ./]
Stilling Stilling
Afdeling Afdsling

cv

Indhent fra linkedin i

Figur 15 Skriv selv CV
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Vi har valgt, at brugeren inden denne udfylder de tre gvrige trin, skal logge ind, hvorfor brugeren efter det fgrste
trin bliver mgdt med log ind skaermbilledet (figur 16). Efter at brugeren har logget ind, sendes denne videre til
trin to i oprettelsesprocessen.

[ trin to bliver brugeren praesenteret for et skaermbillede bestdende af en rakke tags, som repraesenterer

den made hvorpa Dilectus illustrerer et antal kompetencer (figur 17).

Velkommen til dilectus

Indtast brugernavn og det matchende password for at logge ind.

Login + Opret ny bruger

Brugernavn/Email signe just@hotmail. com

Password ‘ ........... |

ol Login

Figur 16 Log ind / Startside prototype ét

Step 1 Step 2 Step 3 Step 4
Medarbejderinformation Kompelencer Interesser Personlighedstype

Marker de kompetencer som du besidder

Research Strategy Development
ineniew | spogeskena

Design

o vebieson L echre Lvieaming

Tilbage Neeste

Figur 17 Oprettelsesformular trin 2. Angiv kompetencer
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Brugeren velger sine kompetencer ved at klikke pa et tag, der herefter bliver grgnt. Vi introducerer en tagbase-
ret lgsning for brugerne for at teste, om de forstar opbygningen og formalet. Selve kortleegningen og selektionen
af kompetencer er en essentiel del i forhold til, at Dilectus har det bedste udgangspunkt for at levere meningsful-
de sggeresultater. Dette er sdledes en funktion, der skal testes flere gange og udvikles over iterationer, inden det
endelige produkt lanceres. Der er dog behov for brugerdata til at understgtte denne proces, hvorfor vi fgrst leve-
rer et bud, og derefter ma lade brugerdataene guide den videre udvikling (jf. s.68). Efter at brugeren har udfyldt
de matchende kompetencer videresendes brugeren til trin nummer tre.

I forbindelse med oprettelsesprocessens trin tre (figur 18) skal brugeren indtaste sine interesser, hvilket
er designet som tekstfelter, hvor brugeren i realiteten kan beskrive sine interesser efter behov. Dette skyldes, at
vi gnsker at give brugeren muligheden for selv at veelge, hvor meget information, de gnsker, at de andre medar-
bejdere skal kunne se. Dette bunder med andre ord i de etiske overvejelser (jf. s.81). Det er saledes ikke at krav,
at brugeren udfylder disse felter. Denne funktion udspringer fra interviewene, hvor vi fandt, at der var brug for
en made, hvorpa man som projektleder kunne memorere de enkelte projektdeltageres privatpersoner, saledes at
projektdeltageren fglte, at projektlederen tog del i dennes liv. En egenskab der ifglge respondenterne vil medfgre

gget arbejdsgleede og arbejdslyst (jf. s.45; s.35).

Step 1 Step 2 Step 3 Step 4
Medarbejderinformation Kompetencer Interesser Personlighedstype

Skriv lidt om dig selv

Familieforhold Skriv her.
Fritidsinteresser Skriv he
Yndlingsbeskzftigelse Skriv he

Tibage = Naste

Figur 18 Oprettelsesformular trin 3. Angiv interesser
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Step 1 Step 2 Step 3 Step 4
Medarbejderinformation Kompetencer Interesser Personlighedstype

Enneagramtest Har du tidiigere taget testen, 2

) . ) . indlees resultater her
Du skal inden for den naeste maned gennemga enneagramtesten for dels at blive klogere pa dig selv og dels blive klogere pa
hvordan du arbejder sammen med dine medarbejdere.

Testen kan tage op til en time

Du skal vaelge de svar, der passer pa person du er og ikke den, du snsker at vasre.

[ Tag testen nu
) Pamind mig
Tilbage Afslut

Figur 19 Oprettelsesformular trin 4. Personlighedstest

Det fjerde trin i oprettelsesprocessen er dér, hvor brugeren skal udfylde Enneagramtesten (figur 19). Det blev i
interviewene praesenteret, at det var muligt at indsamle personlige informationer gennem denne test (jf. s.47;
s.51). Vi har her implementeret muligheden for: a) at brugeren kan tage testen med det samme, b) blive pamin-
det om at tage den pa et senere tidspunkt, eller c) importere resultater fra en allerede udfyldt test. Begrundelsen
for dette er, at det skal vaere sa nemt og overkommeligt for brugeren at komme i gang med Dilectus, hvorfor dét
at tage testen skal passe i brugerens dagligdag. Det er pa nuvaerende tidspunkt ikke muligt at tage testen, hvorfor
dette trin blot simulerer, hvordan vi som designere forestiller os, at det kunne ggres. For at kunne implementere

testen i systemet kraeves det, at der inkorporeres et modul, som ggr dette muligt.
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Qa = &
Kompetencer
brugerundersagelser (research) budget/iregnskab (strategy)
Lorem ipsum dolor sit amet, consectetur adipiscing elit. Integer Lorem ipsum dolor sit amet, consectetur adipiscing elit. Integer
posuere erat a ante. posuere erat a ante
Signe
Kontakt
& 23492527 tekstforfatter (development) wireframing (design)
= slgne,]ust@hnlmall com Lorem ipsum dolor sit amet, consectetur adipiscing elit. Integer Lorem ipsum dolor sit amet, consectetur adipiscing elit. Integer
posuere erat a ante. posuere erat a ante
Fadselsdag
0000-00-00
Familieforhold
Keereste med Kristian
cv
Interesser
Spejder Lorem ipsum dolor sit amet, consectetur adipiscing elit. Fusce euismod elementum convallis. Vestibulum ut elit vel metus consequat molestie ac vel lectus. Phasellus sodales nisi a bibendum

rhoncus. Aenean vitae convallis risus, a congue leo. Integer ante sem, dapibus a turpis a, omare volutpat odio. Pellentesque in nunc ac erat ullamcorper rutrum eu eget lorem. Pragsent quis
augue arcu. Mauris imperdiet suscipit velit, ac imperdiet ipsum pretium at.

Yndlingsbeskzfigelse
Slappe af med venner

Suspendisse sed quam quis dolor varius Iobortis non sit amet orci. Suspendisse quis dapibus nisi. Nulla ac mattis lacus, eu vulputate orci. Mauris hendrerit dui eget orci cursus vehicula. Class
aptent taciti sociosqu ad litora torquent per conubia nostra, per inceptos himenaeos. Ut feugiat mollis elementum. Aliquam lacinia vel guam a suscipit

Sed congue tempus Fisus nec posuere. Integer aliquet eros non luctus aliquam. Denec tincidunt eu tortor non pretium. Donec sed gravida dolor. Duis placerat pharetra tellus, a elementum
arcu dignissim vitae. Donec elementum, libero vel volutpat pulvinar, ipsum purus interdum ante, eu semper elit dolor suscipit dui. Aliguam aliquam lorem ac interdum vulputate. Phasellus
fringilla liguia odio, sit amet hendrerit lectus sollicitudin vitae. Donec tortor purus, dictum vitae sollicitudin at, convallis at augue. Sed auctor ullamcorper velit ut ornare

Figur 20 Medarbejderprofil

Efter at brugeren har oprettet en profil, praesenteres medarbejderprofilen (figur 20). Profilen er pa nuvaerende
tidspunkt blot en repraesentation af de informationer, som brugeren har indtastet i oprettelsesprocessen. Profi-
len er bygget op pa en sadan made, at matchende informationer er grupperet og dermed skaber en logisk opde-
ling mellem elementerne. Derudover er profilen opbygget, sa informationerne er grupperet i bokse med et mel-
lemrum imellem, hvilket skaber luft og overblik for brugeren. Vi har her ligeledes fokuseret p3, at designe Dilec-

tus sadan at funktionaliteten og intentionen er genkendelig (jf. NN group 1).

Databasen

Nar brugeren har indtastet informationerne i det fgrste trin, bliver disse informationer gemt i datalaget, sdledes
det er muligt for Dilectus at hente brugeroplysningerne ved log ind. Dilectus gemmer informationerne i to for-
skellige tabeller, som henholdsvis styrer de grundlaeggende log ind oplysninger og medarbejderinformationerne.
Nar brugeren, efter at have oprettet sin bruger, logger ind, sker dette ved at indtastningen af brugernavn og
password tjekkes i forhold til tabellen med brugere (users), som desuden er koblet op pa brugergrupper
(user_groups) og en tabel, der gemmer relationerne mellem de to (user_group_relations). Dette er gjort med hen-
blik pa at skabe en differentieret brugeradgang, saledes at forskellige brugere alt efter hvilken gruppe, de tilhg-
rer, har adgang til forskellige ting - det er isar et aspekt, der er implementeret af fremtidige arsager mere end at
prototypen ggr brug heraf (jf. s.60). Oplysninger, der beskeftiger sig med medarbejderens profil, er derimod
gemt i medarbejdertabellen (employees). Det er gjort for at adskille log ind informationer fra profil informatio-
nerne. [ forbindelse med trin to bliver der igen gemt i databasen, hvilket i dette tilfeelde sker ved, at medarbejder
(employees) og kompetencer (skills) relateres til hinanden gennem tabellen medarbejderkompetencer (employ-

ee_skills). Det fulde overblik over databasen er illustreret i figur 21.
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employees
B R ——— T —— R pepp— Ep R, S +
| Field | Type | Null | Key | Default | Extra |
B R ——— [ T —— R pepp— LR R, [ TS —— +
| id | int(11) unsigned | NO | PRI | NULL | auto_increment
| user_id | int(11) | YES | | NULL | |
| name | varchar(255) | YES | | NULL | |
| email | varchar(255) | YES | | NULL | |
| position | varchar(255) | YES | | NULL | |
| birthday | date | YES | | NULL | |
| department | varchar(255) | YES | | NULL | |
| phone | int(11) | YES | | NULL | |
| custom_cv | text | YES | | NULL | |
| linkedin_cv | varchar(255) | YES | | NULL | |
| image_id | int(11) | YES | | NULL | |
| family_info | text | YES | | NULL | |
| personal_interests | text | YES | | NULL | |
| favorite_occupation | text | YES | | NULL | |
e e emm oo o S oo R, [ S [ ST —— +
skills
Fommmm e o T oo [, Fommmmmmo o [P — +
| Field | Type | Null | Key | Default | Extra |
e T - Fommmam L e [ — [ TSP p—— +
| id | int(11) unsigned | NO | PRI | NULL | auto_increment
| type | varchar(255) | YES | | NULL | |
| skill | varchar(255) | YES | | NULL | |
| parent | int(11) | YES | | NULL | |
P . S Fommma o N, Fommmm oo - [ ST —— +
employee_skKills \g
B P S +ommoo oo [ S +
| Field | Type | Null | Key | Default | Extra |
S S +ommmo Fommo- Fommmm e oo S +
| id | int(11) unsigned | NO | PRI | NULL | auto_increment
| employee_id | int(11) | YES | | NULL | |
| skill_id | int(11) | YES | | NULL | |
B - e Femmmmm B pp—— [ ey e +
users
---------- e
| Field | Type | Null | Key | Default | Extra |
E R +ommmo Fommom [ — SR +
| id | int(11) | NO | PRI | NULL | auto_increment
| username | varchar(128) | NO | | | |
| password | varchar(128) | NO | | | |
| email | varchar(128) | YES | | NULL | |
| created | date | YES | | NULL | |
[ RSP — - Femmmmm Feommmm [ RSy — e +
user_groups
B SR S oo e, [ — o e e e oo - +
| Field | Type | Null | Key | Default | Extra |
Fommm e oo o S Fo-mmmo Fommoo [ S S +
| id | int(11l) unsigned | NO | PRI | NULL | auto_increment
| group_name | varchar(128) | NO | | |
Fommmm e Fom oo Hommm - Hom - L L T, +
user_group_relations
Fommmmm oo oo m e e e oo . oo Fommm e P +
| Field | Type | Null | Key | Default | Extra |
[ R — - [ S, e [ S —— F T +
| id | int(11) unsigned | NO | PRI | NULL | auto_increment
| user_id | int(11) | NO | | NULL | |
| group_id | int(11) | NO | | NULL | |
PSP —— T R pepp— E g [ Epupp [ T —— +

Figur 21 Overblik over databasen
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Sggefunktion

Dilectus’ sggefunktion (figur 22) er pa sigt den mest essentielle funktion i systemet, hvorfor denne skal raffineres
ligesom hele kortleegningen af kompetencerne skal det. I denne fgrste prototype har vi derfor ikke fokus pa selve
sggealgoritmen, som vi beskrev i forbindelse med afsnittet om matchning af kompetencer, men derimod pa en
simulering af sggeprocessen (jf. s.78). Dette skyldes, at vi gnsker et indblik i, hvordan brugeren forstar denne
funktion, inden vi leegger os fast pa, hvordan den egentlige sggning skal forega. Jo mere vi pa nuveerende tids-
punkt i processen leegger os fast pa sggningens opbygning og parametre, desto flere ressourcer kraever det for at
andre den bagvedliggende struktur (jf. s.68). Eksempelvis skal strukturen zendres, hvis det i forbindelse med
brugertestene viser sig, at der er behov for en anden opbygning end tagging. I et sddant tilfaelde er det vigtigt, at
der nemt kan implementeres @ndringer og i den henseende anses det, som mere hensigtsmaessigt at simulere

processen i denne fgrste high-fidelity prototype.

Sag efter kompetencer

Research Strategy Development

Design

Figur 22 Sgg efter kompetencer

Som det ses pa skeermbilledet ved figur 22, sa har brugeren mulighed for at skrive en fritekst samt veelge de
kompetencer, som brugeren gnsker at sgge efter. Nar bruger har gjort dette praesenteres brugeren for resulta-
terne af sggningen, som det ses i figur 23. Denne side viser, hvor godt medarbejderen matcher sggekriterierne,
hvilket i dette tilfeelde er illustreret ved de 90 %, derudover er der foruden navn, stilling, afdeling og overordnet
beskrivelse, listet medarbejderens kompetencer, hvor tagging princippet gentages. I forbindelse med profilbille-
det er der placeret et tal, som indikerer medarbejderen Enneagramtype (jf. s.71). Helt ude til venstre forteelles
brugeren, hvad der er sggt efter, hvilket vi har valgt at ggre, fordi det ggr det gennemskueligt for brugeren, hvad
der foregar (jf. NN group 1).
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Din segning gav 2 resultater

Du segte efter felgende
kompetencer

Research

brugerundersegelser

Strategy
planizgning

Projektprofil
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Saogeresultater

Skills:

Nicki Frandsen (exstem konsulent, IT Afdelingen)

Lorem ipsum dolor sit amet, consectetur adipisicing elit. Voluptatem, exercitationem. suscipit, distinctio, qui sapiente aspernatur molestiae non corporis 90%
magni sit sequi iusto debitis delectus doloremque.

[ Lovou | prorammarinn | nfomatonsariorir ivisinto

Slg ne Just (igital Projektieder. Marketing)

Lorem ipsum dolor sit amet, consectetur adipisicing elit. Voluptatem, exercitationem. suscipit, distinctio, qui sapiente aspernatur molestiae non corporis 90%
magni sit sequi iusto debitis delectus doloremque.

[ ropnesese | omne wrkena | s | cus ivisinfo

Figur 23 Sggeresultater

Det sidste element vi beskriver i forbindelse med denne fgrste prototype er projektprofilen (figur 24). Projekt-

profil skal skabe overblikket over projektgruppen og facilitere de forskellige HRM elementer. Som det er tilfael-

det med flere af de andre sider, er der som bekendt tale om den fgrste prototype, hvorfor det kun er de mest

grundlaeggende elementer der er implementeret pa dette tidspunkt i udviklingsprocessen. Overordnet set har vi

valgt at placere billeder af de tilknyttede medarbejdere i venstre side af skaermbilledet, hvor de er grupperet

adskilt fra de gvrige projektinformationer, som er at finde til hgjre for profilbillederne. Vi har her fokuseret pa at

opdele informationerne i blokke, sdledes at informationerne er grupperet med luft i mellem og dermed fremstar

mere overskueligt (jf. NN group 1).

Det er saledes disse sider, og funktioner, fra high-fidelity prototypen, som vi praesenterer for brugerne for

dels at fa et indblik i om funktionerne er forstaelige, dels om systemet lever op til deres krav, og dels ogsa for at

teste om funktionerne fungerer i praksis. Derfor er naeste skridt at udforme test af prototypen.

Projektdeltagere

5]

Q = a

Projektprofil
Koncept udvikling af Dilectus Deadline
2.juni 2014

Scope

Lorem ipsum dolor sit amet, cu porro graece aliquip per, eam eu cetero aeterno. Omnesque incorrupte id ius, nihil quaeque adipiscing €os ea. Ne commune < Opdater

pertinacia adversarium eum. ne impetus appareat invenire cum. Ex pro praesent repudiare. mea malorum nominati voluptatibus ut
€4 Historik

Status lige nu

Lorem ipsum dolor sit amet, cu porro graece aliquip per. eam eu cetero aeterno. Omnesque incorrupte id ius, nihil quaeque adipiscing eos ea. Ne commune < Opdater

pertinacia adversarium eum, ne impetus appareat invenire cum. Ex pro praesent repudiare, mea malorum nominati voluptatibus ut
€% Historik

Udfordringer lige nu
Lorem ipsum dolor sit amet. cu porro gracte aliquip per. eam eu cetero aeterno. OMnesque incorrupte id ius. nihil quaeque adipiscing €0s ea. Ne commune & Opdater

pertinacia adversarium eum, ne impetus appareat invenire cum. Ex pro praesent repudiare. mea malorum nominati voluptatibus ut
7 Historik

Neeste skridt
Lorem ipsum dolor sit amet, cu porro graece aliquip per, eam eu cetero aeterno. Omnesque incorrupte id ius, nihil quaeque adipiscing €os ea. Ne commune < Opdater

pertinacia adversarium eum, ne impetus appareat invenire cum. Ex pro praesent repudiare. mea malorum nominati voluptatibus ut
1 Historik

Figur 24 Projektprofil

96



Dilectus - et webbaseret veerktgij til lokalisering af kompetencer

Forberedelse til forste test

For at undersgge om Dilectus er anvendeligt for brugerne og om de kan navigere i systemet, laver vi tests af alle
iterationer (jf. Kuniavsky, 2003, p.11). Vi kan bedst teste om systemet er brugbart ved at prgve systemet af. Her-
udfra kan vi blive klogere p3, hvilke funktioner der fungerer, hvilke der ikke fungerer og endelig, hvilke der
mangler (jf. Kuniavsky, 2003, p.11). Vi tager udgangspunkt i Kuniavskys model for en simpel brugertest, nemlig
nano-usability test. Grunden til at vi inddrager en simpel brugertest er dels, at vi grundet projektets omfang ikke
har mulighed for at lave store og langvarige tests, og dels at det ifglge Kuniavsky ikke er ngdvendigt med en stor
test, men at denne nano-usability test samler fem trin til at opna indsigt i brugen af et system (jf. Kuniavsky,

2003, p.12). Nano-usability testen indebaerer fglgende fem trin:

Find en testperson der har en holdning til systemet. Det er lige meget hvem.
Arrangér at komme til at se personen anvende systemet, det er lige meget hvor.

1.

2

3. Fademtil at anvende systemet.

4. Se dem anvende systemet. Stil ikke spgrgsmal, lyt.
5

Spgrg dig selv, hvad leerte du?

Som neevnt ovenfor tager vi udgangspunkt i de fem trin. Vi udvider dog trin 4 til ogsa at indebzere opklarende
sporgsmal. [ forleengelse af vores fenomenologiske tilgangsvinkel til projektet er vi som bekendt interesserede i
at opna forstaelse for hvordan Dilectus fremtraeder for personerne (jf. s.17). Vi sgger derfor at opna viden gen-
nem testpersonernes forstaelse af systemet, hvorfor opklarende spgrgsmal i Igbet af testen kan udlede yderlige-

re viden fra personerne.

Eksperttest

Med henblik pa at fa rettet de stgrste og mest graverende fejl inden systemet skal brugertestes afholder vi ek-
sperttests over flere iterationer. Jo tidligere i processen en fejl i systemet bliver rettet, desto mindre er effekten
af fejlen (Dix et al., 2004, p.320).

De eksperttests vi udfgrer, foretager vi med en interesse i at fa afprgvet enkeltdelene i Dilectus. Da vi pa
tidspunktet for testene ikke har et komplet system, der kan testes for brugervenlighed, velger vi i stedet at lave
en test pa baggrund af enkeltdelenes eksakte funktioner. "The basic intention is to identify any areas that are like-
ly to cause difficulties because they violate known cognitive principles, or ignore accepted imperical results.” (Dix et
al,, 2004, p.320). Saledes er det med en eksperttest muligt at opna forstaelse for teknikker eller konventioner, vi
som studerende ikke er klar over, men derimod viden eksperterne besidder. Testen foregar ofte som en uformel
samtale (Preece et al., 2002, p.341).

En sddan type eksperttest kan ligeledes beskrives som "quick and dirty” hvilket vil sige, at testen foretages
pa kort tid. Samtidig at det er muligt at inddrage mindre dele af systemets funktioner i testen, for blot at under-
sgge hvorvidt en knaps udseende er tiltalende, eller om informationerne pa en side er opstillet pa en hensigts-

maessig made (Preece et al.,, 2002, p.341).
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Udfgrslen af eksperttesten foretages i form af en sdkaldt cognitive walkthrough der tager udgangspunkt i syste-
mets funktioner og interaktionen herimellem. Hovedfokus i denne type test er at undersgge, hvor interagerbart
systemet er (Dix et al., 2004, p.321). Det er saledes de sdkaldte domaene-eksperters opgave at gennemga de for-
skellige steps simuleret som en bruger af systemet, for at fejlsgge pa systemets funktioner. Med denne type test
far vi som designere indblik i, hvilke udfordringer der er i forhold til systemet, men samtidig far vi ogsa et indblik

i, hvilke udfordringer der bgr rettes op pa for, at systemet kan fungere i praksis.

Test af prototyper
[ dette projekt tager vi udgangspunkt i Kuniavskys simple testmodel kaldet nano-usability test, som med fa mid-
ler ggr det muligt for os at afholde en test af systemets funktioner og brugervenlighed (jf. Kuniavsky, 2003, p.12).
Vi udbygger Kuniavskys fjerde trin til ogsa at omhandle uopklarede spgrgsmal, saledes at vi gennem forstdelse af
testpersonernes viden kan blive klogere p3, hvilke udfordringer de oplever med systemet. For yderligere er blive
bekendte med testpersonernes grundleeggende viden om og holdninger til systemets design og brugervenlighed
vaelger vi at afholde testen som en ”"quick and dirty” eksperttest, hvormed vi kan fa indblik i eksperternes faglige
viden herom og drage nytte heraf. Vi kombinerer dermed disse to mader at aftholde en test pa og afholder, hvad
vi fremadrettet i projektet kalder test af prototypen. Sdledes er det med ovenstaende tilgang, at vi har udformet
eksperttesten af prototypernes forskellige iterationer.

Med udgangspunkt i den ovenfor beskrevne indledende prototype finder vi det relevant at foretage den
forste test, sdledes vi bliver i stand til at inddrage brugerne i hgjere grad. Dette skyldes bade vores tilgang til
designudvikling, men ogsa vores overordnede feenomenologiske og aktivitetsteoretiske perspektiv, som netop

saetter henholdsvis individet og aktiviteten i den pagaeldende kontekst i fokus.

Anden iteration — videreudvikling af design

De fra forundersggelsen udledte krav til systemet er gennem udviklingen af systemet blevet til en semifunktionel
prototype, som vi netop har beskrevet. Den fgrste prototype af Dilectus skal ud fra ovenstdende beskrivelse te-
stes for at fa testpersonernes mening om systemet og dets funktioner. I testen af prototypen i fgrste iteration er
testpersonen Louise Mertins, projektlederen fra DSB som vi interviewede i forbindelse med forundersggelsen.
Louise har dermed kendskab til vores problemomrade, hvorfor vi finder det relevant at teste Dilectus pa hende.
Louise er dermed en form for domane-ekspert (jf. s.97). Vi udfgrte testen i DSB pa Louises egen computer, sale-
des at det ikke blev en hindring for testen af systemet, at hun skulle anvende en ukendt computer. Vi forsgger at
gore miljget omKkring testen sa almindeligt for Louise som muligt for at skabe en god stemning omkring brugen af
systemet og sikre, at fokus i testen er rettet mod systemet (OneSpark 1).

[ Igbet af testen papegede Louise, hvad der bade var positivt ved systemet, og hvilke funktioner der dels
ikke var relevante, men ogsa hvilke funktioner der kunne forbedres i forbindelse med nzeste iteration. Testen der
blev udfgrt som en nano-usability ekspert test forlgb uden problemer. Den transskriberede test af prototypen er

at finde i bilag 15, hvoraf det ogsa fremgar, hvilke opklarende spgrgsmal vi stillede Louise undervejs i testen.
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Opdateret kravspecifikation efter forste prototypetest
Fra testen af prototypen har vi sdledes indhentet ny viden der forbedrer Dilectus. I det fglgende beskriver vi,
hvilke @ndringer den nye kravspecifikation indeholder. Der er foretaget sendringer i de funktionelle krav til sy-
stemet og i lgsningsmalene (jf. s.60).

Ud over nedenstiende funktionelle rettelser til systemet fandt vi med den fgrste prototypetest mange sma
fejl og mangler som kan forbedre brugervenligheden i systemet og forstaelsen med systemets hovedfunktioner.

De mindre fejl og mangler bliver beskrevet, nar vi beskriver designet i prototypen i anden iteration.

Efter forste test
Funktion Prioritering
Angive-egpeinteresser )
Notefunktion S
Gruppering af nuveerende og tidligere kollegaer C

I skemaet er der angivet at vi pd baggrund af testen fjerner det led i oprettelsen af profilen, hvor brugeren skal
indtaste sine interesser. Louise beskriver sit syn pa denne funktion i systemet, saledes: "Men der tenker jeg at det
kan virke graenseoverskridende for mange at der bliver spurgt om det (...)” (bilag 15, 1.205f.). Ydermere beskrev
hun, at det ikke var klart, hvor detaljerede informationerne skulle vaere, hvorfor det godt kunne blive sveert at
indsamle den ngdvendige information herom. Vi er stadig interesserede i at ggre det nemmere for projektleder-
ne at holde styr pa de sakaldte blgde informationer om den enkelte medarbejder, som det blev klart i forunder-
sggelsen voldte nogle problemer (jf. s.49). En made, hvorpa denne problemstilling kan afhjzelpes, beskrev Louise
som en notefunktion, hvor den enkelte person kan tilfgje noter om de resterende medarbejdere (bilag 15,
1.207f.). Noter der er lokalt funderede hos den enkelte, sdledes at det ikke er muligt for brugerene af systemet at
se hinandens notater pa medarbejdere. Denne funktion er en implementering, der skal prioriteres som en
should-have, altsa som en funktion der skal implementeres i systemet for at understgtte systemets hovedfunkti-
on. Funktionen kan tilfgre systemet en personlig dimension, saledes at den enkelte, der indtaster noter, hurtigt
kan pakalde sig den indtastede information om sine medarbejdere og dermed tage stgrre aktie heri. Det handler
sdledes om at understgtte de menneskelige egenskaber i samspil med funktionelle og projekt egenskaber (jf.
s.38).

Som et supplement til ovenstaende funktion papegede Louise en udfordring i systemet, der gar p3, at de
projektmedlemmer man har veeret i gruppe med, og dem man har skrevet noter om, efter et projektforlgb er
afsluttet rent praktisk vil forsvinde fra ens forside. En lgsningsmulighed her er derfor at lave en database, der
indsamler viden omkring, hvilke medarbejdere der har haft tilknytning til hinanden, samt hvem den enkelte har
skrevet noter om. Databasen skulle herefter veaere tilgeengelig som en funktion, der grupperer de forskellige in-

formationer.
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Ovenstdende er i grove traek de funktionelle krav, der er @ndringer til. | beskrivelsen af designet af prototype fra

anden iteration beskriver vi yderligere funktionerne, og hvad der er gjort.

Opdaterede lgsningsmdl efter forste prototypetest
Med en opdateret version af ovenstdende funktionelle krav, er der samtidig foretaget endringer pa systemets
lgsningsmal, der som bekendt skal prioritere malene for systemet. Vi har i forleengelse af ovenstdende tilfgjet to

mal, der her er angivet som nummer fire og fem. De resterende mal er uforandrede.

1 | Det skal vaere muligt for medarbejdere hurtigt og nemt at indtaste deres data i en profil

2 | Det skal vaere muligt at sgge pa kompetencer i systemet

3 | Projektledere skal have mulighed for at se deres projektprofil

Det skal vaere muligt at se medarbejdere den enkelte projektdel-
toger har vaeret | projektgruppe med i en funktion for sig.

Tilfgjet efter farste test
Det skal vaere muligt at notere individuelle informationer til med-
5 | arbejdere, ndr man logget ind. Disse skal endvidere gemmes |
funktionen angivet som nummer 4.

6 | Det skal vaere muligt at inddrage eksterne partnere i systemet

7 | Kombinere systemet med et projektstyringsvaerkte

8 | Systemet skal kunne sammensatte den bedste projektgruppe til et givent projekt

Ledere og chefer i virksomheden skal kunne hente data om hvem der arbejder pa hvilke pro-
jekter og hvilke projekter der er i gang.

Det skal vaere muligt for HR-afdelinger at se hvilke personer der ikke bliver valgt i sggninger

» og hjeelpe dem til at fi bedre kvalifikationer

11 | Mar projekter er afsluttet skal de enkelte projektdeltagere bedgmme hinandens indsats

12 | Virksomheden skal have en firmaprofil hvor alle virksomhedens projekter findes

I det fplgende beskriver vi hvordan designet af Dilectus i anden iteration ser ud, samt hvilke sendringer vi har

foretaget ud fra testen af prototypen.
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Informations Arkitektur
Som beskrevet ovenfor har systemet, designet og informationsarkitekturen udviklet sig. Figur 25 viser en model

over den overordnede struktur i systemet, som brugeren oplever det - altsa kan dette karakteriseres som et

sitemap.
Dilectus - Landingsside
Opret bruger
Log ind
Startside
N ——
Sag Med;:)bftieljder Projekt Netvaerk
/ \
Resultater Rediger Opret
Vis Vis

Figur 25 Sitemap for systemets anden iteration

Forskellen fra tidligere ligger primeert i tilfgjelsen af landingssiden, projektsiden og de dertil hgrende undersi-
der, samt netvaerkssiden. Derudover er der tilfgjet en reekke underliggende funktioner til flere af siderne, som
ligeledes medfgrer en raekke sider, som ikke fremgar af figur 25, Dette er en model over siderne og ikke over
funktionaliteten. Udviklingen af disse fremgar af de respektive afsnit, hvor bade design og struktur bliver
forklaret.

Der er derimod foretaget en raekke andringer i forhold til databasen, som gger kompleksiteten af
systemet. Dilectus har pa den made udviklet sig fra at veere en meget minimal prototype til i hgjere grad at vaere
interaktiv og tillader nu, at brugeren kan tildele de enkelte funktioner mere mening. Fgrste iteration har leveret
grundlaget for inkludering af nye elementer og revideringen af allerede eksisterende elementer i forbindelse

med anden iteration. I de fglgende afsnit beskriver vi, hvordan prototype to differentierer sig fra prototype ét.
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Prototyping i praksis — anden iteration

I det fglgende afsnit beskriver vi de overordnede sider, hvordan designet er udformet, samt hvilken funktionali-

tet, der er indbygget.

DILECTUS

Landingsside

Dilectus 0.2 introducerer som noget nyt en lan- Find de rette kompetencer
til dit projekt.

dingsside, der skal vaere\ det fgrste brugeren mgder.
Landingssiden fungerer som en form for forside

eller praesentationsside, hvor Dilectus’ bliver prae-

senteret for brugeren. Hensigten med dette er at

give brugeren et indtryk af, hvad systemet kan, og Facilitér de menneskelige
. . . . processer med Dilectus
hvorfor brugeren skal valge Dilectus. Siden star i T —
proces at finde frem til de rette ressourcer. Dilectus
. . . . gor det nemmere at finde de rette personer til
princippet uden for selve vaerktgjet Dilectus, men teamet of opgaven
fungerer som et vindue ind til systemet. I denne @

farste udgave preesenterer landingssiden ikke en

1- Browser Compatibility

fyldestggrende beskrivelse af Dilectus, men via en v

fyldtekst i form af "Lorem ipsum”-standardiseret

tekst, blot som et blikfang og et element, der skal
Designet til organisationer

arbejdes Videre med 1 forbindelse med tredje itera- Itis along established fact that a reader will be
distracted by Lf‘ve rfadabt\e.r?ntent of a page when
ooking at its layou

tion.
Landingssiden er bygget op som én lang
side, hvor Dilectus praesenteres med henblik pa at

informere omKkring systemet. Nar veerktgjet er klart

til at ga i luften, sa er det hensigten, at denne side

skal fa organisationer og interesserede brugere til Udviklet af
. . . specialestuderende
at oprette sig som brugere. Det er sdledes pa denne Itis along established fact that a reader il be

distracted by the readable content of a page when
looking atits layout

side, at brugeren skal overbevises om, at Dilectus

er det rigtige valg til deres behov. @ @

Nicki Frandsen

Figur 26 Landingsside
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Fra landingssiden har brugeren pa nuvarende tidspunkt to valgmuligheder - log ind eller opret bruger. Log ind
siden har grundleeggende ikke zndret sig fra fgrste til anden iteration, hvorfor denne ikke beskrives i dette af-
snit. Det samme gelder tilnaermelsesvis "opret bruger”-siden, som ikke har undergaet de store forvandlinger,
men der er dog blevet rettet et par fejl, som vi blev bekendte med i forbindelse med den atholdte test. Disse an-

dringer er beskrevet i det fglgende afsnit.

Opret/redigér bruger

Denne side har gennemgaet visse forandringer pa baggrund af den fgrste test af prototypen. Det er eksempelvis
blevet valgfrit, hvorvidt brugeren gnsker, at Dilectus skal gemme brugerens fgdselsar. Dette skyldes, at vi i for-
bindelse med den fgrste test oplevede, at testpersonen, Louise, stillede spgrgsmalstegn ved, hvad systemet skulle
bruge dette til - hvorfor det var relevant for systemet (bilag 15, 1.4f.). Deres alder er ikke relevant i forhold til
sggningen, og vi minimerer sdledes mangden af irrelevant information ved at ggre fgdselsaret valgfrit, hvilket
stemmer overens med grundlaeggende designheuristikker (jf. NN group 1). Fgdselsdatoen er dog alligevel med-
taget, idet denne er relevant i forhold til tillidsaspektet af humanressources, som netop gar pa at tage del i de

forskellige proj\ ektmedlemmers privatliv (jf. s.35).

DILECTUS
Step 1 Step 2 Step 3
Medarbejderinformation Kompetencer Personlighedstype

Navn
Fadselsdag
Telefon
Email (brugernavn)
Stilling
Afdeling

cv indhent fralinkedin  in ELEEEEN

Billede

veelg billede

Password

Bekaeft password

Mll

Copyright 2014 Signe Just og Nicki Frandsen

Figur 27 Opret / Rediger brugeroplysninger
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Vi blev ligeledes pa baggrund af Louises kommentarer gjort opmaerksomme p3, at det kunne syntes uigennem-
sigtigt, hvad der var ens brugernavn. I testen gik hun ud fra, at det var den indtastede e-mailadresse, der ogsa
fungerer som brugernavn (bilag 15, 1.14f.). Det var for sa vidt rigtigt at e-mailen skulle bruges som brugernavn,
men grundet Louises erfaring med it-systemer ser vi det ikke som en selvfglge at andre brugere ville kunne gen-
nemskue dette. Vi har derfor gjort dette mere tydeligt ved at skrive brugernavn i en parentes efter e-mail og

dermed indikere, at de to ting er det samme (jf. NN group 1).

DILECTUS Q @ = &
Step1 Step 2 Step 3
Medarbejderinformation Kompetencer Personlighedstype

Marker de kompetencer som du besidder

Mangler der nogle kompetencer pa denne liste sa klik her for opret nogle flere.

Research Strategy Development
ovdosrgsias Y tarogring L rarisrng st o JR st b an L ot an L s e o
css

Design

e

Copyright 2014 Signe Just og Nicki Frandsen

Figur 28 Rediger kompetencer

Derudover har vi endret farven pa "Indhent fra LinkedIn” knappen, sd denne har samme blé farve, som Linke-
dIn’s logo - farvekode #007bb6 (Design Pieces 1). Dette har vi gjort fordi genkendeligheden omkring logoet
dermed forbedres (jf. NN group 1).

I forbindelse med indtastningen af kompetencer efterspurgte Louise en funktion, der gjorde det muligt at
indtaste sine egne kompetencer, hvis de ikke var at finde i forbindelse med de praedefinerede (bilag 15, 1.133f.).
Vi har implementeret en funktion, der netop ggr dette muligt (figur 29). Vi har bibeholdt de overordnede katego-
rier til trods for, at de ikke er daekkende. Dette skyldes, at vi gnsker at undersgge naermere, hvorvidt de skal op-
deles hierarkisk eller pa anden vis sorteres. Hvorfor, som allerede naevnt i fgrste prototype, denne funktion skal
udbygges og raffineres yderligere og med sma andringer hver gang, sdledes at vi pa sigt finder frem til den mest
optimale made at ggre det pa. Det er derfor brugerne der bidrager til denne udvikling, idet de definerer deres

egne kompetencer (jf. NN group 1).
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Tilfgj kompetencer

research

Indtast kompetencer...

Copyright 2014 Signe Just og Nicki Frandsen

Figur 29 Tilfaj kompetence til datase

Vi overvejede ligeledes i forbindelse med udviklingen af anden prototype at visualisere kompetencerne pa anden
vis end i form af tags. Her var iszer et sunburstdiagram oppe og vende, men eftersom Louise gav udtryk for, at
hun er glad for tags, sa har vi valgt ikke at e&ndre, hvordan kompetencerne vises (jf. bilag 15, 1.22ff.). Efterhdnden
som flere kompetencer kommer i spil, og det samlede dataseet bliver mere komplekst synes en vis form for data-
visualisering relevant, men vi behgver dog mere information fra brugerne, fgrend vi kan implementere en sddan.
Ydermere vil en sadan visualisering medfgre en raekke komplikationer i forhold til at skulle valge flere forskelli-
ge kompetencer, som ikke ngdvendigvis indgar i samme hierarkiske opdeling. Et sunburstdiagram derimod er
optimalt nar der kun skal angives én type output fra den hierakiske opdeling. Dette er sdledes et element, der
kreaever flere overvejelser og mere data fgrend en dybere videreudvikling er mulig.

Fgrste prototype bgd pa et trin i oprettelsesformularen, hvor brugeren havde mulighed for at indtaste
personlige interesser og informationer, men pa baggrund af Louises udtalelser, forekommer dette element en
smule overfladisk, fordi der ikke synes at veere nogen direkte relevans for brugeren, og at det samtidig er uklart,
hvad meningen med informationerne er (bilag 15, 1.32ff.). Vi har derfor valgt at fjerne dette trin, fordi det dels er
uklart, hvor meget information der skal indtastes, og hvorfor det er relevant. Det er i forhold til de etiske overve-
jelser uhensigtsmaessigt at indsamle og preesentere informationer, som er irrelevante for brugeren eller bruge-

rens interaktion med systemet (jf. s.81). Firtrinsformularen er derfor nu blevet reduceret til en tretrinsformular.

Det sidste trin i forbindelse med oprettelsesformularen var siden, der simulerede trinnet omkring person-

lighedstesten (figur 30). Ved denne side beskrev Louise det som et tilfeelde, at hun fandt teksten, hvorpa der stod,
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"hvis du allerede har taget testen, sa klik her” (bilag 15, 1.44f.). Hun foreslog derfor, at det kunne veaere mere hen-
sigtsmaessigt at flytte dette ned til de andre checkbokse, hvilket stemmer godt overens med brugervenligheds-

heuristikken om at gruppere informationer, der hgrer sammen (bilag 15, .43ff,; jf. NN group 1).

DILECTUS Q @ = &
Step1 Step 2 Step 3
Medarbejderinformation Kompetencer Personlighedstype

Enneagramtest

Du skal inden for den naste méined gennemga enneagramtesten for dels at blive klogere pa dig selv og dels
blive klogere pa, hvordan du arbejder sammen med dine medarbejdere.

Testen kan tage op til en time

Du skal vaelge de svar, der passer pa person du er og ikke den, du gnsker at vaere.

() Tagtestennu
) Jeg har tidligere taget testen

() Pamind mig

tilbage faerdigger profil
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Figur 30 Personlighedstest version to

Medarbejderprofil

Anden prototype af Dilectus benytter grundleeggende det samme layout som den fgrste prototype, men der er
foretaget et par designmaessige justeringer, som har til formal, at ggre siden mere visuelt appellerende. Vi benyt-
ter os stadig af heuristikker som enkelt og minimalistisk design, altsd at ungdvendige informationer er udeladt
(jf. NN group 1). Vi har desuden fremhzaevet kontaktoplysningerne pa medarbejderen, sadet er nemt at kontakte
de forskellige medarbejdere (se figur 31).

Louise beskrev i forbindelse med testen, at hun syntes de firkantede lilla bokse forvirrede hende (bilag 15,
1.118f£.). Vi har derfor valgt at fjerne disse. Ydermere savnede Louise en funktion, der gjorde det muligt selv at
beskrive de tidligere angivne kompetencer, sa det var muligt at uddybe, hvad det mere specifikt var hun kunne
inden for den konkrete kompetence (bilag 15, 1.128ff,, se figur 32). Vi har implementeret denne funktionalitet
ved at tilfgje et plus ikon ud for overskriften, hvorved brugeren bliver praesenteret for en dialogboks, hvor det er
muligt, at indtaste en beskrivelse af den enkelte kompetence, som derefter er at finde under kompetencer pa
personprofilen (jf. s.68).

Den sidste @ndring, som vi har foretaget pA medarbejderprofilen, er en tilfgjelse af en informationsboks,

hvor Enneagramtypen er angivet ved et nummer med en dertilhgrende beskrivelse (figur 31, nederst).
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Signe Just
Petersen

Digital Projektleder
Dilectus Marketing

Fadselsdag
torsdag den 15. juni

.

23492527

N

signe.just@hotmail.com

Medarbejder profil

Kompetencer

Brugerundersgogelser (Research)
Jeg er rigtig god til brugerundersogelser

Spargeskema (Research)
Google-spergeskemaer er jeg rigtig god til at oprette

Front-End (Development)

Der er ingen beskrivelse til denne kompetence. Vil du tilfgje en? S klik pa
plusset ovenfor!

Layout (Design)
Der er ingen beskrivelse til denne kompetence. Vil du tilfgje en? Sa klik pa
plusset ovenfor!

User Experince (Design)

Der er ingen beskrivelse til denne kompetence. Vil du tilfgje en? Sa klik pa
plusset ovenfor!

InDesign (Design)
Der er ingen beskrivelse til denne kompetence. Vil du tilfgje en? Sa klik pa
plusset ovenfor!

cv

Interview (Research) &

Jeg er en haj til at interviewe

Planlzgning (Strategy)

Der er ingen beskrivelse til denne kompetence. Vil du tilfgje en? 53 klik p&
plusset ovenfor!

Css (Development)

Der er ingen beskrivelse til denne kompetence. Vil du tilfgje en? S klik pa
plusset ovenfor!

Webdesign (Design)
Der er ingen beskrivelse til denne kompetence. Vil du tilfgje en? S klik pa
plusset ovenfor!

Photoshop (Design)

Der er ingen beskrivelse til denne kompetence. Vil du tilfgje en? Sa klik pa
plusset ovenfor!

Lorem ipsum dolor sit amet, consectetur adipiscing elit. Fusce euismod elementum convallis. Vestibulum ut elit vel metus consequat molestie ac vel lectus.
Phasellus sodales nisi a bibendum rhoncus. Aenean vitae convallis risus, a congue leo. Integer ante sem, dapibus a turpis a, ornare volutpat odio. Pellentesque in

nunc ac erat ullamcorper rutrum eu eget lorem. Praesent quis augue arcu. Mauris imp

suscipit velit, acimp: ipsum pretium at.

Suspendisse sed guam quis dolor varius lobortis non sit amet orci. Suspendisse quis dapibus nisi. Nulla ac mattis lacus, eu vulputate orci. Mauris hendrerit dui eget
orci cursus vehicula. Class aptent taciti sociosqu ad litora torguent per conubia nostra, per inceptos himenaeos. Ut feugiat mollis elementum. Aliguam lacinia vel

quam a suscipit.

Sed congue tempus risus nec posuere. Integer aliguet eros non luctus aliquam. Donec tincidunt eu tortor non pretium. Donec sed gravida dolor. Duis placerat
pharetra tellus, a elementum arcu dignissim vitae. Donec elementum, libero vel volutpat pulvinar, ipsum purus interdum ante, eu semper elit dolor suscipit dui.
Aliquam aliguam lorem ac interdum vulputate. Phasellus fringilla ligula odio, sit amet hendrerit lectus sollicitudin vitae. Donec tortor purus, dictum vitae

sollicitudin at, convallis at augue. Sed auctor ullamcorper velit ut ornare.

Enneagramtype @
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2'eren er hjzlperen der gnsker at alle kan lide vedkommende og seger accept fra sine medmen-nesker. Arbejdsopgaver der beror pa sociale
relationer er at foretraekke for 2'eren, ligesom opgaver der fremkalder direkte eller lsbende positiv feedback fra 2'erens leder er. 2'erens identitet
bliver skabt i de mennesker de kan hjzzlpe og i de opgaver de kan hjzelpe med. Belznning til 2'eren er anerkendelse og respekt for det udfarte
arbejde. | en gruppe vil hjzelperen indtage rollen som kommunikater grundet glaeden ved kundetilfredshed og interaktionen mennesker imellem.
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Figur 31 Fuld medarbejderprofil
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Tilfgj/rediger beskrivelse til interview

Figur 32 Uddyb kompetencer

Sag

Segefunktionen i den fgrste prototype af Dilectus praesenteredes brugeren for et fritekstfelt gverst pa siden og
kompetencerne nedenunder. Dette oplevede Louise som vaerende forvirrende, fordi hun ikke umiddelbart var
Kklar over, at det var muligt at trykke pa taggene, men at de derimod blot indikerede, hvilke sggeord hun havde
mulighed for at skrive i sggeteksten (bilag 15, 1.59f.). Iszer placeringen af knappen sgg fik hende til at tro, at det
var i forbindelse med fritekstfeltet, at segningen skulle foregar, hvorfor hun foreslog, at knappen blev rykket ned
under taggene, ligesom fritekstfeltet maske burde rykkes laengere ned pa siden (bilag 15, 1.62ff.). Vi har derfor i
forbindelse med anden prototype rykket rundt pd disse elementer, sdledes at tag-delen nu er i toppen, mens
fritekstfeltet er under. Endelig placerer vi en stor knap til sgg nederst (se figur 33). Dette stemmer overens med

den logiske opbygning af informationerne i forhold til, hvad den intentionelle mening med sggefunktionen er (jf.

NN group 1).
Sag efter kompetencer

Veelg kompetencer herunder, sa vil Dilectus finde de personer i organsitionen, som bedst matcher de kompetencer du har brug for.

Research Strategy Development

e casrgrtas | i v L erarisng L it e IR tttoatr | e | ron-n s e L)
B

Design

[ T [ (e [

Skriv eventuelt segeord her...

Q seg efter matchende profiler

Figur 33 Sgg efter kompetencer version 2
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Skaermbilledet med sggeresultaterne har ogsa aendret sig siden fgrste prototype. Testen af fgrste prototype viste,
at iseer Enneagramnummeret, som stod i forbindelse med profilbilledet og procentsatsen, der indikerer sggnin-
gens match, var designet pd en made, sa det var svert at gennemskue elementerne (bilag 15, 1.89ff.). Louise be-
skrev sit indtryk af tallet i cirklen som: "Jeg laser det lidt som sddan en ranking.” (bilag 15, 1.90f.). Det var siledes
uklart, at der var tale om Enneagrammet. Samtidig fremlagde hun, at de personer der ikke kender Enneagram-
met, og har valgt at udskyde udfgrslen af testen, pa ingen made vil forsta tallet eller sammenhaengen (bilag 15,
1.81f.). Vi har derfor fjernet Enneagramnummeret med henblik pd i stedet at generere en beskrivelse af person-
lighedstypen. Selve beskrivelsen er dog ikke inkluderet i prototype nummer to, men er teenkt ind som et element
imellem overskriften og kompetencerne. Vi har ligeledes sendret kompetencematchprocent-elementet ved at
tilfgje en tekst hertil, som fortaeller, at det er kompetencematch (se figur 34). I testen blev det klart at grundet
konventionelle konnotationer til LinkedIn’s "(...) procentvisning som er sddan noget med du har udfyldt din profil

med 85 procent.” blev Dilectus procentvisning for kompetencematch forvekslet hermed (jf. bilag 15, 1.72f.).

DILECTUS

Din sagning gav 2 Sggeresultater

resultater

Du sggte efter falgende SEE __ a5
kompetencer Nicki Frandsen (Konsulent, NF Consulting)

Research ‘ : Kompetencer: 90%

Iinformationssegning
brugerundersagelser

Kompetencematch
Development

tekstforfatter statistik

Signe Just Petersen (Digital Projektleder, Dilectus Marketing)

Rl liog] bruserundersogeiser | interview | spargeskema | planizgning | front-end | css | layout | webdesign | 90%
| user experince | phatoshop | InDesign |

Kompetencematch

Michael Amsinck (Business Director, SoftwarePeople)
(ONSIRBNE ormatosssgin | rograndersager | bucgeregia | Web | ekstortatir | cos | wirraming 20%

Kompetencematch

Copyright 2014 Signe Just og Nicki Frandsen

Figur 34 Sggeresultater version 2

Foruden disse aendringer har vi tilfgjet to ekstra funktioner, som ggr det muligt henholdsvis at tildele en medar-
bejder til et projekt og at oprette en personlig note pa den pageldende medarbejder (figur 35). Dette har vi in-

kluderet pa denne side, fordi det er en af de primeere sider, hvor interaktionen mellem at finde kompetence til
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projekter finder sted. Notefunktionen til gengezeld er inkluderet her med dét for gje, at visse brugere gnsker gen-

veje til ofte brugte funktioner, hvilket vil mindske tiden, som bliver brugt pa den enkelte handling (jf. NN group

1).

Vis profil

Dilectus

Opret note

Figur 35 Dropdown med ekstrafunktioner

Hvis brugeren valger at oprette en note om en person, sa videresendes brugeren til siden "Opret note om per-
son” (figur 36). Denne side bestar i al sin enkelhed af en tekstboks og en gem-knap, hvorved brugeren kan opret-
te en note pa den enkelte medarbejder. Denne note vil derefter kun veere tilgeengelig for den respektive bruger,
som har indtastet noten. Nar brugeren, har oprettet noten bliver denne medarbejder automatisk tilfgjet til bru-

gerens netveerk, hvilket vi forklarer yderligere i afsnittet om netvaerk.

DILECTUS o @& = &

Note:

Figur 36 Tilfaj noter
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Projekt

Projektsiden (figur 37) har faet et redesign efter testen af prototypen, sa der er kommet mere fokus pa de essen-
tielle elementer, samtidig med at det er teenkt som en form for et kontrolpanel til projektlederne. Dette haenger
sammen med, at Louise bekriver, at det ville veere smart, hvis det var muligt eventuelt at dele filer igennem sy-
stemet eller at laegge en tidsplan, kalender og pamindelses funktion ind i denne del, hvilken haenger sammen
med, at vi forestiller os, at Dilectus eventuelt kunne kombineres med et aktivitetsstyringsprogram (bilag 15,
1.156ff.). Projektprofilen er teenkt som et element, der skal give et hurtigt overblik over projektets nuveerende
status og udfordringer. Derudover skal projektprofilen give et hurtigt overblik over de involverede teammed-
lemmer. Desuden er knappen, som fgr hed "opdater” nu blevet zendret til blot en blyant, idet testen viste, at en

blyant var, for Louise, nok til at indikere, at det via denne knap var muligt at redigere informationerne.

DILECTUS Q & = &

Projektprofil

Projektet er oprettet for 21 timer siden

13

Dilectus

Scope

Lav et system der kan hjalpe medarbejdere med at finde de bedst mulige kompetencer i
virksomheden.

dage til deadline
(2. June, 14)

Teamet

Status. n

Vier godt i gang med projektet og har lavet en funktionsdygtig prototype. Vi mangler dog stadig en del tekst.

Udfordringer lige nu n
Vi er hasmmet af vores mangel p4 rygrad.

Naeste skridt

Skrivdet sidste.

Copyright 2014 Signe Just og Nicki Frandsen
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Figur 37 Projektprofil version 2

Ydermere har vi i prototype nummer to inkorporeret funktionaliteten til at oprette et projekt. Dette er grund-
laeggende en formular, hvor brugeren har mulighed for at indtaste de mest essentielle oplysninger. Ved at intro-
ducere projektprofilen centrerer vi samtidig Dilectus over projektledernes primeere aktivitet, at holde overblik-
ket over projekter og deres forlgb. Ligesom det er deres opgave at understgtte projektegenskaberne, hvilket

denne side bidrager med et overblik til (jf. s.38).

Netveerk

Det sidste element, vi implementerer i prototype nummer to, er netveerksdelen, som dels er inspireret af vores
fokus pa at styrke relationerne i projektgruppen og omkring projektlederen og medarbejderne i det hele taget.
Funktionen praesenteres ydermere af Louise i forbindelse med testen, idet hun foreslar, at dem som man tidlige-
re har arbejdet sammen med og pa anden vis interagerer med kunne kobles sammen gennem en visualisering af
ens netveerk (bilag 15, .213ff.). Vi har derfor i denne prototype af Dilectus implementeret en funktionalitet, der
gor, at projektrelationer og medarbejdere, som brugeren har oprettet noter pa, samles i det der kaldes for "mit
netveerk” (figur 38). Her har vi fokuseret pa at praesentere billeder af personerne i netvaerket, da vi derved ska-
ber et link til den virkelige verden og samtidig ggr det mere personligt. Vi forestiller os, at der i en senere proto-
type skal inkorporeres muligheden for at skifte i mellem, hvordan man gnsker, at ens netveaerk skal vises. Eksem-
pelvis forestiller vi os en version, hvor det er muligt at vise netvaerket pa forskellige mader. Dette har vi lavet

low-fidelity prototyper p3, for at skitsere de allerede pa nuveaerende tidspunkt eksisterende ideer (se bilag 14).

DILECTUS Q & = &

Projekt relationer

Relation: Dilectus Relation: Dilectus
Noterelationer
Nicki Frandsen v Michael Amsinck v
Relation: 4 Noter Relation: 1 Noter Relation: 3 Noter

Figur 38 Mit netvaerk
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Med beskrivelsen af designet for denne anden prototype er det sdledes muligt at udforme endnu en test af proto-

typen. Vi udformer test nummer to pa samme made som den tidligere beskrevne test af prototype ét.

Tredje iteration — endeligt prototypedesign

Som vi sa det i den tidligere beskrevne prototypetest, blev der papeget nogle fejl, mangler og forbedringer til
systemet. En saddan proces fglger ogsa med denne iteration nummer to. Den udfgrte test af prototypen blev ud-
fart hos AdPeople, med Michael Amsinck, der ligesom vi sd det med Louise i den tidligere test har veeret med
inde over projektet siden forundersggelsen. Michael har pa den made en viden om projektomradet fra det tidli-
gere interview, og er sdledes domane-ekspert (jf. s.97). Vi aftholdt endvidere testen i vante omgivelser og med
Michaels egen computer som medie. Miljget havde derfor ikke nogen indvirkning pa testsituationen (jf OneSpark
1). Den transskriberede test er at finde i bilag 16.

Grundlaeggende var denne test meget praget af manglende links internt i Dilectus. Michael pdpegede end-
videre en raekke forskellige forbedringer til de enkelte funktioner. Han havde qua sit eget produkt Marcombox
nogle konventionelle meninger om nogle features ved funktionerne, hvilke vi kunne velge at lytte til eller afvige
fra. Vi har primeert valgt at lytte til de rad han kom med, hvilket vi beskriver yderligere i forklaringen af det ende-

lige prototypedesign.

Opdateret kravspecifikation efter farste prototypetest

En enkelt funktion Michael mente, der med fordel kan tilfgjes til systemet, er muligheden for at beskrive sine
kompetencer med egne ord tidligere i processen. I prototypetesten i iteration ét fandt vi, at der var behov for, at
man kunne skrive sine egne kommentarer til sine kompetencer ind i systemet, saledes at de enkelte tags blev
personliggjort (jf. s.99). Maden hvorpa denne type information blev indtastet foregik via medarbejderens per-
sonprofil. Ifglge Michael lagde han ikke mzerke til, at han havde den mulighed pa personprofilen, men troede blot
at der stod en standardiseret beskrivelse af kompetencen. En udspecificering af denne mulighed er saledes rele-

vant. Vi tilfgjer derfor fglgende til kravspecifikationen:

Efter anden test

Funktion Prioritering

Angive egen beskrivelser til egne kompetencer C

Denne funktion er ikke en ngdvendighed for systemets funktionsdygtighed, det er et tilleeg til en funktion, der
blot vil ggre sggningen og dermed matchingen af resultater bedre. Derfor betegnes funktionen med en priorite-
ring som en "Could-have” implementering. Vi implementerer denne funktion, da vi mener, at det er relevant at
underbygge de forskellige kompetencer med medarbejderens egen beskrivelse.

En perfomancebegraensning der i den anden test af prototypen blev klarlagt var ungdvendig er fgldende:
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Efter anden test

: o ¢ i

Performancebegransninger
Fing

Ifglge Michael er denne begraensning ikke ngdvendig, han udtaler: "Under normale omstendigheder vil jeg ogsa
sige at den skal logge dig direkte ind. For du har jo faktisk tastet al din data ind kan man sige.” (bilag 16, 1.14ff.).
Han underbygger endvidere denne pastand med, at man i Dilectus endnu ikke er faerdig med at udfylde sin profil,
nar denne begraensning opstar (bilag 16, .19ff.). Vi har derfor valgt at fjerne begransningen fra systemet, og
lader brugerne gennemga hele oprettelsen af profilen uden at skulle logge ind, vi fjerner dermed en barriere i
oprettelsen af profilen (jf. NN group 1).

I det fglgende beskriver vi, hvordan det endelige prototypedesign ser ud, samt hvordan det er forankret i

forundersggelsen og de foregdende prototypetests.

Zndringer i prototypedesign efter test

Som vi netop har forklaret, var der i testen af den anden iteration af prototypen primeert mindre rettelser og
kommentarer til systemet, sdsom interne links der i denne sammenhang medfgrer darligere brugervenlighed.
Rettelser der pa papiret ikke virker af saerligt meget, men som Michael beskriver det: "(...) der er relativt fa fejl,
men det er sddan nogle fejl hvor man lige taenker arh, hvis jeg nu bare lige kunne navigere rundt sd ville det lige
vaere den tak bedre.” (bilag 16, 1.117). Der er sdledes tale om fejl, som vi velger at eendre i det logiske lag, men
som ikke har den store betydning for praesentations laget. Det har imidlertid en stor betydning for, hvordan bru-
geren i sidste ende vil se pa og dermed anvende systemet.

Endvidere blev det i testen Klart, at der i oprettelsen af profi-

ler skulle foretages nogle forbedringer i forbindelse med, hvornar L01'05'20144

systemet beklager sig over at det indtastede enten mangler eller at .
I juni 2014 »

der er fejl heri. Eksempelvis med indtastningen af kodeord. Her
ma ti on to fr Ig s@
fortalte systemet inden test nummer to, at de to indtastede kodeord _ _
; . ¥

ikke var ens med det samme markgren befandt sig i det fgrste kode-
ordsfelt. Michael mente dog at dette burde rettes: "Her (ved indtast-

g 10 11 12 13 14 15

ning af kodeord) ville jeg ogsd fa den til at tricke det ndr man forlader 16 17 18 19 20 21 22

det andet felt. Altsd ndr man har skrevet koden anden gang.” (bilag 23 24 25 26 27 28 20
16, 1.12ff.). Sddanne funktioner har vi dermed ogsa rettet til den 30

endelige prototype for igen at forbedre brugervenligheden, og der-

med ggre det sd nemt og smertefrit som muligt for den enkelte at

indtaste data (jf. NN group 1).

Figur 39 Kalenderfunktion til indtastning af div. Datoer
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I forbindelse med bade oprettelse af personprofil og projektprofil er det muligt for brugeren at indtaste en dato -
fadselsdag og deadline for projekt. Vi fandt i forbindelse med testen ud af, at det ikke var indlysende, hvordan
hverken fgdselsdag eller deadline skulle indtastes for at blive angivet korrekt i systemet. Michael fordrede her til
at lave tre dropdowns med predefinerede dato- og manedsbetegnelser samt arstal. Vi har imidlertid valgt at ggre
funktionen endnu mere intuitiv i form af en kalenderfunktion, der fremkommer som en pop-up, s snart man
placerer markgren i feltet (figur 39). P4 den made sikrer vi, at den rigtige datoangivelse og dermed den rigtige

information bliver ledt ned i systemets database.

DILECTUS 4+ Opretnote Q ® @B &
Step 1 Step 2 Step 3 Step 3
Medarbejderinformation Kompetencer Beskrivelse af kompetencer Personlighedstype
Uddyb kompetencer

Her har du muligheden for at uddybe dine kompetencer med en beskrivelse af, hvad du kan inden for hver kompetence.

Planlaegning (Strategy Front-End (Development
+ tilfaj beskrivelse + tilfej beskrivelse

Wireframing (Design) (i lnnaey Brugerundersggelser (Research
+ tilfa] beskrivelse

Copyright 2014 Signe Just og Nicki Frandsen

Figur 40 Tilskrivning af egne ord til kompetencer

En funktion der som bekendt blev udledt fra testen var muligheden for, at brugeren kunne komme med sine egne
beskrivelser af de valgte kompetencer i forbindelse med oprettelsen af profilen tidligere i forlgbet (jf. s.99). Ifglge
Michael var det ikke tydeligt nok, at det var muligt selv at skrive beskrivelser til de valgte kompetencer, dermed
har vi nu igen indfgrt det tredje trin i oprettelsesprocessen, blot med et nyt indhold (figur 40). Vi holder designet
af trinnet enkelt for ikke at tage fokus fra den primeere funktion, nemlig at beskrive sine kompetencer med egne
ord. Det er ikke obligatorisk for den enkelte medarbejder at udfylde trin tre, men vil blot veere en hjelp til de

spgende safremt medarbejderen vil optraede i en sggning.
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+ Opret note

Sggeresultater

Nicki Frandsen (Konsulent
Kompetencer: [ [TV

Signe Just Petersen (Digitz

] brugerundersagoler | inoniow | 8

Figur 41 Sggefunktion pd resultatsiden

Endelige blev det i forbindelse med sggningen papeget at der muligvis var andre mader, hvorpa man kunne ggre

sggningen lettere for brugeren. En made var ved at indlejre sggefunktionen pa siden med sggeresultater. Michael

beskriver det sdledes: "Ndr man sd sgger, hvis man sd finder ud af at det mdske ikke lige var det man sggte efter, sd

kunne det veere rigtig fint at man ikke skulle tilbage for at snaevre sggningen lidt ind.” (bilag.16, 1.141ff.). Det Mi-

chael beskriver her er, at det i systemet skal vaere muligt at tilfgje eller redigere i sin sggning fra resultatsiden. En

sggefunktion, der konventionelt kendes fra eksempelvis diverse shoppingsider, hvor sggningen kan specificeres

og konkretiseres saledes, at sggeresultaterne bliver optimeret undervejs i sggningen (figur 41).

Ovenstdende er de grundlaeggende aendringer, vi har udfgrt pa baggrund af testen af prototype to. Vi er sa-

ledes blevet klogere pa systemet og har forbedret brugervenligheden og oplevelsen af systemet markant.

I det fglgende opsummerer vi systemets funktioner.
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Prototyping i praksis — tredje iteration

Det for dette projekt endelige prototypedesign er i alt det foregdende blevet beskrevet helt ned pa den enkelte
funktions udseende og udtryk. I det fglgende opsummerer vi, hvilke funktioner systemet besidder og hvad disse
kan gavne projektledere og projektarbejdet med generelt. Et samlet visuelt overblik over Dilectus kan enten ses i

bilag 17, eller pa www.dilectus.dk.

Landingsside

Til denne endelige prototype hgrer en landingsside, som er det fgrste brugerne mgder, nar de begiver sig ind pa
sitet. I de foregdende to prototyper har teksten pa landingssiden veeret predefineret af en standardtekst til at
udfylde tekstfelter. Denne standardtekst har vi imidlertid udskiftet med en mere informativ tekst omkring Dilec-
tus, dets funktioner og formalet med systemet. Vi har saledes sggt at ggre helhedsindtrykket af sitet bedre ved

ikke at have uforstaelig tekst eller andet staende.

Brugerprofil

For at Dilectus kan lokalisere, hvem i virksomheden der besidder hvilke kompetencer skal alle medarbejdere
oprette og udfylde en brugerprofil. I den brugerprofil udfyldes CV, kompetencer, egne beskrivelser af kompeten-
cer, navn, telefonnummer og ikke mindst skal den enkelte medarbejder udfylde en Enneagramtest, som skal
klarlaegge, hvilken type den enkelte er. Denne typebestemmelse bliver i skrivende stund blot anvendt som en
servicemeddelelse til de resterende medarbejdere, der sdledes kan se, hvem der er hvilke typer, og herudfra kan
udlede, hvordan den enkelte arbejder. Fremtidigt er det dog meningen, at man igennem Dilectus kan sammen-
saette det bedste team pa baggrund af en raekke parametre, hvoraf typebestemmelsen skal vere en aktiv del. Det
er endvidere muligt i forbindelse med brugerprofilen at indhente CV fra LinkedIn, hvis medarbejderen gnsker

det.

Se@gning, herunder noter
Pa baggrund af de af medarbejderne angivne kompetencer, bliver det i en lgsning udformet af tags muligt at sgge
i virksomhedens medarbejderdatabase, enten ved at angive en raeekke kompetencer i form af tags eller en fritekst.
Segningen vil dermed vise de fem personer, der passer bedst pa den sggning, der er angivet, med mulighed for at
vise flere. Med en procentuel visning er det muligt for den sggende at se, hvilken person der matcher bedst pa
sggeresultatet.

Nar sggningen er foretaget, er det samtidig muligt at tilfgje noter pa den enkelte medarbejder. Der kan an-
gives noter om en person i forbindelse med en arbejdsmaessig relation eller blot pa baggrund af personlige in-
formationer, den enkelte har valgt at dele. Der er her tale om noter, der kun er tilgengelige for den, som indta-

ster dem. Det er endvidere muligt at angive noter direkte fra den enkeltes personprofil.
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Projektprofil, herunder tilegne deltager
Med funktionen projektprofil er det muligt for medarbejderne at se, hvilke projekter de er en del af. Her er det
muligt at se scope, deadline, udfordringer og naeste skridt for projektet. Det er imidlertid kun projektlederen, der
kan redigere i projektets informationer. Projektlederen kan endvidere tilfgje projektdeltagere til projektet, sa det
givne projekt bliver tilfgjet til projektdeltagernes projektmappe. Det er sdledes kun projektlederen, der kan tilfg-
je projektdeltagere til et projekt.

Tilfgjelsen af deltagere kan ske direkte i oprettelsen af projektet eller i forbindelse med en sggning pa
medarbejdere, som beskrevet ovenfor. Det kunne i denne forbindelse vare interessant at inddrage et projektsty-
ringsveerktgj til denne funktion, sa det blev muligt at udvikle projektprofilen til ogsa at indeholde tidslinjer, mu-

ligheden for at uploade dokumenter til projektet, tilegne opgaver til den enkelte deltager med videre.

Netvaerk bdde noter og professionelle relationer

Det er muligt med Dilectus at se, hvilke af virksomhedens medarbejdere man har veret i projektgruppe med i
lgbet af sin tid i virksomheden. For hver gang en medarbejder bliver tilknyttet til et projekt, vil de andre projekt-
deltagere, der er tilfgjet til projektet blive fgrt ind i hinandens respektive netveerksmappe. Der vil samtidig blive
angivet, hvilke projekter man har deltaget i sammen.

Endelig bliver der i netvaerket angivet, hvilke personer man har tilfgjet noter omkring. P4 den made vil
man nemt kunne se, hvilke personer man dels har haft fagligt samarbejde med, men ogsa hvilke personer man
har haft dialog med og har valgt at beskrive i en note. Dette for at hjeelpe personer der har sveert ved at huske
personlige informationer fra hinanden, men som stadig er interesserede i at tage del i sine medarbejderes privat-

liv og velbefindende.
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Vi har nu preesenteret, hvordan det er muligt at designe et system, der ggr det nemmere for projektledere at
lokalisere ressourcer i organisationen ved at ggre det muligt at sgge efter specifikke kompetencer. Vi har ligele-
des praesenteret, hvordan det er muligt at inkorporere medarbejdernes personlighed i et sddan system. Dette er
baseret pa de udfordringer, som de adspurgte projektledere beskrev, at de oplevede i forbindelse med projektak-
tiviteter. Alle tre projektledere fra henholdsvis Cyklistforbundet, DSB og Falck beskrev, hvordan de fandt det
sveert at finde de rigtige mennesker med den rigtige viden til de forskellige projekter. Disse udfordringer blev
ydermere bekrzeftet af eksperterne, som alle naevnte, hvor essentielt, men samtidig ogsa hvor sveert og kom-
plekst det er at samle de rigtige mennesker til et projekt. Desuden har vi set problemstillingen bekraeftet i littera-
turen omkring HRM og projektledelse generelt. Der er dog alligevel behov for, at vi diskuterer resultaterne og

projektet i det hele taget.

Dilectus som et modulerbart system
Dilectus ggr det nemmere at lokalisere og sammensaette ressourcer i organisationen. Lokalisere ved at ggre det
muligt at finde mennesker pa baggrund af deres kompetencer og sammenszatte ved pa sigt at konstruere grup-
per, som matcher hinandens kompetencer og personligheder

Dilectus er et eksempel pd, hvordan det er muligt at indlejre en viden i et system, som giver projektlede-
ren et veerktgj til at finde de rigtige medarbejdere i forhold til projektledernes og de respektive projekters behov.
Vi har ligeledes prasenteret, hvordan det er muligt at implementere en automatisk matching-algoritme, som pa
baggrund af informationer omkring kompetencer og personlighed sammensaetter et team. Dilectus er et modu-
leert koncept, hvilket betyder, at det er muligt at udvikle en reekke moduler, som hver benytter deres egen termi-
nologi, ligesom maden at forstd kompetencer og personlighed kan differentieres. Begrundelserne for dette har vi
beskrevet i designudviklingsafsnittet, men pa et mere overordnet plan kan det siges, at dette skyldes, at vi har et
fokus, som tager udgangspunkt i feenomenologien og aktivitetsteorien. Det betyder, at vi iseer fokuserer pa men-
neskets oplevelse af fenomenet, hvilket implicerer at det enkelte individ selv tilleegger systemer mening (Dou-
rish, 2004, p.170f.). Ligeledes tager Dilectus hgjde for, at aktiviteten som mennesket interagerer med varierer alt
athaengig af niveauet, hvorpa projektaktiviteten anskues, ligesom projektet differentierer alt afhaengig af de til
projektet opstillede krav. Modulerbarheden betyder samtidig, at det er muligt at tilpasse Dilectus til den speci-
fikke aktivitet, som der er sarligt fokus pa. Eksempelvis kan Dilectus efter sma justeringer anvendes pa det stra-
tegiske niveau til at macthe forretningsmaessige behov med investorer og partnere, eller til at finde nye medar-
bejdere til en stilling ved at lade ansggere udfylde en raekke informationer i systemet og lade Dilectus sammen-
ligne disse informationer med de projekter og gvrige medarbejdere der eksisterer i systemet. Vi forestiller os
saledes at Dilectus kan anvendes i mange forskellige former pa mange forskellige mdde med mange forskellige
meninger. Dette giver anledning til at udvikle flere moduler til Dilectus og teste pa anvendeligheden og hvordan
Dilectus i det hele taget fremstar for individet, for pd den made at forsta, hvilken mening brugerne tilleegger sy-

stemet og hvordan det faciliterer forskellige aktiviteter.
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Kvaliteten af resultaterne

Betragter vi fgrst og fremmest det empiriske grundlag, som danner udgangspunktet for identificeringen af ud-
fordringer blandt tre projektledere i tre danske servicevirksomheder, sa er det tydeligt, at der overordnet kun er
en begranset niveau af reliabilitet og validitet!8, forstdet pa den made, at datasaettet er forholdsvist smalt og
samtidig sgger at afdeekke et meget omfattende om komplekst problem.

Det empiriske grundlag giver anledning til at antyde, at der eksisterer denne udfordring blandt projektle-
dere, men dataseettet er langt fra omfattende nok til at kunne sige noget generelt om udfordringer i forbindelse
med projektledelse. Ligeledes geelder det i forhold til selve udfordringen at lokalisere kompetencer, at denne
udfordring kan undersgge i veesentlig hgjere grad med henblik pa at forsta, hvad projektlederne ggr pa nuvee-
rende tidspunkt. Vores datasaet fortzeller os blot, at dette er en udfordring, og denne udfordring bekraeftes af
eksperter sdvel som af litteraturen. Det kan derfor siges, at udfordringens eksistens er valid, men udfordringens
underliggende struktur siger vores undersggelse ikke nok om.

Safremt en identisk undersggelse udfgres igen, sa er det sandsynligt, at lignende udfordringer viser sig i
andre kontekster, men hvorvidt de samme resultater vil gentage sig, kan vi ikke sige noget om. Vores videns
produktion er sdledes ikke generalisérbart, hvilket heller ikke er intentionen grundet vores feenomenologiske
udgangspunkt. For at kunne afdaekke aspekter som disse kraeves det, at der foretages mere eksperimentelle og
kvantitative undersggelser eller en vaesentlig stgrre og bredere kvalitativ undersggelse.

Vores undersggelse leverer et bud pd en ramme, hvori den overordnede udfordring kan anskues. Det be-
tyder imidlertid, at resultaterne er underlagt en vis grad af subjektivitet. Dette er ikke et problem i forhold til
dette projekt, da vi netop arbejder med at forsta subjektet og de aktiviteter subjektet indgar i. Alligevel ma sub-
jektiviteten siges at have en indflydelse pa selektionen af eksempelvis data og teori. Dette projekt har saledes,
som konsekvens af den verdensanskuelse vi her indtager, en lav grad af objektivitet.

Dilectus i sig selv er et bud pa, hvordan den givne problemstilling kan lgses inden for denne specifikke
kontekst, men forestiller vi os en anden kontekst, nogle andre respondenter og nogle andre designere, sa er
sandsynligheden for en identisk lgsning ikke eksisterende. Dette bunder igen i vores underliggende verdensan-
skuelse. Begrundelsen for at Dilectus, som koncept stadig har relevans og er meningsfuld, skyldes i hgj grad den
indbyggede fleksibilitet i forhold til besvarelsen af eksempelvis de fire ovenstdende spgrgsmal i forhold til kom-
petencer. Dilectus er udviklet pd en sidan made, at det er nemt at anvende en anden forstaelse af kompetencer,
en anden visualiseringsmetode eller lokaliseringsalgoritme, ligeledes er det nemt at implementere en anden
personlighedsmodel end Enneagrammet. I trad med det faanomenologiske og aktivitetsteoretiske perspektiv, sa
giver dette god mening, fordi subjekter er forskellige og derfor oplever faenomenet forskelligt, ligesom at aktivi-
tetssystemet differentieres alt efter, hvem der betragtes, og hvad der er objekt for aktiviteten. Dilectus fungerer
pa den made som et medierende instrument, der ggr det muligt at tilleegge forskellige meninger alt efter i hvilken
retning, der udvikles. P4 den made er Dilectus centreret omkring en aktivitet, men Dilectus dikterer ikke, hvor-

dan aktiviteten skal forlgbe, og hvordan brugeren skal forsta det. Dermed ikke sagt, at Dilectus ikke influerer

18 Begreber, der giver mest mening i forhold til kvantitative undersggelser, idet de trakker pa en positivistisk tradition, nar vi alligevel benyt-
ter dem her, skyldes det, at de er relevante at overveje i forbindelse med en hver form for undersggelse som et udtryk for palidelighed og
gyldighed.
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aktiviteten. Dilectus kan i hgj grad veere med til at transformere maden, hvorpa projektledere leder efter kompe-
tencer, som matcher det behov, der er i forhold til et specifikt projekter, samt maden hvordan projektgruppen
sammensettes. Dilectus har saledes potentialet til at transformere projektaktiviteten, fordi det har karakter af at

veare et medierende instrument. Et koncept - en ramme.
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Med udgangspunkt i forundersggelsen og den derudaf udledte designudvikling besvarer vi her vores problem-

formulering:

I Falck, DSB og Cyklistforbundet er det problematisk for projektledere at matche de behov der er i et

projekt med kompetencer, som virksomhedens medarbejdere er i besiddelse af.

I forleengelse heraf forekommer det problematisk at konkretisere kompetencer og personprofiler og

gore dem eksplicit anvendelige.

For at besvare problemformuleringens fgrste problem er det ngdvendigt farst at belyse problemformuleringens
problem nummer to, som handler om konkretiseringen af kompetencer og personprofiler. Igennem dette projekt
er det blevet belyst netop, hvor komplekst det er at beskrive mennesker, deres kompetencer og deres person-
lighed, hvilket ggr det yderst kompliceret at ggre sddanne informationer eksplicit anvendelige for projektleder-
ne. Med udgangspunkt i designudviklingen kan vi konkludere, at kompetencer og personligheder netop er kom-
plekse, fordi de er svere at definere, svare at beskrive, bestar af flere niveauer og er svare at skabe konsensus
omkring. Det er dog muligt at lgse dette ved at inkorporere en fleksibilitet der ggr systemet abent for flere for-
skellige definitioner, hvilket vi har givet et eksempel pa med Dilectus. Dette kommer sig til udtryk i form af harde
kompetencer visualiseret som tags og personlighed beskrevet ved hjaelp af Enneagrammet. Dette er dog kun én
mulighed, og systemet indeholder som naevnt muligheden for at inkorporere andre forstaelser end disse.

Ydermere forekommer det problematisk at ggre dem eksplicit anvendelige, fordi maden hvorpa kompe-
tencer, personlighed og behov kan og bgr matches varierer alt efter, hvilken type af information, der er mest
anvendelig. Vi argumenterer imidlertid for, at det er muligt at lgse dette problem, hvis blot der tages forbehold
for kompleksiteten, og safremt konteksten, der i dette tilfzelde indbefatter Falck, DSB og Cyklistforbundet, teen-
kes ind i beskrivelserne. En sddan lgsning, og samtidig besvarelsen af problemformuleringens fgrste problem,
praesenterer vi igennem systemet Dilectus.

Ved at udvikle Dilectus har vi udarbejdet en model for, hvordan det pa et konceptuelt plan er muligt at
konkretisere kompetencer og personprofiler og ggre disse anvendelige i forbindelse med projektaktiviteten.
Dette er gjort ved at udvikle et fleksibelt system, der tager hgjde for kompleksiteten af mennesker ved at tillade
muligheden for forskellige forstdelser af kompetencer og personlighedstyper, til forskellige typer brugere eller
virksomhedstyper.

Dilectus viser, hvordan det er muligt at lade medarbejderne vaelge deres kompetencer ud fra nogle kate-
gorier og derefter seette deres egne ord pa. Ligesom det er muligt at beskrive medarbejdernes personlighed ud
fra Enneagramtesten. Dette samles i en medarbejderprofil, der ggr informationer tilgeengelige, og som er anven-
delige i forhold til projektledere i denne pagaldende kontekst.

Dilectus er et billede p3, hvordan det er muligt at matche de behov, der er i et projekt med kompetencer,
som virksomhedens medarbejdere er i besiddelse af ved at ggre det muligt for projektlederne at sgge efter kom-

petencer i organisationen.
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Grundlaeggende kan vi pa baggrund af dette projekt konkludere, at der er behov for yderligere undersggelse af
mulighederne for at konkretisere og beskrive kompetencer og personlighed i forhold til anvendelsen af Dilectus i
praksis. Dette skyldes, at der ikke ngdvendigvis er konsensus omkring, hvad en kompetence og en personlighed
er, og hvordan en sddan skal beskrives. Vi kan dog samtidig konkludere, at det - i form af Dilectus - er muligt at
udvikle et koncept, der er i stand til at assistere projektlederne i forbindelse med matchingen mellem behov og
kompetencer. Ligesom Dilectus som platform ggr det muligt pa et senere tidspunkt at inkorporere resultaterne
fra en yderligere undersggelse om konkretisering af kompetencer og personlighed. Dilectus er derfor den kon-

ceptuelle besvarelse af problemformuleringen.
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Som fremlagt i konklusionen er der igennem den foregdende undersggelse tegn pa at Dilectus - efter en videre
udvikling - vil veere til gavn i projektarbejdet og ikke mindst for projektlederen. I det fglgende beskriver vi, hvilke
tiltag der bgr ggres efterfglgende for at implementere Dilectus som en aktiv del af projektledelsen i stgrre virk-
somheder.

Det fgrste knudepunkt er, at vi i undersggelsen ikke har betydeligt fokus pa ledelsen i stgrre virksomhe-
der, og dermed ikke har undersggt, hvorvidt ledelsen i en virksomhed finder systemet relevant. Vi har valgt at
holde fokus pa projektlederens udfordringer i dagligdagen og velger derfor ligeledes at have fokus pa det takti-
ske niveau i virksomheden. Som bekendt er Klaus Bondam direktgr i Cyklistforbundet, men det er i form af hans
erfaring fra projektarbejdet, vi primert inddrager ham i undersggelsen. Med et fokus pa ledelsens syn pa syste-
met havde vi dermed kunnet undersgge, hvorvidt Dilectus har en praktisk fremtid i stgrre danske virksomheder.
Vi kan imidlertid papege de udfordringer og muligheder, vi ser for det videre arbejde med Dilectus mod imple-

menteringen.

Forandringsledelse

For at kunne implementere et system som Dilectus i store virksomheder som Falck, DSB og Cyklistforbundet er
virksomhederne ngdt til at vaere Kklar til at implementere ikke blot systemet, men ogsa den forandring der ligger
deri. Et led mod implementeringen af et sddant system ville ud fra et akademisk perspektiv vaere at forberede de
pagaeldende virksomheder pa forandringsprocessen. Her ville det vaere essentielt at inddrage forandringsledelse
mod at styre virksomheden gennem forandringsprocessen, og sgge at opna viden omkring medarbejderne og
virksomhedens parathed i forhold til forandringer. At implementere Dilectus kraever i et vist omfang, at virk-
somhedens ledelse er parate til at indlede en leengere implementeringsproces, da systemet som bekendt er af-
heaengig af medarbejdernes informationer, jo flere medarbejdere, desto mere optimale sggninger kan systemet
udforme.

Det er saledes ikke nok for implementeringen af Dilectus, at projektlederne er villige til at anvende syste-
met. En made at vinde indpas i virksomhederne er selvfglgelig at have gode ambassadgrer i projektlederne Men
beslutningen for implementeringen af vil ligge hos virksomhedens ledelse - altsa det strategiske niveau. Naeste
skridt mod implementeringen mener vi derfor ligger i at bearbejde disse til at forstd, hvordan forandringerne,
som Dilectus medfgrer, kan ggre en forskel i den enkelte virksomhed. Forskelle i form af muligt forbedrede pro-
jektteams med mere relevante aktgrer i de respektive teams eller mindre spildtid med at undersgge, hvor i virk-
somheden den ngdvendige viden befinder sig etc.

Forandringsledelse handler i hgj grad om at bygge bro imellem den gnskede omstilling, og hvordan med-
arbejderne trives i omvaltningerne. P4 den made kan man med fokus pa forandringsledelse, ggre medarbejder-
ne mere modtagelige overfor forandringen, dette sker i forskellige tempi. I forbindelse med implementeringen af
Dilectus kunne en made at implementere systemet pa veere at starte med funktionen, der ggr det muligt at sgge
pa virksomhedens medarbejdere og tilfgje noter herom. En videreudvikling til at systemet ogsa kan matche det
bedste team, kunne saledes implementeres, nar virksomhedens medarbejdere har veennet sig til den tidligere
forandring, det var at skulle anvende Dilectus. Den videre implementering kan sdledes forekomme, sa snart virk-

somhedens medarbejdere er klar til at indga i nye forandringsprocesser med systemet.
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Platformen

En anden made at sikre en hgjere implementering er ved at ggre platformen mere modulerbar, og dermed lade
det veere op til den enkelte bruger, hvordan platformen skal anvendes. Vi har, som beskrevet i konklusionen,
udarbejdet en platform, der er grundstenen til en videre udvikling af funktioner, der understgtter udfordringer-
ne, der opstar i forbindelse med relationer i projektarbejde. P4 den made kan vi derfor ggre systemet brugbart
for flere og andre typer interessenter. Eksempelvis vil en videreudvikling af systemets med en funktion, der kan
sende invitationer til selvsteendiges faglige netveerk og bede dem om at oprette en bruger i systemet, saledes at
den selvsteendige dels kan holde styr pa sit netvaerk, men samtidig ogsa kan nedskrive informationer om den
enkelte og oprette diverse projekter. P4 den made er det muligt at brede brugerskaren af systemet ud til at om-
fatte andre end medarbejdere i store danske virksomheder.

En anden made at udnytte platformens mange muligheder pa er, som tidligere beskrevet at integrere et
projektstyringsveerktgj med systemet, sa der opnas en stgrre hverdagsbrugbarhed med Dilectus. Vi forestiller os,
at dette kan forekomme pa to mader. Enten i form af en integrering af et projektstyringsvaerktgj i Dilectus, sale-
des at man fra forsiden af Dilectus kan tilga projektstyringsveerktgjet. Den anden made, hvorpa en integration
kunne opst3, er ved at Dilectus bliver en del af et eksisterende projektstyringsveerktgj. En fordel ved denne an-
den made at integrere systemet kan veere at eksisterende projektstyringsveerktgjer har en i forvejen opbygget
kundedatabase, som vi pd den made kan drage nytte af. Hvorimod den fgrste form for integration vil markedsfg-
re Dilectus som det primeere veerktgj og dermed skal en ny kundedatabase opbygges og en markedsfgring af
Dilectus seettes i gang. Vi forestiller os endvidere, at der ved at integrere Dilectus i et allerede eksisterende sy-
stem kan opstd muligheden for at flere projektstyringsveerktgjer sgger at indhente Dilectus grundet den differen-
tierede tilgang til den personlige information om den enkelte medarbejder.

Den fulde implementering af Dilectus er saledes influeret af virksomheders forandringsparathed, hvilket
en efterfglgende undersggelse skulle klarleegge. Dog er vi imidlertid heemmede af en generel tendens, for som
Sgren Kierkegaard beskriver det: "Alle vil udvikling, ingen vil forandring” (Mannaz 3). Det er ikke nemt at foretage
en forandringsproces i store virksomheder, hvorfor implementeringen af Dilectus ser ud til at have yderligere
forhindringer end de beskrevne i diskussionen og konklusionen i vejen mod det egentlige marked. Grundet den
integrerede modulerbarhed i Dilectus er det muligt at implementere systemet lgbende trin for trin i trdd med

virksomhedernes gnsker til et system der tager udgangspunkt i og har fokus pa relationer i projektledelse.
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Efterskrift

Vi har Igbende i forbindelse med processen om udarbejdelsen af dette projekt faet positiv respons fra de menne-
sker vi dels har interviewet, men ogsa fra andre projektledere fra vores private netveerk. Den positive respons
kommer bade til udtryk i form af tilkendegivelser af et flot og overskueligt design, men ogsa i form af tilsagn
omkring at systemet ville veere brugbart i den enkeltes hverdag.

Fra de to eksperttests af prototyperne blev Dilectus ydermere positivt modtaget. Ogsa her gar den positive
respons pad bade design og idé. Michaels fgrste kommentar da han sd systemet var "Neeeej. Det ser da fedt ud."
(bilag 16, 1.1.) og fortsaetter leengere inde i testen med blandt andet at sige: "Det er meget cool det der med at man
kan assigne et team." (bilag 16, 1.112). Omkring idéen med Dilectus siger Michael: "(...) jeg synes det ser rigtig fedt
ud. Jeg synes det er nogle meget gode idéer i har." (bilag 16,1.223f.).

Louise siger blandt andet omkring designet: "Jeg kan godt lide det er et meget roligt design der ikke vil for
meget. Det synes jeg er rigtig fedt." (bilag 15, 1.140). Videre ekspliciterer Louise omkring idéen: "(...) det her kunne
jo blive kaempe stort, der er jo tusindvis af ting man kunne proppe ind i det." (bilag 15, 1.233). Endelig siger Louise:

"(...) jeg ville bruge sddan noget her rigtig meget." (bilag 15,1.225).
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Interview med Louise Mertins

Uddannet i 8 ar, og har gennem mere eller mindre hele sit arbejdsliv arbejdet
som projektleder. Har arbejdet bdde som almindelig projektleder og onli-
ne/digital projektleder. Arbejder nu i DSB, med fokus pa at sikre driften pa sms

og app-lgsninger, samt videreudvikle eksisterende verktgjer.

Nicki: Kan du starte med at give en kort beskrivelse af dig selv og hvad du laver

her?

Louise: Ja. Altsd jeg, har jo veeret uddannet i 8 dr, ma det efterhdnden veere, 8-9
ar. Og jeg har gennem hele mit arbejdsliv mere eller mindre som projektleder. I
starten i det fgrste job jeg havde i en personmaeglervirksomhed knap sa meget,
det var mere sddan hvor man lavede alt omkring kommunikation i alle mulige
retninger. Og s har jeg tidligere veret hos Falck hvor jeg var online projektle-
der med fokus pa online platforme. Her i DSB er jeg sa digital projektleder og
har stort set kun fokus pa mobile apps, og delvist ogsa sms-lgsninger, men de
kgrer rimelig smertefrit sa der er ikke brug for sd meget. Sa det er hovedsage-
ligt det jeg laver her og man kan sige at projektlederrollen i DSB er ret stan-
dard. Hvor det er delt op i to, vi har forretningen, det er der hvor jeg sidder og
det er typisk os der har pengene, og sa er der IT som jo sa er dem der i mange
sammenhaenge koder og star for hele den tekniske del af lgsningen suppleret af
nogle eksterne leverandgrer som ogsa leverer noget. I DSB er det faktisk oftest
en blanding af de to scenarier, det var det aldrig i Falck. I Falck udviklede IT
aldrig. S min rolle er dels at sikre driften pa de her mobile applikationer og
sms-lgsninger. Rimelig basalt, virker lortet eller ggr det ikke. Og hvis det ikke
gor det, sa jagte hvorfor og fa de rigtige mennesker til at tale med hinanden, fa
de rigtige mennesker sat i gang og fa det kommunikeret ud bredt i virksomhe-

den til de interessenter der er. Det er hele driftsdelen af det og sd er der hele
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udviklingsdelen. Vi har jo selvfglgelig som forretning nogle mal for hvad er det
vi skal szelge, hvad er det for salg vi skal generere i selvbetjeningskanaler speci-
fikt her i mit omrade og der har vi selvfglgelig nogle mal. Der er det jo meget pa
funktionalitet. Basis kan folk ret meget i de her apps, de kan kgbe en billet, det
er ligesom det der er udgangspunktet og sa skal de kunne alle mulige andre
ting. Et eksempel er i vores DSB-app der kan man ikke selv vaelge om man vil
sidde ved vindue eller ved gang. Det er sd sddan nogle ting vi er inde og kigge
pa og estimere og finde ud af hvordan og hvorledes kan det lade sig ggre, og er
det overhovedet en god forretning at give folk mulighed for det? S3 er det at vi
afdzaekker det i forhold til hvad omkostningerne er og hvad lgsningsforslaget
skal veere, og sa skal vi jo sd ga til dem der kan levere det. Det er jo sa hen-
holdsvis DSB-IT og de leverandgrer vi har pa opgaven. Og sa er det sd os der

skal sgrge for at tingene kgrer i det spor som vi har sat det i gang.
Nicki: Hvordan vil du beskrive det at vaere projektleder og arbejde i projekter?

Louise: Blaeksprutte synes jeg faktisk ikke er sa forkert at bruge. Nu tror jeg
blaeksprutte bliver brugt sddan lidt negativt nogle gange, men det synes jeg
faktisk ikke det er for man har jo virkelig gang i rigtig mange ting. Og sa er det
at veere projektleder er ogsa struktur, virkelig at have strukturgenet. Hvis ikke
du har det, sd er du voldsomt haemmet af at vaere projektleder fordi du kan
vaere sikker pd at mange af dem du omgiver dig med de har ikke struktur sa det

skal du ligesom veere den der sikrer.
Nicki: Kan du saette nogle ord pa hvorfor det er sa vigtigt?

Louise: Det er vigtigt fordi ellers kommer du ikke i mal. Der er jo hele projekt-
trekanten i forhold til hvad et scope altsa hvad er rammerne for det projekt du
har og det er jo bade hvis det er et stort udviklingsprojekt til flere millioner, sa
har du jo kun et begranset antal penge, begraenset antal menneskehaender og
en begrensning af hvad er projektets indhold. Den har tre hjgrner. Den har
nogen indhold, nogle ressourcer og sa er der tid det er lidt forskelligt hvad man

veelger at kalde dem. Ressourcer omfatter bade penge og mandetimer. Egentlig
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er det meget godt vist med den her trekant, for hvis du pludselig kommer til
mig og siger for gvrigt er det fuldsteendigt afggrende at vi far en rejseplansvis-
ning med i app’en sa folk kan se hvor de er fordi ellers sa vil folk aldrig kgbe en
billet - what ever - og det ikke er med i indholdet til at starte med, sa pludselig
sa aendrer indholdet sig og hvis du &ndrer pa ét hjgrne sa giver det jo sig selv
at sa kommer det til at have nogle konsekvenser for de andre hjgrner. Det
samme gelder for de andre hjgrner. Det er hele tiden det dilemma man ligger i
og det er derfor struktur er hamrende vigtigt. Jeg vil sige det er meget sjeelendt
man lykkes med den fgrste version af den der, men sa skal man jo bare veare

god til at kommunikere hvad sa planen er.
Nicki: Hvordan vil du beskrive DSB generelt og dét at lave projekter her?

Louise: Altsa nu har jeg jo veeret her i lidt kort tid, men jeg har da en fornem-
melse af det. Altsa som virksomhed er det en stolt gammel virksomhed som er
tilbage fra 1847, sa der er ekstremt mange traditioner bundet op pd virksom-
heden og der har vaeret gennem tiden ekstremt mange holdninger til - det er
sadan her vi plejer at ggre. For halvandet ar siden kom der ny ledelse, Jesper
Lock fra Mearsk, der ser det som en forretning, fuldsteendigt isoleret. Han
kommer og skerer alt det andet ballade fra. For det fgrste er det et super
spaendende tidspunkt at komme ind i virksomheden, fordi der bliver optimeret
pa alt og det ggr at jeg tror det bliver en rigtig driftsikker virksomhed fremad-
rettet. Der er super flotte resultater for fgrste gang i mange ar. Som projektle-
der i DSB er det ogsa rigtig speendende for nar der er sa stor en IT-del i det man
laver sa bliver det altid bare lidt tungere og lidt mere udfordrende. Det er nogle
gange nemmere hvis man skal lave en breif til et bureau der skal lave et kam-
pagneforslag. Det der med du fgrst skal have udviklere pa banen det ggr det

lidt mere interessant.
Nicki: Hvorfor ggr det det mere kompliceret?

Louise: Egentlig fordi det tager enormt langt tid. Det er sjaeldent at du sddan pa

IT-siden kan rykke fra den ene dag til den anden. Fordi mange ting her er ogsa
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bundet sammen. Sa hvis du piller lidt ved fx Wildcard ups sa pillede du ogsa lidt
ved noget med et mobilperiodekort, sa der er bare mange ting der haenger
sammen. Men det er en fed virksomhed at vaere projektleder i. Ogsa fordi her
har man nu snavret fokus ind til at handle om tog - altsa at transportere folk
fra A til B. Pa et tidspunkt var der et DSB-rejsebureau, de har prgvet at lancere
et teleselskab, det holdt i to dage sa lukkede det igen. Der har vaeret hele Harry-
delen der ogsa skulle booste imagedelen. Alle de ting har de skaret fra. Sa det
handler om at transportere folk fra A til B og det synes jeg er fedt, fordi for
mange mennesker er det noget vi er athaengige af hver dag. Det er top of mind

for mange. Det var svaerere at fa folks sind i kog over produkterne i Falck.
Nicki: Det her er noget der ligger mere til deres hverdag?

Louise: Ja fuldsteendig. Nu kigger jeg pa det rgde tog bag ved jer ikke, og det
der det er altsa hvad mange mennesker er afthaengige af hver dag for at de kan
komme hjem og hente deres bgrn til tiden. Eller tage hen til deres syge mor,
eller komme pa arbejde til tiden. Og det er sgu da fedt. Det ggr jo ogsa at der er
meget omtale af DSB alle steder og det er jo desveerre i de ferreste tilfeelde at
det er specielt positivt. Men ved du hvad det er ogsa fedt at arbejde et sted som
folk ved noget om, og kender til og spgrger ind til og er interesseret i. Senest i
weekenden skulle jeg lige sidde og redeggre for noget med rejsekortet til et

familiearrangement. Det kan man jo sd ogsa blive lidt traet af men what ever.
Nicki: Hvor omstillingsparat vil du beskrive virksomheden?
Louise: Pa en skala fra hvad?

Nicki: Ikke sd meget pa en skala, maske mere hvad du oplever, er man villig til
at ga ind i nye ting der maske ikke er prgvet sa meget, eller er det mere at vi

tager den sikre vej?

Louise: Altsd man kan sige tidligere har de lavet rigtig mange sma forsgg pa
om der var noget forretningspotentiale blandt andet med rejsebureauet og

teleselskabet, som jeg maske ikke kender sa meget til, men hvor jeg kan hgre at
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det maske ikke var der potentialet var allerstgrst. S det der med at vi nu foku-
serer hundrede procent pa kerneforretningen det ggr jo at vi nu inden for de
rammer egentlig kgrer med ret godt tempo synes jeg. Og ogsa fordi Jesper Lock
er kommet ind og har snaevret det fokus til og virkelig har skéret fra. Det har jo
sa ogsa de konsekvenser at der eksempelvis i Intercitytogene ikke leengere er
salgsvogn, det har man valgt at skaere fra, det er der kun i lyntogene og sadan
nogle beslutninger har man vaeret inde og tage. Sa jeg tror at man nu fra ledel-
sessynspunkt er meget omstillingsparate, det er det der er lgsningen pa de
darlige tider DSB har haft i langt tid. Medarbejderne - jeg tror mange medar-
bejdere langt hen af vejen er det, men man skal ogsa teenke pa at det her er en
virksomhed hvor der er 8000 ansatte og det er helt vanvittigt hvor mange der
har veeret her i mere end 25 ar. Ancienniteten er utroligt hgj, og det kan i nogle
sammenhange godt hgre at det nogle gange er lidt mere traegt, fordi der er
mange der har gjort et pa deres made i mange ar. Og sa har de haft helt vold-
somt mange ledelsesendringer de sidste fire ar der har haft konsekvenser for

folk. Men det virker som om at der nu er ved at komme lidt gang i det igen.

Nicki: Nu siger du, at du ikke har veret her i sa lang tid, men ved du om DSB
har nogle retningslinjer for hvordan projekter skal kgres og ja igangseettes og

driftes og hele det her projektforlgb om de opstiller nogle ting der?

Louise: Altsa jeg vil jo sige at jeg har efterspurgt det og jeg er ikke lykkes end-
nu med at se noget. Altsa de har jo ikke nogen projektlederuddannelse som for
eksempel Falck havde jo en projektlederuddannelse specifikt malrettet mod
Falck-medarbejdere. Det synes jeg faktisk var meget fint og rigtig konkret at
man kunne tage udgangspunkt i den virksomhed man ligesom er i. Det vil jeg
sige det var ret genialt. Men det er ikke min opfattelse at det er sddan her. Og
altsd der er jo ogsa forskel pd at veere forretningsprojektleder og IT-
projektleder og jeg ved i hvert fald at vi fra forretningen er i dialog med IT-
partneren fra vores felt til en snak om hvad er det en IT-projektleder skal drive.
Hvad er det de preecist skal og hvilke forventninger er der? Der er heller ikke,

altsa ghm, i Falck kerte vi meget med sadan nogle standardskabeloner til det
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ene og det andet, det er ikke noget man kan se er her. Der har folk sidan sine
egne idéer for hvordan man ggr det. Det synes jeg er en udfordring. Og jeg
savner voldsomt en projektportal. Der er sddan nogle halve lgsninger her og
der. Der har jeg veeret vant til at det var meget, der var helt faste regler om at

det skal veere her, alt var samlet.

Nicki: En projektportal som kan hvad, som indeholder informationer om tidli-

gere projekter eller hvad teenker du i forhold til det?

Louise: Det kommer det jo sd automatisk til, fordi der vil veere en historik, men
egentlig mere hvis man har driften, altsa hvis man for eksempel har mobilbil-
letter-app’en, sd kunne det veere rigtig fedt at der var en projektportal hvor
mobilbilletter 1a som et projekt. Det er jo sa ikke et projekt, fordi et projekt i
virkeligheden har en slutdato, men lad os sige et driftsprojekt, sadan sa al info
om det var samlet derinde. Det er helt basic som til SLAN, hvad er det for en
aftale vi har med leverandgren og med DSB-IT. Altsa jeg fik et spgrgsmal i dag
fra Christian Linnelyst vores Marketingdirektgr og det er sadan noget - gh, ja
jeg finder lige ud af hvor den befinder sig i verden, og det er der sa ikke lige
nogen der ved vel. Og fa samlet det og det jeg egentlig har opponeret mest mod
her, det er at vores fejllog alle fejllog pa de fire mobillgsninger vi har ligger hos
leverandgren og det synes jeg er problematisk. Der har jeg i hvert fald efter-
spurgt om der er skrevet noget ned omkring hvem der ejer det data. Det er jo
voldsomt meget historik, som hvis et firma gar pa rgven eller hvis man stopper
samarbejdet, eller et eller andet, hvem ejer sa alt det ikke? Plus at vi har be-
graensninger i hvem der har adgang til det. Sa der er lidt at komme efter der vil

jeg sige.

Signe: Hvad ggr det ved din arbejdsgang at du ikke har de her faste rammer

som du siger du plejer at arbejde godt i?

Louise: Det ggr at jeg ggr det for mig selv. Jeg prgver at lave rammerne for mig
selv. Man er jo ikke slavisk projektleder. Nar man er pa projektlederkursus far

man sdadan en hel mappe, og mange af de ting bruger man jo ikke. Man bruger
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jo terminologien og nogle af de forskellige stikord som man ved det er godt at
komme ind omkring. Ogsa fordi jeg har det jo meget pa rygraden, men jeg taen-
ker det kunne gavne forretningen at have nogle projektstyringsveerktgjer. Og
ikke mindst det har jeg pointeret, overdragelsen. Nu er jeg jo startet som ny,
det er ikke nemt skulle jeg hilse og sige. Jeg kommer ind til nogle specialister,
min kollega Nursel der er totalt top tunet specialist, hvis den kvinde far en
brosten i hovedet eller en dag siger sit job op, sa siger jeg held og lykke ikke,
fordi den kvinde sidder inde med meget info som ingen steder er. S3 for mig
handler det om at suge sd meget info ud af hende som jeg kan og sa ellers
adressere at vi kommer til at std med en udfordring hvis hun en dag star med
et andet job. Sa er der jo sa ogsa forskel pa hvor villige folk er til at dele ud af
deres viden. Nogle mennesker fgler sig voldsomt truede hvis andre skal komme

ind og vide ligesa meget som dem.

Nicki: Hvilken indflydelse har virksomhedens forretningsgang pa det at drive

projekter?

Louise: En forleengende effekt vil jeg sige. Forretningsgangene traekker ting i
langdrag. Det er den korte version af det. Det er jo sa fordi der er kommet noget
nyt. Der er kommet et investeringsforum, hvis man skal lave projekter der er
over 2 millioner sa skal der laves et oplaeg der skal ind pa investeringsforum-
met hvor det sa skal godkendes til videre analyse og efterfglgende skal der
laves en rapport en bussinescase, som sa igen skal godkendes og sd kan man sa
gd i gang. Det holdes sd en gang om maneden, men det ggr at hvis du ikke far
det godkendt fgrste gang, sa gar der lige en maned mere plus at fa alle interes-
senter til samlet at kunne lave sddan et dokument. Det kan godt vaere ret om-
fangsrigt. Med eksempelvis DSB-app’en der er det meningen at den der del skal
drives af DSB-IT, men det gar ikke staerkt nok ikke efter mine behov i hvert
fald. Nu er det sa ikke mig der er projektleder pa den app, det er sa Nursel, men

jeg synes sgu det gar treegt.
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Signe: Er det pa grund af forretningen eller er det pa grund af de mennesker

der sidder med den, tror du?
Louise: Det er bare forretningen tror jeg. Det er sgu det samme i Falck.
Nicki: Der er mange led eller hvad skal man sige?

Louise: Ja, vi er ikke en internetvirksomhed der har eksisteret i 7 ar der sa har
boomet og har en keempe omsaetning, hvor at sa sidder direktgren lige der, og
sa var jeg ogsa lige med der og sa fik vi for gvrigt lige en gl der. Sadan er det
bare ikke her. Og det tror jeg bare er totalt normalt, det er i hvert fald pé ingen
made unormalt. S er der jo selvfglgelig top fokus pa optimering fordi der skal
nas en besparelse pa en milliard inden udgangen af '14, og vi mangler 200
millioner sa det er jo det der er fokus. Men de er sgu heller ikke bange for at
tage beslutninger. Nu har jeg skullet drive et projekt, sms-plads, altsa hvor du
med en sms kan bestille en pladsbillet i et tog. Jeg fik den overleveret da jeg
startede og jeg teenkte bare who the fuck ggr det altsa. Du kan jo ogsa ggre det i
app’en, og jeg ved ikke hvem det er, men der bliver solgt stadig ekstremt mange
sms-billetter hvor du skal sende en eller anden syntakt til 1415 og sa far du en
sms med din billet. Altsa jeg forstar det ikke, jeg ville aldrig ggre det selv. Men
der skulle vi lave noget lignende for pladsbilletter og det har naesten veeret i
mal da jeg startede, det blev sa lige besluttet i forgdrs at det skal ikke i marke-
det. Og det er jo, jeg kan jo sddan set vaere ligeglad for jeg har jo ikke skullet
gore andet end at drive det i mal her til sidst, men det er jo en beslutning jeg
synes er modig. Hvor man siger, det har varet halvandet ar undervejs med
forsinkelse pa halvandet ar, og markedet er ligesom lgbet fra lgsningen, man
ville nzermest synes det var pinligt at komme ud i togene med den markedsfg-
ring. Det er ikke en nem lgsning og vi vil gerne give nemme selvbetjeningslgs-
ninger. Og sa ved vi godt at der er 40 procent, eller snart 30 procent der ikke
har smartphones, men sa ja. Det er jo en beslutning der skal tages, og det synes

jeg egentlig er meget modigt.
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Nicki: Sa lidt mere om dig som projektleder. Hvad oplever du at der er af for-

ventninger til dig som projektleder bade oppefra og nedefra?

Louise: Jeg kan sige det meget preecist for det har vaeret noget af det der var
meget fokus pa da jeg blev ansat, hvad det var min opgave var ud over. Det at
veere projektleder er jo rimelig generelt hvad det er det indebzerer. Men derud-
over var der meget fokus pa en bedre forankring og relation til IT. Det er noget
af det der har veret hgjest pa listen over ting som jeg skal veere med til at dri-
ve. Og sd er det bedre relation og forankring i kundeservice. Sa det er to utroligt
vigtige punkter i forhold til hvorvidt jeg bliver en succes. Og sa er der jo selv-
folgelig nogle overordnede KPI'er for afdelingen som vi ogsa er med til at byde
ind til hvor jeg bliver ogsa malt pa for eksempel hvor mange bruger er der af
app’en og hvor hgj er selvbetjeningsgraden. Det er jo sddan noget overordnet
noget som Christian vores direktgr bliver malt pa og det skal vi jo sa fgde ind
til. Men hovedsageligt gar det pa at veere en drivkraft til at sikre fremdrift og
som star pa nakken af IT nar det er ngdvendigt, og i hgj grad ogsa af leverandg-

rerne for det er ved gud ogsa ngdvendigt og sa at sikre bedre kommunikation.

Nicki: Hvilke forventninger tror du der er til at arbejde under eller referere til

dig som projektleder?

Louise: Jeg tror faktisk ikke der er de store forventninger her i den her biks
fordi det er ikke noget man har drevet specielt professionelt tror jeg, uden at
jeg overhovedet skal kunne sige det, men det fornemmer jeg. Det jeg i hvert
fald jagter det er et hgjt informationsniveau sgrger for hele tiden at opdatere
dem i forhold til hvad der foregar, i hvert fald omkring hvad der vedrgrer dem.
Og sa grundlaeggende noget interesse for deres person. Det lyder meget banalt.
Det der med at du viser fem minutters interesse i deres privatperson, det ggr
bare at de yder tyve procent mere i et projekt. Jeg tror ogsa at hvis man som
projektdeltager fgler man bliver set, sd yder man mere. Det er ogsa en forvent-

ning de har. Der er mange projektdeltagere der aldrig kommer til at bidrage
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med det de skal fordi de ikke bliver set. Sa det tror jeg faktisk ogsa er en for-

ventning. Set og hgrt, for guds skyld ogsa hgrt.
Nicki: Hvordan vil du karakterisere dig selv som projektleder?

Louise: Meget relations skabende. Voldsomt relations skabende ville der nok
veere nogen der mener. Det er det jeg elsker ved et job det er at man kommer
rundt og mgder rigtig mange mennesker som er rigtig forskellige, og afkode
hvordan far jeg det bedste ud af den her relation. Og det er jo fedt nar man kan
maerke nu er der hul igennem og man kan fa folk til at hjaelpe en. Sa er jeg me-
get struktureret, jeg er meget pa bolden og med tiden er jeg blevet langt bedre
til at skaere igennem nar det er ngdvendigt. Jeg er ret venligt, jeg er faktisk
generelt ret venlig, men nar der er noget sa er folk ikke i tvivl om, okay det her
det er ikke godt nok nu skal vi rykke pa det. Der er meget forskel. Nogle pro-
jektledere har brug for at veere meget pa hele tiden og have kontrol, min kolle-
ga for eksempel hun er sddan hele tiden og det har jeg ikke behov for. Jeg tror

mere pa det andet, det ligger ogsa mere til min person.

Nicki: Tror du at dem der arbejder sammen med dig ser dig pa samme made,

eller hvordan tror du de vil karakterisere dig?

Louise: Jeg tror de vil karakterisere mig som meget udadvendt og en der ved
rigtig meget om forretningen, som man kan ga til og spgrge om alt mellem
himmel og jord. Jeg tror egentlig at folk synes jeg er meget tilgeengelig. Og der
kan jeg ogsa se i forhold til at vi nu er to at der er mange der kommer til mig
fordi jeg tror jeg er ret hjaelpsom af natur, og s haber jeg ogsa at de har en

faglig respekt for det jeg kan. Det forventer jeg ogsa.
Nicki: Hvordan ser et typisk projekt ud for dig?

Louise: Som jeg sagde tidligere kommer det an pa om der er tale om et drifts-
projekt eller et udviklingsprojekt. Driftdelen fylder ret meget. Hvis der er et
nedbrud, sa star vi pludselig med et driftsprojekt. Fordi sa er projektet at vi

skal have det her skidt til at fungere igen, og hvad er det sa vi ggr. Det er meget
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hu-hej. Der er maske knap sa meget totalt struktur. Der er mere sadan for hel-
vede nogen ggr noget - og sa er det med at fa fat i de rigtige der skal ggre noget.
Men nar vi kommer til at skulle udvikle yderligere, sa er det jo noget med fgrst
at afdaekke hvad er det for noget udvikling vi gerne vil have, altsa lave en krav-
specifikation. Sd er der jo sa det her investeringsforum som der skal laves en
ansggning til og nar det er kommet igennem og de led er afsluttet s vil det
vaere der en udvikler skal lgse opgaven. Nar de sa pa et tidspunkt er ndet til at
sige at de har noget klar til test, sa er vi jo afggrende testressourcer og skal
godkende fra forretningens side. Vi har ogsa en tester vi betaler for at teste
noget af det, en virksomhed Societé der tester noget for os fordi ellers kunne
man teste hele tiden. Og sa godkender vi jo, eller godkender ikke. Sddan foregar
det jo sa indtil vi kan ga i produktion, og nar sa det er gaet i produktion og vi
har testet det sd er det udviklingsprojekt jo sadan set afsluttet. Sa ligger der jo
sd maske en masse markedsfgring der skal klares af vores afdeling der hedder
Branding, der ligger serskilt fra hvor jeg sidder. Men det er jo sd ligesom i
enden af det. Af en eller anden drsag sa er jeg endt i jobs hvor der altid skal
testes. Jeg ved godt min styrke ligger i blandt andet at teste, for jeg er sddan en
psykopat detaljeorienteret lille mide der opdager ting. Men det er jo fint nok, sa

har man noget at haenge ting op pa.

Nicki: Hvordan handterer du forskellige opgaver i forbindelse med et projekt?
Der er vel mange forskellige hatte man skal have pa hele tiden, hvordan hand-

terer man det at ga fra det ene til det andet?

Louise: Det falder mig meget naturligt egentlig, i virkeligheden. Det tror jeg for
mig er en fordel, fordi jeg teenker ikke sa meget over det. Fordi jeg er meget
struktureret af natur sd giver det mening at jeg indenfor interessentpleje ggr
det pa en made i forhold til dokumentation og i forhold til leverandgrdelen der
bliver gjort pa en anden made osv. Der hvor en uddannelse er god, det er jo for
folk der maske ikke er sa strukturerede sa de kan holde sig meget op til hvad

man skal ggre i det enkelte tilfeelde. Var det svar nok?
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Nicki: Ja, altsa hvordan veksler man mellem at blive spurgt om noget fra IT og
5 minutter efter skal man ind og tale med direktgren. Hvordan handterer man
den forskellighed i de informationer man skal brug og i den made man skal

agere pa?

Louise: Det er et godt spgrgsmal. Hvordan ggr man egentlig det? Jeg er blevet
bedre til det. Jeg tror faktisk det er noget med personlig udvikling. Det synes
jeg nogen gange er overset i projektlederdelen. Du bliver en bedre projektleder
hvis du kender dig selv godt og ved hvor dine styrker og svagheder er. Og jeg er
maske, nu er jeg jo ogsda uddannet blandt andet i retorik, sa det er klart at
mundtlig kommunikation er ikke en af mine svageste sider. Jeg er uddannet i
det knald, sa det burde ogsa vaere noget af det jeg kunne. For mig er det nemt.
Jeg tror egentlig ogsa jeg er rimelig meget den samme. Jeg lader mig ikke rigtig
imponere af direktgrtitler det ma jeg bare erkende, det gor jeg simpelthen ikke.
Jeg er sadan meget, en spade for en spade og lidt sjov her og lidt sjov her. For-
beredelsesgraden kan godt veere forskellig, for det er klart hvis du skal ind pa
direktgrniveau sa skal du med garanti forberede noget med nogle tal, og jeg
hader tal. Alt med tal hader jeg. Tal og Excel-ark, ad hvor jeg hader det. Men det
kan man jo ikke rigtig komme udenom. Men jeg er jo uddannet i kommunikati-
on og retorik sd det er klart sddan skal jeg jo have det, men jeg er blevet bedre
til det. Men jeg tror godt det er der nogle kan finde rigtig meget nervgsitet, hvor
det fgles trygt med projektdeltagerne og der hvor du har overblikket og det
fgles maske utrykt nar du kommer ind pa direktgrniveau. For det er der de der
spgrgsmal bare kan blive stillet hvor man teenker, ”"oh shit” det havde jeg ikke
forberedt, og det tror jeg sgu egentlig jeg handterer okay. Jeg far lidt mere
adrenalin af det end jeg far angst. Men jeg forbereder mig, det vil jeg lige sige.

Det tror jeg er en vigtig ting. Jeg er altid velforberedt.
Nicki: Forbereder du dig forskelligt til de enkelte ting?

Louise: Ja det ggr jeg. Man vil typisk til direktgrniveau veere lidt mere detalje-

ret omkring nogle ting.
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Nicki: De forberedelser gar pa hvad? Hvad er det for nogle ting man henter

ind?

Louise: Ja, altsd det kommer jo selvfglgelig ogsa an pa hvad er det. I den her
sammenhaeng har jeg faktisk ikke rigtig vaeret pd direktgrniveau, jeg har selv-
folgelig lavet noget med Christian, men ham kender jeg jo ogsa fra tidligere. For
han har jo ogsa veaeret hos Falck, sa jeg kender ligesom hans behov for informa-
tion, hvad det er for et niveau vi ligger pa. Men jeg vil sige at hvis man skal ind
sa skal man veere steerk pa sine tal, pd omsaetning, i app-regi hvilke tal hgrer da
til hvilke applikationer? Hvor meget er omsatning pa hver applikation? Hvad
er brugen af den? Det vil vaere salgstal generelt de er interesserede i. Og sa
selvfglgelig udviklingsomkostninger. Jeg snakkede faktisk lige med min leder
Thomas om det den anden dag. At jeg er fuldsteendig forarget over at uanset
hvad vi skal have udviklet sa er det altid minimum tusind timer i DSB-IT. Ja
estimatet er ca. 1000-1500 timer. Hvis man koger det ned til person og timer sa
ma de jo bare sidde tre millioner mennesker dernede. Altsa det er jo helt van-
vittigt. Hvor vi ogsa blev enige om, det kunne godt veere vi skulle jagte en mere
specifikt beskrivelse hvor de koger det ned til hvad de bruger 200 timer pa og
sadan noget ikke? Det er helt vanvittigt, jeg er i chok. Vi fakturerede ogsa IT i
Falck, men det var pa en anden made. De udviklede jo selvfglgelig heller ikke,
men jeg har ved gud heller aldrig givet Magnetix en udviklingsopgave og de sa
har sagt det blev tusind timer. Selvfglgelig fakturerer vi her internt i virksom-
heden, men det er stadig voldsomt. Jeg taenker ogsa i forhold til sddan et effek-

tiviseringsperspektiv, si skal man kigge pa de reelle timer.

Nicki: Bruger du nogle varktgjer, det kan bdde vere nogle her fra DSB, eller
om du har nogle vearktgjer du selv har fundet til at hdndtere den daglige gang

som projektleder?

Louise: Altsa lige pt gor jeg ikke. Jeg bruger Microsofts OneNote, det bruger jeg

rigtig meget og sa har vi jo sa Jira, som er sadan et fejllogningssystem som
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ligger ved leverandgrerne, men som er der hvor vi fejlmelder og sender an-

dringsgnsker ind.

Nicki: Som er udelukkende pa selve lgsningerne, hvad for nogle fejl der kom-

mer ind der?

Louise: Ja lige preecis. Vi har ikke decideret nogle verktgjer ellers til radighed
her. Nogle gange har jeg faktisk brugt nogle templates fra Falck fordi at vi har
haft sddan nogle gode mader at arbejde pa. Jeg har ogsa lavet mine egne til

testscenarier og alt sidan noget ikke. Sa s stringent er det slet ikke her.
Signe: Nej okay. Kan du forklare hvad du bruger OneNote til?

Louise: Noter, rigtig meget noter. Det siger maske sig selv. Men jeg bruger ogsa
sadan en opgave-hak-af-metode. Og screendumping jeg elsker windows-s. Jeg
var i panik da jeg startede i DSB for der kgrte vi windows xp, og der er ikke
OneNote p3, sd jeg var nermest en darlig projektleder i to maneder indtil jeg
fik windows7. Jeg kunne rigtig godt teenke mig at sige at jeg arbejder rigtig
meget med sddan nogle Gant-modeller og sddan noget, men det ma jeg bare
erkende det ggr jeg bare ikke. Jeg har en tidsplan ogsa fra Falck, hvor jeg har
sadan et Excel-ark hvor man seatter ind. Den bruger jeg nar jeg kerer rigtige
udviklingsprojekter, men som sagt det ggr jeg ikke sd meget herinde. Jeg vil
sige det er noget man virkelig godt kunne bruge her, for nar jeg efterspgrg
nogle ting pa noget af det jeg er dumpet ned i ved at vaere startet sd er det jo
super sveaert at fa nogen som helst pejling pa hvor og hvad der skal laves ferdigt

og til hvornar. Det er de sgu ikke gode til.

Nicki: Hvad med de her noter, hvad er det for nogle noter? Er det alt? Jeg teen-

ker man kan skrive noter om alting og hele dagen lang.

Louise: Ja. Hov referatskrivning for gvrigt det bruger vi rigtig meget herude, og
det er faktisk noget jeg prgvede at vaere meget opmaerksom pa i Falck, for det
bruger man virkelig ikke der. Men det bruger man virkelig meget her, og det er

jo fordi det er en offentlig virksomhed som skal have fgrt alt til referat s man
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kan henvise til det. Og mobilbilletter og mobilt periodekort det er et samarbej-
de mellem DSB, Movia og Metro, sd der har vi om noget brug for referater. Men
tilbage til det der OneNote. Det er stikordsreferater som sa efterfglgende bliver
til referater. Sa er det vigtig viden. Jeg er ikke sddan en der kan rumme alt vi-
den i mit hoved. Det er der nogen der kan, men det kan jeg ikke. Sd jeg har
sadan nogle faner hvor jeg lige husker tilbage narh ja det var sddan der det var.
Sé kan det for eksempel vaere hver maned laver jeg salgsopfglgning. Igen de der
reedselsfulde Excel-ark med en masse tal der skal traekkes fra alle mulige rap-
porter. I og med mit hoved ikke er indrettet til talsammenhaenge, uden at det
skal lyde som om jeg slet ikke kan finde ud af noget med tal, for det kan jeg jo
godt, men sa har jeg min egen lille vejledning liggende der til hvordan var det
nu lige, og hvad var det nu lige der skulle sta hvor og hvorfor? Sa det er meget
til mig selv i virkeligheden. Og opgaver jeg skal huske, huske at fa lgst og ting
jeg skal fglge op pa.

Nicki: Det er meget holdt i det her OneNote og er ikke spredt ude i alle mulige

forskellige...?

Louise: Post-its. Nar jeg lige sidder og teenker over det. Jo pd bordet. Ja post-its
ogsd. Jeg holder mig fra sddan noget med remindere i min kalender og sende
mails til mig selv, det er kun en sjelden gang i mellem nar jeg kommer i tanke
om et eller andet i badet, sa sender jeg mig selv en mail. Men ellers sa holder
jeg det til det. Og sd er jeg sadan en check-liste type. Jeg har sddan en lille blok
hvor jeg laver sddan en lille liste over ting jeg forventer jeg far lavet i dag og sa
far jeg en ekstrem selvtilfredsstillelse ved at hakke af pa den liste. Det er sadan

jeg fgler jeg kan leve op til det der kraeves af mig i dag.
Signe: Okay. Er det analogt eller digitalt.

Louise: Det er analogt. Ja du kan jo godt hgre nogle gange er det digitalt, men
de digitale ting, dem i OneNote, er mere nar det er langsigtet. Det andet er mere
fra dag til dag. Men sadan arbejder jeg ogsa derhjemme. Der er ogsa en privat

tjekliste hjemme pa bordet. Sa sddan er jeg bare.
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Nicki: Hvad er de stgrste udfordringer eller problemer du oplever i projektpe-

rioder som ggr din hverdag svaerere?

Louise: Medmindre der er en fejl der direkte har betydning for omsaetning.
Som foreksempel mobilbilletter er crashet. Den fungerer slet ikke i dag. Sa skal
jeg love dig for sa kommer all op af stolene og far kigget pa tingene for det er
minut for minut penge lige ud af vinduet for den her gesjzeft. Men man kan sige
der er maske andre ting som jeg kan fgle rimelig presserende alligevel som
maske ikke har den samme allert i fx IT som ggr at de pa ressourcesiden jo ogsa
er begraenset og skal prioritere opgaver hele tiden og som ggr at vores projek-
ter eller vores driftsprojekter bliver trukket i langdrag. Det synes jeg generelt
er udfordrende. Jeg tror i virkeligheden ikke de har en stor nok forretningsind-
sigt. Altsa nu generaliserer jeg helt vildt. Men de har ikke den der lyst til eller
forstaelse for hvorfor det ggr en forskel at rykke pa noget nu fremfor pa tirs-
dag. Det prgver vi at forankre og forklare og ggre tydeligt for dem. Nu sidder
der faktisk nogle ildsjele dernede. Isaer en der hedder Johan. Men han er slet
ikke projektorienteret overhovedet. Mdske kommer man ned og spgrger ham
om noget og sa fordi han synes mig vil han gerne hjaelpe sa kan han bruge en
time pd det. Men jeg er ikke sikker pa at det er set i deres strategiske perspek-
tiv om hvorvidt han bgr bruge en time pa det fremfor noget andet. Sa det kom-
mer jo sd andre til last. Det er den stgrste udfordring. Men jeg tror det er meget

normalt. Det var nok det svar 90 % ville give der sidder i min type stilling.
Nicki: Hvad ggr man sa for at handtere de her udfordringer?

Louise: Den ene side er den her relations-side hvor man far skabt en god rela-
tion med respekt for hinandens arbejde. For jeg tror faktisk nogen gange de
oplever at vi ikke rigtig respektere det de sidder med og heller ikke forstar det
den anden vej. Sd meget det der med at have respekt for hinanden og skabe en
god relation og en god stemning. Og sa tror jeg ogsa det er meget det her med
at kommunikere som projektleder meget tydelige deadlines ud og meget tyde-

ligt bede om input til hvis det ikke kan indfries den forventning. Sddan sa der
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ikke er nogen tvivl om hvad vi jagter. Det samme med leverandgrer. Jeg kan
love jer for at selvom folk de far penge for det man beder dem om sa er der
kaempe forskel pa hvor hurtigt de fglger op pa ting. Sa den der forventningsaf-
stemning, det er jo rent faktisk et fantastisk ord, og det er jo i mange facetter
super vigtigt. Og rigtig vigtigt her. Det prgver jeg i hvert fald at jagte rigtig

meget.

Signe: Hvordan forventningsafstemmer i sa i en projektgruppe? Hvordan far

du forventningsafstemt med dine projektdeltagere?

Louise: Jamen det kan jo vaere mange ting. Men typisk pa mail, hvis man ikke
lige mgdes. At det stér jo ret tydeligt at de skal melde tilbage at det er dét vi
gor. Og hvis de ikke mener de kan indfri det, sa skal de komme med indsigelser
nu for eksempel ikke. En anden god ting er jo ogsa at ndr man har sddan nogle
projektmgder. Vi har lige nu et, det er maske lidt voldsomt at kalde det et pro-
jekt, men vi prgver at lave bedre erfaringsudveksling mellem kundecentre fra
Movia, Metro og DSB, som jeg sa faciliterer. Det kan vi maske godt sige er et
projekt, det er nok et meget godt eksempel. Hvor vi sa samler nogle som sidder
ved telefonen eller ved tasterne pa de her mobile produkter. Det var faktisk
meget positivt at samle dem i et rum og lade dem udveksle erfaringer. Der
gjorde jeg det hele vejen igennem at vi startede med at have en dagsorden, der
jo er en made at sikre at man kommer rundt om det man skal, og ikke mindst
vaere den der faciliterer at vi ikke bruger al tiden pa de fgrste to punkter og sa
ikke nar resten, men at man hele tiden er pa bolden. Og ikke mindst inden for
hvert punkt ligesom runde af og sa sige, okay, nu samler jeg lige op her. Det vi
er blevet enige om nu det er det her, kan alle nikke til det, det kan folk sa godt,
nogle gange kan de ikke, og sa tager vi den jo sa videre, men sa bliver det jo sa
skrevet til referat og sa er der typisk ansvarspersoner skrevet pa hvis der er en
handling der skal klares. S det er egentlig meget firkantet, men det kan jeg
egentlig meget godt lide, det synes jeg er super fedt. Ogsd det der med at blive

god til at lade andre Igbe med en bold. Nogle gange kan jeg godt have en ten-
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dens til at s lgber jeg med den selv, men jeg kan godt se at man er ngdt til at fa

det delt ud og ogsa for at motivere folk til at have en aktie i det.

Nicki: Kan du satte nogle flere ord pa det her med relationer, hvordan det er at

arbejde sammen med forskellige typer?

Louise: Det er rigtig sjovt, og det er ogsd meget udfordrende. Jeg er ikke den
der har sverest ved det. Nu kommer det ogsa til at lyde som om jeg er helt
fantastisk og det er altsa ikke lige meningen, men jeg tror jeg har en karakter-
type der ggr at det at vaere sammen med andre mennesker generelt bade privat
og arbejdsmaessigt det er det der giver mig energi. Jeg faler det meget komfor-
tabelt bade at arbejde med den introverte udvikler som man maske skal have
sdadan én til én for at fa den ngdvendige viden man skal bruge. Ham skal man
ikke saette ind i sddan et forum med 15 mennesker, og sa sige for gvrigt David
kan du ikke lige ga op og sige et eller andet, sa ville han dg indeni. Og det giver
en neerhed pa en anden made end ekstroverte typer som mig som man faktisk
typisk i sddan nogle situationer skal holde nede fordi ellers sd holder de ikke
deres keeft. Sa det er meget hvordan folk skal tages og det leerer man sgu ikke
pa de uddannelser - nu ved jeg ikke pa Prince2 og sddan nogle, men det tror jeg
faktisk ikke du leerer. Sa jeg tror faktisk at hvis man supplerer sadan noget her
med noget personudvikling og noget forstaelse for hvordan andre arbejder.
Enneagrammet er et fantastisk redskab til det. Super vaerktgj. Det er sddan et
personudviklingsveerktgj hvor man afdaekker hvilken persontype man er in-
denfor ni forskellige typer. Den er ret bred i forhold til hvordan er du i arbejds-
sammenhange hvordan er du i sociale private sammenhznge, hvordan er du
som partner, hvordan er du under pres og sadan nogle ting. Det er den bedste
jeg er stgdt pa og jeg bruger det faktisk ret meget. Min kaereste kender det ogsa
og har ogsa veaeret pa kursus i det. Sa vi bruger det faktisk tit til at sige jamen
det er ogsa fordi han er sddan en typisk 7’er sd skal man maske ogsa tage ham
lidt anderledes fordi han dykker meget ned i og ngrder og sidan noget. Tit
ligger det i baghovedet af mig, ogsa til at forsta hvorfor folk reagerer som de

gar.



510

511
512
513
514
515
516
517
518

519
520
521
522
523
524

525
526
527
528
529
530
531
532
533
534
535
536
537

Signe: S3 det kan man faktisk sige du bruger i din projektledelse?

Louise: Helt klart. Er du sindssyg. Jeg kan slet ikke forstd hvordan jeg kunne
arbejde for jeg vidste alt det her. Sa det kan jeg anbefale jer at kigge lidt pa. Og
det er super vigtigt i forhold til at veere en projektleder der opnéar resultater.
Det er ogsa lidt hvilket niveau, er et resultat bare at vi kommer i mal til tiden og
vi trampede jo sa for gvrigt pa 15 mennesker pa vejen. Sddan er der jo mange
der driver projektledelse, hvor folk bliver helt gra i toppen fordi de skal pa
projekt med hende eller ham. Det jagter jeg meget at sddan en skal jeg ikke

vaere. Det er meget individuelt hvornar man fgler man har succes tror jeg.

Nicki: Det ma veere et godt veerktgj for andre ogsa at kunne handtere de relati-
oner, men der ma ligge en udfordring i at man skal vide noget om rigtig mange
mennesker og hvad er det du laver, og hvornar er det du laver det? Altsa man
skal bygge rigtig meget viden op om rigtig mange mennesker pd samme tid, jeg
oplever selv at det kan vere sveaert at holde styr pa alle de relationer. Jeg ved

ikke om det er noget du oplever som en udfordring eller?

Louise: Nej ikke rigtig. Men jeg tror ogsa det athaenger af hvad type man er i
virkeligheden. Det er lidt ligesom det der med at jeg ikke rigtig kan huske tal.
Jeg kunne sidde og lave salgsopfglgning i gar pa de her fire mobilplatforme, og
hvis jeg sa bliver spurgt specifikt sddan ind til en af dem, hvad omsatte wild-
card for i februar? @h, jeg gér lige ind og kigger, for det haenger ikke fast i mit
hoved. Og sadan tror jeg ogsa det er for nogle de kan ikke huske ansigter de kan
ikke huske navne og sddan nogle andre personrelaterede ting. Jeg er jo sidan
en der ogsa ggr noget ud af det, og da jeg startede her havde jeg intro med de
10 mennesker jeg sidder i team med. Bare en halv time for lige at lezere dem at
kende og maske ikke lige nogle man til hverdag arbejder pa tvaers af som sa-
dan. Og der skrev jeg ogsd i min bog, okay, to drenge og bor pé @sterbro. Fordi
det er bare sa kikset s at komme i naeste uge og sige, ndh men okay, men du

har jo heller ikke nogen bgrn og de sa svarer jo jeg har jo to drenge.
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Nicki: Ja og det er lidt sddan noget jeg teenker, for jeg tror ogsa selv jeg har det

lidt sddan at jeg kan godt huske folk, men det er mere de der detaljer.

Louise: OneNote. Man skal ikke fgle skam over at sidde og tage notater til
sadan noget, det synes jeg virkelig ikke for det er en virkelig god investering.
Og hvis man sa rent faktisk kan huske, nd Susanne hvordan gik den der tur til
Bali egentlig du var pa for 3 maneder siden sidst vi sas. Altsa - det er jo nemt og

nemme point.

Signe: Men det ggr vel sd ogsa bare som du sagde tidligere at folk sd ogsa vil ga

den ekstra mil for dig, ikke?

Louise: Fuldstaendig. Det tror jeg i hvert fald p3, det kan godt vaere jeg er ind-

bildsk men det tror jeg.

Nicki: Ggr du noget for at implementere den samme kultur internt i teamet

eller i IT sige, nu ggr vi sgu lige det her for at prgve at fa det her frem?

Louise: Altsd jeg tror nok de synes det er lidt en andring, men det er jo bare
den type jeg er, det er jo bare sadan helt generelt typebestemt. For der er min
kollega og jeg meget forskellige. Jeg tror da at det synes de da ogsa er dejligt at
jeg virker tilgeengelig. Det tror jeg de synes er rigtig rart. Og jeg tror ogsa de
arbejder pa selv at veere det. Med nogle af de ansattelser man kan se der bliver
lavet, altsa testmanager for eksempel er en der sidder og varetager alene pro-
jektledelsen omkring test, hvem skal teste hvornar og hvorfor og hvad og hvor-
dan. Det er jo et godt tegn for det hjaelper ogsa os. De typer de far ansat til sa-

dan nogle ting synes jeg ogsa er nogle ret okay.

Signe: Den info du skal have fra dine projektdeltagere, hvordan sgrger du for at

fa indsamlet den?

Louise: Altsd jeg vil jo rigtig gerne sige det er noget der bare kgrer, nu er det
mest baseret pa tidligere erfaringer. Men det er jo opfglgning, man skal jo losse
folk i rgven hver og hver anden dag. Sa det vil vaere opfglgning enten ved at

ringe til dem eller ved at skrive til dem. Og sa er der jo bare nogen der aflevere
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nar de skal, og sddan er det jo. Men igen fordi relationen oftest er god, jamen sa
gar folk den ekstra mil og nar man sa husker dem pa det, jamen s3, s leverer

de ogsa. Det er i hvert fald min oplevelse.

Nicki: Oplever du nogle gange at der kan veaere en uoverensstemmelse mellem
det at du har brug for nogle informationer som pa et niveau synes at vere det
traekker vi da bare ud, mens det maske hos en fra IT er sddan noget, jamen det
tager en halv time at ggre, eller det tager maske laengere tid end man som pro-

jektleder pa et andet niveau tror det tager?

Louise: Det oplever man ret tit. Det er helt sikkert. Jeg vil ngdigt indrgmme det
men der er jo nogle gange hvor man er ngdt til at treekke direktgrkortet og
sadan er det jo. Faktisk gjorde det lige inden jeg mgdtes med jer, fordi Christian
bad om lidt flere informationer omkring de omkostninger vi har til Nets og pa
vores mobilapps i hovedstaden. Og altsa det ved jeg sgu ikke, for jeg har ikke
vaeret her seerligt leenge og min kollega er pa ferie. Sa det er sadan lidt, hvad ggr
man s3, sa tog jeg fat i min chef for at hgre hvem der var den rigtige at tage fat i
her. Jeg skulle sa have fat i en der hedder Bertel som jeg i gvrigt sa ikke kender
som jeg sa ringede til. Han sad sa i toget og sagde sadan, jo det ved jeg godt
noget om, jeg kan traekke nogle ting og finde nogle eksempler og sa kan vi mg-
des i eftermiddag. Christian havde i sin mail skrevet gerne til formiddag, og sa
er man bare ngdt til at sige det er desvaerre for sent og jeg har mgde, men altsa
Christian skal bruge det her i formiddag sa kan du eventuelt strikke noget
sammen til mig. Og jo det kunne han jo sa godt. Og der kan jeg godt maerke her
det er en politisk organisation, en offentlig virksomhed. Det forstar man godt
det der, fordi hvem ved hvad han skal bruge det til. Det melder sagen jo i man-
ge tilfeelde ikke noget om og der er jo simpelthen sa mange interessenter her,
der er blandt andet en pendlerorganisation af sure pendlere som sidder og
kigger pa Christian og som han skal sidde overfor i tide og utide og redeggre
for alle mulige pendlerproblematikker, der er folk med cykelrdd og whatever.

Og sa er der pressen.
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Nicki: Hvordan handterer man det at der er sd mange forskellige interessenter

i det hele og der er sd mange der har forskellig aktie i hvad der bliver gjort?

Louise: Ja hvordan ggr man egentlig det. Ja man kan sige rejsekortets nedbrud,
var maske ikke det klassisk bedste eksempel pa hvordan det hele skal handte-
res, men altsa i de der sager der der er det fra sag til sag, der ligger selvfglgelig
nogle retningslinjer. For eksempel rejsekortets nedbrud. Der var retningslinjen
at man sa skal sgge anden gyldig rejsehjemmel som det hedder at man skal
sgge at kgbe en billet pa anden vis. Ligesom hvis dankortet gik ned kan man
ikke bare ga ind og tage en mars og en hotdog fordi det er deres problem det er

gdet ned. Sa bliver du ngdt til at have kontanter med.

Signe: Ellers tror jeg ikke vi har sa meget mere. Jo maske du lige kort kunne

beskrive de projekter du sidder med nu, det kom vi vist ikke helt rundt om.

Louise: Ja altsd jeg er projektansvarlig eller projektlederansvarlig eller hvad vi
skal kalde det, i virkeligheden er det vel driftsansvarlig for mobilbilletter som
er et hovedstadssamarbejde, med Metro, Movia og DSB. Som salger mobilbil-
letter til s-togsnettet, busser og metro. Derudover sidder jeg med Wildcard, der
er den latterlige elev i klassen. Der har dbenbart altid veret problemer med
den, og man har ikke faet prioriteret at fa kigget pa den. Jeg er jo sa sddan en
snegl og jeg graver mig ned i det, sa vi er virkelig nede at rode i nogle ting. Sa
nu haber vi at fa det lgst her indenfor et par uger. S3 de to sidder jeg med
driftsansvaret for. Og sd deltager jeg jo i alt omkring hovedstadssamarbejdet,
som ogsa er mobilt periodekort og ogsa udvikling pa DSB-appen og test af det.
Og sa kgrer jeg jo sa det her projekt, eller det er maske sa overdrevet sagt, men
hele det her kundecenter-information, for ligesom at fa skitseret hvor er det
ligesom vi kan blive bedre til det og sikre at folk taler pa tvaers og at vi ogsa har
ret hgj tilgeengelighed. De er ret afhangige af os for nar kunden sidder og tin-
gene ikke virker sd er det jo begranset hvad de kan ggre, de kender selvfglgelig
alt sddan noget slet alt, ryd data cache pa android og slet og geninstaller, men

nar det ikke virker sa skal vi jo selvfglgelig hjeelpe dem der. Det bruger jeg
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rigtig meget tid pa. Lige i gjeblikket er jeg faktisk ogsa inde og svare kunder der
har tekniske problemer, sa lige nu har jeg faktisk ret meget kundehenvendelse
og det er egentlig ret fedt for man far faktisk rigtig meget viden. I googleplay
kan man svare folk der rater apps’ene. Og s mange af dem skriver jo sa til os,
sa skriver jeg en e-mail de kan sende deres input til og sa kan vi hjelpe dem.
Der oplever vi faktisk at mange gar tilbage og giver flere stjerner fordi der har
faet hjeelp. Det kan man ikke i app-store desvaerre, der kan man ikke svare. Men
det er super fedt, for sa kan man hjalpe folk pa den made. Andre gar ogsa ind
og laeser pa det og kan sa se for det fgrste at der stir en mailadresse de sa ogsa
bruger eller kan se at andre har haft en udfordring der er lgst med et lIgsnings-
forslag de sa selv prgver og sa lykkes det den vej igennem. Sa det synes jeg er
ret fedt. Det er ikke noget jeg skal ggre for evigt men det er da fint nok at have
fingeren pa pulsen. Det ggr ogsa at vi ret hurtigt kan se hvis der er problemer
med en app, sa kan jeg se at der tikker henvendelser ind. Sa kan vi have finge-

ren pa pulsen der. Det er fedt.
Signe: Tak.

Louise: Velbekomme.
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Interview med Klaus Bondam

Direktgr i Cyklistforbundet. Har i modsaetning til mange andre ledere ikke
nogen lederuddannelse. Har i mange ar arbejdet i en meget immateriel bran-

che, der er meget projektbaseret. Har i 20-21 ar arbejdet med projekter.

Signe: Vil du starte med at give en kort beskrivelse af dig og hvad du arbejder

med for nogle projekter her i Cyklistforbundet?

Klaus: Ja. Jamen men jeg er 50 ar, direktgr i Cyklistforbundet jeg har i mod-
seetning til mange andre ledere ikke nogen formel lederuddannelse. Jeg er
uddannet toldbetjent. Jeg er skuespiller, politiker og har varet teaterdirektgr i
mange ar og har i mange ar arbejdet i en meget immateriel branche. Til en vis
grad i afdelingen for at sende mails og laese rapporte, men som jo ogsa er me-
get projektbaseret. Det kan vaere projekter bade af immateriel, men ogsa af
materiel karakter. Nu er jeg sa startet i en rigtig projektorganisation med 25

ansatte og 90 % af vores omsatning er projektbaseret. [ ]

Signe: Hvis vi ser pa den virksomhed du er i nu, hvor omstillingsparat vil du sa

sige at den er?

Klaus: Langt fra nok. Men det er et af mine skismaer som leder, for jeg kom-
mer fra en freelancebranche som skuespiller. Sa det der med at man er ansat i
en kortere periode er helt fuldsteendigt implicit i den. Og jeg har nogle gange
sveert ved at forsta det der behov for tryghed og kan jeg ikke blive fastansat. Og
jeg teenker, hvorfor i alverden vil du fastansaettes det fatter jeg slet ikke? Men
jeg har ogsa med arene forstdet at mit tryghedsbarometer er anderledes end
andre menneskers. Men altsa jeg ggr meget ud af at sige at den her organisati-
on - altsd man kan sige pa en made er det meget inspirerende at veare en pro-

jektorganisation men pa den and en side har det ogsa nogle meget store udfor-
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dringer i sig fordi du jo hele tiden skal opfinde nye projekter. Der kommer man
sa ind i det skisma, opfinder du projekter til de medarbejdere du har eller
opfinder du projekter der tilgodeser organisationens formal. Denne organisa-
tion har nok haft en tilbgjelighed til at ggre det fgrste, ved at finde pa projekter
der tilgodeser de medarbejdere der var projektansatte for at kunne forleenge
deres ansattelse. Og det mener jeg ikke er rigtigt. Sa jeg har sagt at nu skal vi
til at veenne os til at vi er nogle der er her fast, altsa en ledelse og en admini-
stration og sa er vi en masse mennesker der kommer ind og ud af organisatio-
nen. De skal i princippet arbejde den fgrste dag de kommer og de skal ogsa
arbejde den sidste dag de kommer og nu er vi jo en interesseorganisation
Dansk Cyklistforbund eller Cyklistforbundet og der er masser af andre jobs i
lignende institutioner osv. Sa jeg kan jo sagtens sige at en tidligere projekt-
medarbejder hos os er jo en god ven et andet sted, og kan jo ogsa godt komme
tilbage maske en dag. Den cirkulation ser jeg gerne og er der ogsa eksempler

paidag.
Signe: Hvilket forventninger oplever du der er til dig i projektarbejdet?

Klaus: Jeg ved ikke om jeg synes det er nogle forventninger der er specielt i
forhold til projekter, men det er nok mere nogle forventninger der er til hvor-
dan man er som leder. Man kan sige at ledelse er punkt 1 et spgrgsmal om
synlighed, et spgrgsmal om at vere til radighed, det er et spgrgsmal om at
svare nar du bliver spurgt om noget. Det er et spgrgsmal om at std pa mal for

dine medarbejdere.
Signe: Hvilke forventninger er der til projektledere i Cyklistforbundet?

Klaus: At de tager ansvar. Det er nok den stgrste forventning jeg har til dem, at
de tager ansvar. At de er zerlige. At de forteeller hvad status er. Du kan ikke lede
hvis ikke du far information. Sa hvis ikke jeg far informationerne - jeg har det
fint med ikke at fa informationerne, men hvis det er nogle faresignaler eller et

eller andet, sa fortael mig det for sa skal jeg nok. £rlighed, ansvar, ikke at lade
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sejle, kommunikation tror jeg ogsa jeg synes er vigtig. Jeg vil hellere have en

mail for meget end en mail for lidt.
Signe: Hvordan ser en typisk projektperiode ud?

Klaus: Her? Der er der en lang opstartsperiode hvor det handler om at fa med-
virkende, forstdet pa den made at fa deltagere eller samle konsortier, der er
ligesom de to typer. Og det er en lang proces. Hvorimod selve eksekveringen tit
er en maned, halvanden maned. Sa det er saddan et projekt oftest kgres her. Vi
har rigtig mange gentagelser af projekter. Sa en af udfordringerne er jo ogsa at
fa implementeret udviklingsarbejdet mens du drifter. Det har de svaert ved.
Hvor de siger kan vi ikke bare ggre det vi hele tiden har gjort? Jeg hgrer jo
tilbagemeldinger om at der skal til at ske noget hvis vi vil blive ved med at
have tilskud fra diverse fonde. Og det skal organisationen lige veenne sig til, for
det er altid nemmere at ggre det man altid har gjort. Sa det er noget med at
finde ud af nogle mader til hvordan man far innovationskraft og udviklings-

kraft ind i de tunge driftsopgaver.

Signe: Du siger i har opstartsfasen og eksekveringsfasen, kgrer der sa ogsa en

analysefase?

Klaus: Narh altsd jeg vil sige, det vigtigste tror jeg. Altsa jeg har jo aldrig veeret
ude i det private erhvervsliv, med blanke gange og paene leenestole og alt sa
peent ud. Nar man gar det igennem i sgmmene virker det som et Ilvakatalog, og
jeg ville dg hvis jeg skulle arbejde derude. Jeg har kun arbejdet i organisationer
som aldrig har nogle penge, hvor man skal vende hver en 25-gre, hvor du ikke
bare kan ggre noget for at du skal kunstigt holde liv i et eller andet og sa ggr du
det som medarbejder for at det skal se ud som om at du som medarbejder
bruger din tid. Jeg har kun veeret i organisationer hvor man lavede noget fordi
det skulle laves. Samtidig er den type organisationer aldrig lgnfgrende sa du er
enormt sdrbare for du kan aldrig kgbe en medarbejder og sige jamen du far
10.000 ekstra fordi det er der ikke rad til. Sa jeg har altid i den type organisati-

oner sikret mig at erfaringsopsamlingen var meget stor. Fordi det var altid
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vigtigt at de naeste der muligvis skulle lave det havde adgang til den erfaring.
Den her organisation er meget saret af at bade kampagneleder og én anden
naermest gik ud af dgren, meldte sig syge og blev opsagt efter 120 sygedage. Sa
der var naermest ingen viden her i huset. Og det er generelt synes jeg en meget

darlig ide.

Nicki: Hvordan holder I og du selv styr pa de informationer der kan tenkes

der skal gives videre?

Klaus: Det er jo arrogant at sige, men der er et element af held i det, altsa et
element i at bare de har hgrt ordentligt efter det man siger ikke. Man er ngdt til
at eede den nogle gange med bukserne nede fordi du sa siger én ting, og de sa
siger, jamen du sagde det modsatte i sidste uge. Jah det er rigtigt det gjorde jeg
ogsa. Der er det igen, sa ma du jo bare sige jamen sadan er det. Som leder vael-
ter det jo ind med informationer pa harddisken, og det er jo det der farvand du
navigerer i. Og i virkeligheden sa der hvor du far overskud som leder, det er
der hvor du er i stand til hele tiden at se leengere frem. Og det ggr du jo ved at
veere enormt god til hurtigt at omsaette de informationer du far til et eller

andet.
Signe: Dine projektledere, ved du om de har nogle projektstyringsveerktgjer?

Klaus: Nej det ved jeg ikke. Og pa den made er jeg ikke serligt fed at arbejde
for. For hvis ikke de kan finde ud af at ggre det, sd ma de jo finde ud af hvordan
de ggr det. Men jeg bliver enormt glad for nar jeg ser en ung medarbejder Sofie
der kommer ovre fra Wonderful Copenhagen, at det sa viser sig hun har sddan
en mappe og en made hun deler ind pa. For jeg kan i virkeligheden godt lide
orden og rene skriveborde. Men jeg tror nu nok jeg mere forventer at andre
har det end at jeg selv har det. Men jeg har en meget, meget stor forventning
om at jeg hurtigt kan fa det materiale jeg gerne vil have som de har. At de har
styr pa hvad det er. Og sd har jeg et andet princip der hedder at ingen er uund-
vaerlige, at man i princippet kan ga ud af dgren og sa skal du sikre dig at de

informationer fortsat er tilgeengelige. Og sa tror jeg ogsa at jeg har noget med
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at en aftale er en aftale. Sa hvis vi har lavet en aftale om at noget bliver lavet sa
bliver det ogsa lavet til den tid vi har aftalt, eller du skal fortalle i god tid,

hvorfor det sa ikke er blevet lavet og hvordan vi kan finde ud af at athjaelpe dig.

Signe: Hvis vi nu lige prgver at se pa hvilke udfordringer der er i projektperio-
der, bade her og i de projekter du har vaeret med i fgr, hvilke udfordringer

oplever du sa?

Klaus: Jamen udfordringerne er jo altid tab af viden. Det synes jeg maske nok
er det stgrste. Det kan jo veere viden af alt, som fx en skuespiller der skal spille
en rolle som bliver syg til at en given medarbejder der har siddet og lavet et
eller andet af en eller anden grund forsvinder eller melder sig syg. Du skal jo
iseer nar du har med ret korte projektperioder at ggre, sa er 10 dages influenza
altgdelaeggende. Det ggr ikke helt sa meget hvis det er et 2-arigt projekt. Men
det er ret sveert hvis det er nu og her. Vi cykler til arbejde kgrer af stablen op
imod 1. maj, sa der er tryk pa i gjeblikket. S hvis en del af det kampagneteam
der sidder med det, hvis en del af det tandhjul forsvinder sa er det ikke sa godt.
Der er det jo sa tit noget med at afsgge hvad det er for nogle mekanismer der
gor at folk bliver syge eller ikke er effektive nok eller noget og der kan det at
lave et organisationsdiagram veere med til at optimere nogle ting. Hvor jeg
eksempelvis forsgger at splitte et treklgver af kvinder op som jeg ikke synes er
produktive for hinanden. Jeg skal skynde mig at sige at maend kan ggre ngjag-
tig det samme. Sa nu ggr vi den ene til leder. Det er maden jeg hiandterer ud-

fordringer pa.
Signe: Hvad med inden cyklistforbundet, hvordan handterede du sa sddanne

nogle udfordringer i projektperioder?

Klaus: Der skal virkelig meget til at sla mig ud. Jeg kan godt ga i panik, men nar
jeg har sovet pa tingene sd kommer det jo videre. Jeg kommer fra en "the show

must go on” teatertradition. Der er ikke noget der ikke kan lade sig ggre og der
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er ikke noget der ikke kan lgses. Jeg har staet med aftner pa et udendgrsteater
hvor regnen silede ned og der var 1000 mennesker der skulle have deres pen-
ge tilbage. (...) Der er rigtig meget af det vi laver, det betyder ikke noget at der
er en lille bitte fejl. Jeg tror nok mere jeg forsgger at animere en arbejdslyst og
en arbejdsivrighed og en innovationskraft og en udviklingskraft, altsa det vil
jeg hellere have end jeg vil have et rgvsygt produkt. Mange af os laver noget vi
sagtens kan klare os uden. Det er fint nok det vi laver men vi kan sagtens klare

os uden. Der er ingen der dgr af at vi ikke laver vi cykler til arbejde.

(.)

Klaus: Jeg vil sige for mig ligger ansvaret i virkeligheden maske mere i at, altsa
jeg har altid veeret i afdelingen for veerdier og holdninger og det er jo at fa det
til at fremsta sa tydeligt som muligt pa sa ordentlig og fair en made som over-
hovedet muligt. Jeg kan jo godt teenke at medarbejderne synes at det er barskt
nar jeg siger at ingen er uundveerlige. Men sddan er fakta. Ingen er jo uundveer-
lige, men netop derfor skal der ligge den der vilje til at ggre det bedre og an-

derledes til naeste ar.

Signe: Nar dine projektledere kommer ind til dig med nogle problemer, hvad

er det sa typisk for nogle problemer?

Klaus: At det er vokset dem over hovedet. At de ikke er i stand til at prioritere.
Det anerkender jeg fuldt ud, fordi det er maske det mest afggrende i ledelses-
opgaven - at hjeelpe dine medarbejdere til at prioritere i hvilken reekkefglge vi
skal lave opgaverne. Det har jeg fuld forstdelse for. Og det er lige praecis det
overskud du skal have som leder, nu skal du hgre, du skal lave det der fgrst og
det der er vigtigere end det der. Det der ma du godt vente med til naeste uge, er
det nok at vente til naeste uge, ellers vent 14 dage. Fa nu afsluttet det der, og fa
sa gjort sidan. At komme med bud pa hvad der skal til for at hjelpe dem, og
det er et spgrgsmal om empati og fairness. Det er jo noget med at holde gje
med hvordan mennesker agerer. Fx i det der storrumskontor der er der nogle

som hvis man kommer ind sa sidder de og fglger med i alle andres samtaler, sd
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sige til dem maske er det en fordel for dig at seette dig at arbejde alene en gang
i mellem. Eller til en anden, du ma gerne ga ud med din veninde og spise fro-
kost og komme tilbage efter halvanden time. Jeg har en medarbejder hvor jeg
har sagt til hende at hun gerne fgrst ma komme ind kl 12 og sa arbejde til ud pa
aftenen, fordi hun er sddan en der synes der er uroligt her nogen gange. Sa
prgver vi at rykke hendes arbejdstid, for jeg er i tvivl om hvor meget hun laver
nar hun siger hun arbejder hjemme om formiddagen. Sa kan det hurtigt blive
lidt for fluffy. Det kan ogsa vere nogle treats der skal til en gang i mellem. Tag
du med til den konference eller tag pa det her kursus. Eller dele en bog med
dem som man har laest og som man synes er inspirerende. Give dem en fglelse
af at de er noget specielt. Det er en del af ledelsesarbejdet. Det er oftest mang-
len pa evne til at prioritere der er stor. Jeg synes det er meget menneskeligt.
Det findes ogsa som ledere, du har dem jo ogsa som ledere. Der er det sa nogen
over dig, der - altsd man betaler coaches jeg ved ikke hvor mange tusinde kro-
ner i timen. For at give hjelp til det, ikke? Eller du kan snakke med dine venner
om det, men det er sddan et generelt - jeg tror, det er et problem pa alle ledere,
ikke? Og det, kan man sige, er jo nok det, der ggr forskellen imellem almindeli-
ge ledere og fuldsteendige topledere. Det er en enestaende evne til at priorite-
re. Jeg er nok som leder sadan lidt mere "Ja det gar nok", altsd. Du snakker jo
med rigtig mange mennesker, og 80% af dem er interessante, men 20% af
dem er nok virkelig waste of time. Men jeg tror, jeg smitter meget af. Altsd man
skal passe pa med at lave den sammenligning, men det ggr jeg alligevel tit,
fordi ledelsen er jo tit lidt ligesom parforhold og lidt ligesom familie. Det er jo
lidt lige, du kan sige, den adfzerd du selv synes, er den rigtige at have, prgver
du jo at inkorporere i dine medarbejdere og sige, altsd den zerlighed jeg forsg-
ger at have overfor mig selv, den forventer jeg ogsa fra dig. Sa er der selvfglge-
lig nogle greenser omkring, for eksempel nu er det sveerere at navigere i Dan-
mark, for vi har en langt hgjere grad af krydsfelt mellem privat og offentlig. Det
er meget [ ] legitimt pa den danske, ndr man snakker om sddan nogle proble-

mer end det for eksempel er pa arbejdspladser.
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Signe: Yes. Har du mere?
Nicki: [kke umiddelbart, ne;j.
Signe: S3 har vi ogsa brugt vores 40 minutter snart.

Klaus: N ja, men... Men altsa jeg ville gnske, at jeg kunne sige, at det ville vaere
fuldsteendig fantastisk, hvis det havde vzeret elektronisk. Det tror jeg virkelig,

at man som projektmedarbejder har brug for.
Nicki: Men du har ikke brug for noget?

Klaus: Nej, altsa nogle gange sidder jeg og teenker p3, at det er meget... Altsa
jeg teenker bare, at nar jeg snakker med lederkollegaer i alle mulige forskellige
sammenhaenge, sd oplever jeg jo ogs3, at vi er utrolig individuelle som ledere,
fordi det er tit nogle andre elementer, der ggr, at du bliver leder. Altsa du bli-
ver leder, fordi du synes ledelse er sjovt. Du bliver leder fordi, at du har det
godt med at have den rolle, og du fungerer og trives i den, ikke? Jeg tror godt,
at sadan nogle ledere, der har gaet pa CBS og har et eller andet sadan lidt mere,
at man kan tegne det ind i en boks, ikke? Der hvor jeg kommer fra, det jeg
kommer af, der har ledere virkelig mange forskellige baggrunde. Og det, der
maske mere forener os, er en lyst til at lede. Jeg har virkelig respekt for medar-
bejdere, der har behov for et system, og der er et system, og der er et opteel-
lingssystem. Men jeg kigger ikke ngdvendigvis i det. Jeg har sddan en joke her,
og var i gvrigt det samme nede i Bruxelles, jeg er jo aldrig inde pa faellesdrevet.
Altsa de har noget, der hedder S-drevet, og de siger altid: "Nu skal vi vise dig,
hvor tingene ligger pa S-drevet”, og jeg har det sddan, hold mig vaek fra det, jeg
skal ikke vide, hvor de ting ligger. Altsd organisationen skal vide, hvor de lig-
ger. Fordi det ma ikke blive afhaengig af... Og det er et stort skift, det her, fordi
der var en direktgr tidligere, som altid skrev notater om hvad som helst og
lagde ind og spredte rundt osv. Og jeg mener, det er alt for introvert og spild af

tid. Og i langt hgjere grad er mere frisindet, altsd mere fortalle nogle grund-
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leeggende veerdier, at vi selvfglgelig skal dokumentere, vi skal evaluere, vi skal

udvikle os osv., men...

Signe: Hvordan er det blevet taget imod af dem, som har varet her med den

gamle direktgr ogsa?
Klaus: Det er forvirrende. De synes, det er forvirrende. Det skider jeg pa.
Signe: Hvad ggr du sa for at fa dem ind i det her?

Klaus: Jamen ledelse er benhardt. Og ledelse er ogsa grusomt for mange. Og
det er ogsa samtaler med ens ledelseskollegaer om - vi har en ledelse her - om
man skal leegge an til, altsd om man skal fyre en given medarbejde. Fordi man
synes, at der obstrueres. Og det er jo i bund og grund et gkonomisk spgrgsmal.
Altsa, det koster X antal 100.000 kroner, og det sjove ved det er, at de andre
medarbejdere kan godt brokke sig inden, men det er jo ogsa en made at seette
et eksempel pa. Altsa sige: "Sadan er det." Altsa jeg har veeret - i gvrigt der hvor
Nicki ogsd var - men jeg har veeret pa en arbejdsplads, hvor jeg var meget
uglad for min egen chef i Kgbenhavn. Og der ma man jo bare sige, at hvis ikke
man kan lide lugten i bageriet, sa ma man finde sig et nyt bageri. Og jeg er i
gvrigt stor tilhaenger af, at folk skifter job relativt ofte. Og jeg vil ogsa tillade
mig at have en diskussion - altsd jeg prgver at animere nogle medarbejdere,
maske iser de yngre, til at sige, at man ma gerne snakke om, at man godt kun-
ne taenke sig noget andet. Altsa jeg bliver ikke sur som leder over, at nogen
siger: "Na men jeg kigger efter noget andet". Jeg synes i virkeligheden, det er
enormt sjovt, hvis jeg kan hjzalpe nogen til at fa et andet job. Altsa. Fordi jeg
bruger det dér med, altsa det er jo venner, man har ude. Og mit bedste eksem-
pel er Eva, som startede som praktikant, da jeg var borgmester, og sa blev hun
pressemedarbejder, og sd blev hun pressechef, og sa blev hun sidenhen, efter
jeg var stoppet som borgmester, s blev hun kommunikationschef, og nu er
hun kommunikationschef i Vejdirektoratet. Altsa hvor jeg sidder og teenker, jeg
har jo - ikke bare linjen - jeg har den lige linje til [ ]. Der er ikke noget... Det er jo

ogsa derfor, jeg synes, det er sjovt med praktikanter og unge mennesker, fordi
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det er jo alle dem, der skal give én konsulentopgaverne, nar man bliver gam-
mel og skal have rigtig mange penge for... (Griner) Nej men jeg synes - det er jo
for mig ogsa en del af ledelse, jeg er simpelthen ikke tilhaenger af, at folk skal
vaere det samme sted for mange ar. Og jeg synes, det er fuldstendig fint at
snakke om. Jeg vil gerne have, at arbejdspladsen er sadan, sd man leverer, og
det ggr man, fordi man synes, det er sjovt og interessant og spaendende. Ikke
fordi jeg sidder og siger, at man skal. Og jeg har fuld accept for, at man har
darlige dage osv. Men jeg gider bare ikke have, at det bliver sddan en trumme-

rum.

Nicki: Det er vel ogsa til motivationen og at man gider i det hele taget, at man

kan snakke abent og frit om det.

Klaus: ]a ja, fuldsteendig. Men man skal ikke underkende, at der ogsa er nogle
mennesker, for hvem den dér frygt for at miste, er enormt stor. Og det kan
veere, at du faktisk er en mor med to sma bgrn, og den ene er virkelig syg, og
da-da-da. Og der er det at gd fra maske ikke engang specielt hgjt lgnnede - 24-
25.000 - til dagpenge, det er meget serigst. Og den fglelse skal man selvfglgelig

ogsa have.

Signe: Sa en del af - ogsa det at vaere i et projekt, gir jeg ud fra - er ogsa at

netvaerke?

Klaus: Meget. Meget. Jeg mener, det er meget vigtigt - og det er det egentlig
ogsd som medarbejder - det dér med at komme ud, vere synlig, vaere klar pa...
Jeg gor meget ud af, at de medarbejdere, jeg har, er klar over, hvad er det for
nogle holdninger, vi har, og hvad er det, vi star for. Og en af grundene til at de
ikke har veeret pa de sociale medier her, det er, at de er meget bange for, hvad
nu hvis ikke det godkendes af ledelsen og hvad der star i organisationen. Men
der er altsd ikke nogen, der dgr af, at der star noget pa Facebook, som ikke
passer. Det er der ingen, der dgr af. Og hvis vi laver en fejl, sa skal jeg nok ga ud
og sige: "Undskyld, det var en fejl, vi kom i gar til at skrive at ... Det var en fejl.

Ups." Jeg mener, Vorherre bevares. Altsa der er ministre, der undskylder bade
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det ene og det andet og det tredje. Det overlever vi nok. Sd hellere altsa sprgjte
ud og ga pa og vaere aktiv. Og lyt dig frem til hvad er vores veerdier, hvad er det

vi star for, hvad er det vi mener, hvem er det vi er.

Signe: Ja. Men jeg tror vi har faet indblik i nogle problemer og sddan noget. Det

er det, vi gerne vil.

Klaus: Altsé jeg har i hvert fald - min baggrund er kunst og kreativ. Og det er
selvfglgelig ogsa det, der ligger til grund for mit lederskab, ikke? Og det er i

gvrigt det, jeg mener, at den branche maske kan bidrage med.

Signe: Tak fordi du gad seette tid af til os.
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Interview med Ida Aarsleff

Projektleder i CRM og Kommunikation i Falck Marketing, primeer formal at
fastholde eksisterende kunder ved at bekeempe CHURN. Har vaeret i Falck i 2

ar. Har veeret projektlederi 6-7 ar.

Signe: Tak fordi at du ville deltage. Der er nogle ting, som vi skal sige inden det
er vi interviewer dig, blandt andet sddan noget som, at det er okay at vi opta-

ger?
Ida: Det er helt fint.

Signe: Og at Nicki kommer til at interviewe dig og jeg er observatgr og det er
jeg fordi at sa skal jeg vere sikker pa at han ggr det ordentligt og far alle
spgrgsmalene med, som vi har skrevet ned her, og lige holde hand i hanke med
at vi ikke glemmer noget. Vi kommer ogsa ti at laegge det her speciale ud pa
vores universitets hjemmeside Sa hvis du finder ud af, at der er noget du siger,
som er sadan lidt fortroligt, sa skal du bare sige til, sa bliver det gjort fortroligt.
Vi kommer til at maske nogle gange at veere lidt irriterende faktisk, fordi at de
spgrgsmal vi stiller kan godt veere sadan lidt de samme spgrgsmal, som du
egentligt synes du har svaret pa en gang og det er sidan en metode, der hedder
why-why-why, som ggr at hver gang vi spgrger dig om egentlig det samme, s
kommer du med en ny forklaring pa det vi egentlig har spurgt dig, sa det kan
vaere du kommer med en dybere forklaring. Sa det er egentlig grunden til at vi

maske kommer til at veere lidt irriterende.

Ida: Det er i orden... | ma gerne vere irriterende [der grines] Skal vi kalde det

grundige [der grines].

Signe: Og sd skal jeg bare spgrge om du har nogle spgrgsmal. Jeg kan ogsa godt

lige forklare bare lige kort om projektet. Egentlig ved vi ikke sa meget endnu
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[der grines] sd det er meget hurtigt at forklare, men vi vil gerne tage udgangs-
punkt i projektleder - som du jo er - og tage udgangspunkt i den proces, som i
er igennem og finde ud af, hvad der er af gode ting og hvad der er af udfordrin-
ger undervejs og sa se om vi ud fra nogle af de udfordringer i har kan hjalpe jer
med en eller anden form for system eller veerktgj, som kan ggre det nemmere

for jer at veere projektledere i det daglige.
Ida: Ja... Det lyder rigtig godt.

Signe: Sa derfor vil vi tage udgangspunkt i, hvad du og de to andre siger og sa
lave noget ud fra det. Det er derfor at det meget af det sidan meget grundlaeg-
gende pd, okay hvad er sa projektledelse for dig og hvor er dine udfordringer

og sadan noget.
Ida: I'm ready [der grines].

Nicki: Ja... men jeg vil sddan set bare starte med at spgrge, om du ikke kan give
en kort beskrivelse af dig selv, hvad du laver her din stilling og sddan nogle

ting.

Ida: Jeg er projektleder i marketing og sidder med et team der hedder... sidder i
et team, der hedder CRM og kommunikation, hvor det primzere formal er at
fastholde eksisterende kunder. S vi bekeemper churn. Altsa vi bekemper
kundeafgang ved at lave forskellige kampagner, tiltag, projekter, forretnings-
gange, sa vi fastholder kunderne. Jeg har veeret i Falck i to ar og sidder med fem
store overordnede omrdder. Det ene er. Jeg har udarbjedet en strategi for per-
missionindsamling og implementere den, sa sidder jeg lidt med kundetilfreds-
hed, hvor jeg har implementeret nogle nye responskanaler og gjort at vi kan
gge tilfredsheden vaesentlig pa vores kundetilfredsmalinger. Og sa sidder jeg
med et kundefastholdelsesprojekt, der gra ud pa og fa vores eksisterende
girokunder over pa pbs - bade de eksisterende kunder, men ogsa i nytegnings-
gjeblikket sikre at vores salgskanaler bliver bedre til og fa kunder ind pa beta-

lingservice til at starte med. S3 sidder jeg med nogle velkomstkald, hvor vi
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byder kunderne velkommen og optimerer pa den telefonsamtale, sa de ggr det
pa den rigtige made, og sa til sidst har jeg veeret med til at implementere en
segmenteringsmodel, sd man sikrer, eller vi sikrer, at de kunder vi bruger mest

tid pa at servicere er vores bedste kunder. Meget kort fortalt.

Nicki: Ja. Og hvor lang tid har du vaeret projektleder, sidan bade her og fgr det

og sadan.

Ida: 6-7 ar tror jeg. Jeg har haft stillingsbetegnelse af marketingkonsulent i et

tidligere job, men hvor min funktion var at veere projektleder og lede projekter.

Nicki: Kan du give en beskrivelse af hvad det vil sige for dig at veere projektle-

der, eller det at drive projekter?

Ida: For mig ligger der det i projektledelse at man bliver givet en problemstil-
ling, far skitseret nogle mulige lgsninger, nogle mulige veje, et budget og i bed-
ste fald ogsa nogle ressourcer som allerede er committed som man kan traekke
pa. Men ikke rigtig mere end det. Sa simpelthen selv sztte sig ned og kigge pa
noget datamateriale, nogle forretningsgange, nogle arbejdsgange og seette sig
ned og tage nogle formelle og uformelle samtaler med nogle kollegaer og ggre
sig klar pa hvad er egentlig problemstillingen her. Sa gar man over i en analyse-
fase og blive lidt skarpere pa de enkelte Igsningsmuligheder, fordele og ulem-
per ved de forskellige muligheder. Dernaest komme med en anbefaling til hvil-
ken mulighed jeg ville anbefale til en styregruppe og sa endelig ga i gang med
selve eksekveringsarbejdet med en projektgruppe, hvor en styregruppe lgben-
de vil blive opdateret. (...) Altsd en problemstilling, noget analyse og noget

eksekvering og afslutning.

Nicki: Okay, sa det at vere projektleder er sd at std med ansvaret for at det

fungere optimalt, eller hvordan vil du beskrive det?

Ida: Som projektleder har du ansvaret for hele molevitten, men hvis projektet
lige pludselig bliver frataget nogle ressourcer eller hvis scopet - den essentielle

problemstilling pludselig andrer sig, sa er det selvfglgelig din rolle som pro-
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jektleder at ga til styregruppen og sige at vi star med fglgende udfordringer, jeg
ser disse mulige lgsninger, men det er jer der traeffer beslutningen. S som
projektleder teenker jeg at det er vigtigt at man faciliterer og leder processen,
men hvis der er nogle helt overordnede beslutninger der har konsekvenser for
projektet sa er det styregruppen der skal tage de beslutninger. Nu taler vi store

projekter.

Nicki: Lidt mere generelt om det at veere i Falck. Hvordan vil du beskrive Falck

som virksomhed i forhold til det at lave projekter?

Ida: Jeg tror at i den tid jeg har veeret i Falck har jeg leert at det giver god me-
ning at starte et projekt med at veere meget eksplicit omkring, hvem der har
hvilke roller. Man ggr en stor dyd ud af at man som ny i Falck kommer pa pro-
jektlederkursus og far en masse veerktgjer, og der er store fine projektportaler,
men derfra og til at have en udbredt projektlederkultur, der mener jeg bestemt
ikke vi er i dag. (...) For mig at se i den optimale verden, s nar man veelger 10-
12 projekter helt overordnet pa Vice President niveau er det vigtigt at man sa
er tro mod den prioritering, og siger jamen det er de her projekter vi forfglger
og det er dem der skal forrest i reekken ndr det kommer til prioritering af bud-
get, ressourcer og nogle gange ogsa de bedste projektdeltagerressourcer. Og
det er ikke ngdvendigvis sadan det sker i virkeligheden. (...) Jeg tror ikke det er
specifikt for Falck, jeg tror ogsa det sker andre steder. Desvarre. Men det ggr

det ikke mere vigtigt.

Nicki: Det laegger sig maske lidt op af, men hvor omstillingsparat vil du beskri-

ve Falck?

Ida: Jeg tror det kommer meget an pa hvor du henvender dig i Falck. Hvis du
gariIT er det en stabsfunktion der er meget omstillingsparat og har gang i tyve
nye projekter pa en gang, med de fordele og ulemper der nu en gang er ved det.
Hvis du gar ud til en vagtcentral og siger i naeste uge der gennemfgrer vi tre

nye tiltag der har stor betydning for jeres hverdag, sa vil du ikke opleve at de er
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saerligt omstillingsparate. S& der er stor forskel pa kulturen i Falck alt efter

hvilken afdeling du gar til.

Nicki: Sd man kan sige stgrrelsen, at Falck er en stor virksomhed, har en stor
betydning for deres projekthandtering og begyndelsen pa de forskellige projek-

ter og samtidig pa hvordan kulturen er. Ville det vaere forkert at sige?
Ida: Nej det er en meget god opsummering.
Nicki: Er der nogle guidelines til hvordan et projektforlgb skal forega i Falck?

Ida: Ja. Jeg og en del andre projektledere i Marketing har veeret pa projektle-
derkursus. Hvor du er igennem et fint pensum der lgber de forskellige faser
igennem der er i et projekt. Der er skriftlig eksamen og er en super god mini-
uddannelse. Nar man gar fra projektlederuddannelsen har man en klar for-
ventning til sig selv om at man ikke leengere skal gennemfgre et eneste projekt
som ikke fglger de retningslinjer slavisk. Men sa er hverdagen bare en anden,
fordi pa et ledelsesplan fglger man heller ikke knivskarpt den her projektledel-
sesvej, man bliver ikke holdt op pa deti hvert fald.

Signe: Vil du sa sige, at dine arbejdsgange har andret sig alligevel, efter at du
har faet den her uddannelse, eller er den egentlig gaet tilbage til at veere den

samme, som fgr du fik den her projektleder uddannelse i Falck?

Ida: Nej, jeg tror lidt ligesom, nar jeg kigger tilbage og siger jamen bruger du
egentlig noget fra din cand. merc. den gang du leeste den. Det bliver man jo
spurgt om nogle gange, og sa siger nej ikke direkte, men der har jo lagt sig
noget inde pa fjernlageret, som man jo nok bruger engang imellem alligevel og
sadan tror jeg ogsd helt klart det er med projektlederuddanelsen, at fra tid til
anden sa hiver jeg lige noget ned fra hylder og siger: ah det her med scope, der
var det jo sddan set ret vigtigt, at jeg fik opstillet nogle klare KPI'er, at det var
malbart og at det var realiserbart osv. Det er ogsa vigtigt, at denne her beslut-
ning er sa stor, at husk lige og ga en tur op forbi styregruppen og jeg skal ogsa

huske at det ikke er mig, der skal lgbe med alle opgaverne. Jeg skal ogsa udde-
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legere noget til projektdeltagerne i projektgruppen. Sd der er noget jeg hiver
ned fra hylderne fra tid til anden, sa jeg synes bestem, at den har vere god og
udbytterig, men for en fuld implementering sa skulle man integrere projektle-

derkulturen i hgjere grad i Falck.

Nicki: Altsa er den projektlederuddannelse du har faet er den lavet af Falck,

eller sendes det over til noget eksternt - bare lige for at forstad det?

Ida: Ja. Det er en projektlederuddannelse som en virksomhed, der hedder
Mannaz, udbyder, og som jeg har forstaet det, s har Mannaz en teet dialog med
vores project management setup inde i IT, sa den skulle vere ret klart afstemt

med den made vi kgrer projekter pa.
Nicki: Okay, sa den er tilrettelagt til sddan som i arbejder her?
Ida: Den er tilpasset Falck i en eller anden grad, ja.

Signe: Sa vidt jeg ved kgrer Mannaz ogsa nogle andre forlgb, altsa det er jo ikke

fordi de kun kgrer noget for Falck.

Ida: Nej nej, de er bare kunderne. De har sddan nogle standardpakker og sa kan

man gd ind og preege dem i forskellige retninger, sddan har jeg forstaet det.

Nicki: Ja, hvordan skal man sige det. Den her kultur der er i Falck har du ople-
vet, at den har @ndret din made at lede projekter pa fra farhen... Altsa er der
noget du ggr anderledes. Det kan selvfglgelig veere sveert at hive frem lige pa
stdende fod, men sddan som du vil sige, at det her er radikalt anderledes end,

hvad jeg gjorde fgr i tiden?

Ida: Altsa jeg tror altid, jeg har vaeret lidt smdparanoid for at vaere helt arlig
[der grines] og det har ikke noget med Falck at ggre. Altsa jeg er nok sddan lidt
controlfreak-agtig. Meget grundig og falger rigtig meget op pa de ting, der er i
mit projekt og det har jeg egentlig altid gjort. Hvis der er noget man skal siger,
der er Falck relateret, sa tror jeg, at jeg blevet, jeg vil ikke sige bedre til, men jeg

er nok blevet mere opmaerksom, at hvis der ressourcemaessigt, altsa projekt-
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deltagermaessigt, er noget der begynder at skride, sa tager jeg hurtigere fat pa
min chef nuy, end jeg gjorde da jeg startede for to ar siden. De var jeg nok tilbg-
jelig til at sige: ah men det lgser sig nok og nar han siger at der gar en uge og sa
vender tilbage, sa gar der nok bare en uge. Der er jeg begyndt tidligere i forlg-

bet at skalere det. Beleert af erfaring.

Nicki: Okay. Ja. I forhold til det at veere projektleder, hvilke forventninger ople-

ver du, at der er til den rolle. Bdde oppefra og nedefra.

Ida: Der er helt klart forventninger til, at man kan arbejde meget alsidigt. Altsa
den ene dag skal jeg sidde over nakken med en kundeservicemedarbjeder og
forstd noget helt helt jordnaert - helt lavpraktisk - inde i vores CRM system og
den anden dag skal man std med en styregruppe, noget vice-president og en
marketingchef og holde nogle praesentationer, som virker troveerdige og over-
bevisende og have sadan et overblik, sd det at kunne spaende ret vidt, bade i
den made du tilgdr folk og den made du sadan formulerer dig og agerer, men
ogsd at du er vedholdende. Alts3, at du holder fast og at du ikke lader dig lgbe
om hjgrner med. Altsd det tror jeg maske er noget af det jeg er blevet bedre til
de sidste 5-6 ar. Hvis man gik i IT og sagde kan du ikke lige forklare mig det og
det, og sa kom de med en meget teknisk redeggrelse om det s var pa mail eller
face-to-face, og sa sagde man okay - mange tak, tak for det - hvor jeg nu seetter
mig ned og siger jeg forstar overhoved ikke det du siger til mig. Du har helt
sikkert ret, og det lyder meget leekkert og fint, men jeg forstar det ikke. Du
bliver simpelthen ngdt til at skeere det ud i pap for mig, eller stil dig op ved
tavlen. Jeg forstar ikke, hvad det er du siger. Kan du ikke prgve at tegne det for
mig. Sa det tror jeg ogsa er vigtigt, at man forstar det her med at bide sig ind til
kernen og holde fast, og ogsa at have en analytisk tilgang og en forretningsfor-
staelse og sige okay, hvis vi gar den her vej, sd har det en betydning for projek-
tet i den retninger, og sa betyder det at vi salgsmassigt ikke nar det her. Sa
nogle forretningsgijne, og at du er vedholdende, og du kan agere pa de forskelli-
ge niveauer, og at du seetter en zere i at fglge op og overholde dine tidsplaner og

folge op pa dit budget og ikke synes det er pinligt at ga til styregruppen og sige:
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I'm sorry, men vi har altsd det her problem. Sd at szette dig selv og din egen
personlighed lidt i baggrunden og lige lgbe forrest i projektet, fordi projektet

det er det der er vigtigt.

Nicki: S3 man kan sige en eller anden forstaelse for, hvordan projekter de

forlgber og en en tilgang at opsgge den viden, som man har brug for.

Ida: Ja og ogsa lede projektet. Altsa hvis der ikke sker noget, sa sikre at der sker
noget. Det kan jeg huske, det gjorde stort indtryk pa mig engang en gammel
chef, der sagde til mig: du skal ikke bare sidde og vente pa at tingene falder ned
pa dit skrivebord - altsa du skal ud og have fingrene ned i suppedasen og sikre
noget fremdrift, og hvis der ikke sker noget, s ma du ga til vedkommende og
prikke til ham og husk at skalere det, hvis der bliver ved med ikke at ske noget.
S det der med at projektlede, det betyder altsa, at du skal lede det her projekt.
Det er dig der er projectmanager og du skal ligesom styre det her projekt. Det
tror jeg er rigtig vigtigt, at man tager den kasket pa og husker det.

Nicki: Ja, okay. Hvordan tror du, at dine projektdeltagere vil karakterisere dig

som projektleder?

Ida: Jeg tror de vil opfatte mig som lidt, pa godt og skidt, controlfreak. Jeg fglger
meget op. Tillid er godt, men kontrol er bedst [der grines]. Ej det er maske ogsa
lidt farvet af de seneste projekter jeg har siddet med, men jeg tror jeg bliver
opfattet som veerende grundig og perfektionistisk og ret struktureret og vel
ogsd malrettet. Jeg sikrer, at mine projekter nar i mal og hvis der er nogle pro-
blemer, der opstar undervejs, si bilder jeg mi ogsa ind, at jeg agerer og ggr
noget ved det, om det sa er med projektgruppen, styregruppen, eller hvad det
er. Men jeg er helt klart den grundige perfektionistiske type ma jeg veere arlig

at sige.

Nicki: Du har allerede vaeret lidt inde pa det, men det her med at vaere projekt-

leder, kan du sezette lidt flere ord, hvordan det er i hverdagen. Hvordan ser
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hverdagen ud som projektleder - ikke bare pa de hgje planer, men pa en helt

almindelig mandag morgen.

Ida: Jamen det er egentlig meget lavpraktisk - opfglgning, opfglgning, opfglg-
ning, altsd om det sa er at ringe til en kollega og sige, hvad var det egentlig vi
blev enige om her? Var det noget med, at det var dig der havde bolden, og
hvordan gar det egentlig med det udtrack du skulle levere, eller om det er busi-
ness intelligence: nu har jeg ikke hgrt fra jer i nogle dage, er vi enige om, at i
skal levere noget til mig den og den dato. Sadan nogle helt lavpraktiske opfglg-
ningsopgaver kombineret med at lave nogle lidt stgrre praesentationer, hvis
man for eksempel skal holde et styregruppe mgde eller lige skal give en status,
sa er det jo altdi godt lige at have de seneste resultater og scope med i en 5-6
PowerPoint slides, men som jo ogsa noget tid at stykkke sammen. Og sd lgben-
de hele tiden at ga ind og falge op pa tidsplan og budget - det tvinger jeg ogsa
mig selv til. Nogle gange sa for at huske det, sa laver jeg sddan en lille reminder
i min kalender, sd jeg ved, at den der tidsplan, hvis jeg glemmer det, sa har jeg i

hvert fald en reminder i kalenderen ikke.

Nicki: Sd opfglgninger, budgetter, tidplaner og sddan nogle ting og det at lave
preaesentation eller at ga til mgder og briefe vil veere en opsummering pa sadan

en dag?
Ida: Ja, det er det faktisk.

Nicki: Hvilke, det har du ogsa vaere lidt inde pd, men mere konkret hvad er det

sa for nogle projekter du sidder med i gjeblikket?

Ida: Hele vores kundetilfredshedsetup er delt op i to. Den ene del er det vi
kalder en generel kundetilfredshed, hvor vi gar ud til 2000 kunder og spgrger,
hvad synes du om at vaere Falck kunde. Den anden halvdel er sikaldt handel-
sesbaseret, hvor vi gar ind og spgrger folk, der netop har haft en assistance, om
det sa er inden for vejhjzlp eller kgrsel, hvad synes du om din seneste oplevel-

se med Falck. Vi kan se du lige har faet hjzelp enten til bilen eller til at blive kgrt
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pa hospitalet, behandlingssted. Det er vi inde og kigge pa og sa sige, hvordan
skal kunde tilfredshed se ud fremadrettet. Vil vi bruge det som den del af vores
kontaktpunktsstrategi, hvor vi sikrer os, at vi er i kontakt med vores kunder
minimum en gang om aret for dermed og nedbringe vores kundeafgang, eller
vil vi veere tro mod grundtanken i kundetilfredshed. Netop at sige vi gennemfg-
rer kundetilfredshedsmalinger for at spgrge ind til, hvor tilfredse kunderne er
og fa noget indsigt i, hvad er det for nogle overvejelser de gar med. Der har jeg
lige lavet et oplaeg omkring, hvilke veje der er at ga inden for kundetilfredshed,
fordele, ulemper, konsekvenser, forudseetninger, direkte arbejdsopgaver, som
er relateret med de forskellige vej man kan ga inden for kundetilfredshed. Det
er vores kundetilfredshed, sa er der det her kundefastholdelsesprojekt, der
hedder fra giro til PBS, hvor jeg lige netop har siddet og lavet sidan en power-
point moppedreng pa 35 slides, hvor hele projektet bliver afrapporteret, som
indeholder scopet med projektet, de keyfindings som man er naet frem til i
lgbet af projektet, en anbefaling og sd et hav af bilag. 25 sider eller 30 siders
bilag med alle de forskellige tiltag og aktiviteter og brochurer og bs-bannere,
som vi kalder det, betalingsservice-bannere inde pa falck.dk og alle mulige

meerkelige ting, som vi har gennemfgrt inden for det projekt.

Nicki: Okay, sa det er i afslutningsfasen?

Ida: Ja, det er en afrapportering pa hele projektet.

Nicki: Og det andet det er i begyndelsesfasen, eller hvad man skal sige?

Ida: Ja, det kan man godt sige, ja. Hvor vi lige nu har truffet beslutninger om,
hvilken vej vi vil g, ikk. S3 er der mit tredje store projekt, som hedder permis-
sion-indsamling, hvor man kan sige vi har implementeret master-permission
og nu er der s en masse driftsopgaver, der ligger og driller lidt, hvor det hand-
ler om at de opgaver, efterhdnden som de far stgrre og stgrre konsekvens for

forretning, at de bliver skaleret i de rette forum... fora. Sa det er de tre stgrste.
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Nicki: Okay, sa det er ogsa tre projekter i forskellige faser, som kgrer sidelg-
bende. Er det altid sddan, at sa skal man afslutningshatten pa og sa skal man

have begyndelseshatten p3, eller hvordan ser det ud typisk?

Ida: Ja altsd, nar man tager afslutningshatten pa i forbindelse med fra Giro til
PBS feks sa handler det om at sidde og gruble og gruble og gruble og sa sige har
jeg nu husket det hele, og kigge sin mappe igennem inde pa computeren og sa
alle de her ting inde vi har lavet inden for det her projekt har jeg nu husket at fa
det med, sddan at nar jeg lukker dgren og siger farvel farvel, s kan man ga
derind og se alt, hvad der er gennemfgrt inde for det her projekt. Sd det er
afslutningskasketten. Hvorimod pa kundetilfredshed, der handler det mere om
at sidde at kigge lidt ud af vinduet en gang imellem og sa sige, jamen man kun-
ne maske ogsa ggre det her, ah men det er jo ogsa de her fordele ved denne her
vej og ej men vi skal ogsa lige huske p3, at vi skal jo tage hgjde for det og det, sa
det er jo en forudseetning for det her. Sa det er mere sadan open-mind perspek-
tiv og der er jo noget charmerende ved begge faser, men det er bestemt nogle

forskellige hatte man skal have pa.

Nicki: Hvordan oplever du det at skulle balancere mellem de forskellige ting og

skifte hatte engang imellem?

Signe: Altsd at jonglere mellem hattene pa samme tid, sddan at nu har du den

her hat pd, men du skal ogsa have den her hat pé i det andet projekt.

Ida: Jo, altsa jeg tror nok, at jeg, ligesom muligvis ogsad nogle andre projektlede-
re, bliver grebet af at sige de der mail der tikker ind med nogle hurtige drifts-
opgaver, det lgser vi sku lige farst, for det der med at sidde og kigge ud af vin-
duet og teenke de der store perspektiver, eller lave den der PowerPoint prae-
sentation pa de 35 slides, det kraever alligevel, at man saetter sig ned og teenker
sig rigtig godt om, men jeg er naet frem til et lille Ida-veerktgj, der hedder, at jeg
inden i min kalender blokerer 3 timer til det ene og sa tager jeg nogle gange
mine grebgffer pa og er rigtig asocial og kedelig for resten af storrumlokalet

deroppe, og siger siger jeg til mig selv nu er det forbudt at lave alt mulig andet -
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nu ma du kun lave det her Ida. Ligegyldigt hvad. Alts3, hvis der kommer en og
prikker dig pa skulderen og siger tag lige hgrebgfferne af, sa ggr jeg det, men
ellers sd tvinger jeg mig selv til at veere superfokuseret pa det. Tilsvarende,
neesten ligegyldigt hvad for en hat, men hvis jeg tager en af de store hatte pa og
skal fordybe mig, sa bliver jeg ngdt til at ggre det, for jeg har siddet og taget de
der hatte af og pa med halve timers intervaller og det kommer der ikke noget

godt ud af.

Nicki: Sa det hjzelper, for dig i hvert fald at saette et sammenhaengende tidsrum

af, og sd bare nu er det der. Nu er jeg lukket og...

Ida: Ja, feks det der afrapportering pa fra Giro til PBS, der vidste jeg, at i naeste
uge har jeg det der mgde og der ville jeg gerne lave en god praesentation og jeg
ville gerne lave en praesentation, som var feerdig i god tid, og jeg vidste ogsa at
det var nogle vigtige mennesker som skal lytte pa det jeg har at sige. Sa da jeg
bookede det mgde, sa med det samme bookede jeg sadan 3-4 timer ind et par
steder, hvor jeg vidste, og der skal du overholde det, for ellers nar du ikke at
blive feerdigt. Det fungerer egentlig forblgffende godt. Og det har jeg leert mig

selv. Det er meget effektivt.

Nicki: Og hvordan med mail, der tikker ind, hvordan er det... bliver de sorteret

vk eller slar du dem fra eller hvordan?

Ida: Nej, der prgver jeg at vaere meget diciplineret. Altsd hvis det er noget me-
get vigtigt og jeg ved det er noget der bare lige skal ekspederes videre, sd ggr

jeg det, men ellers prgver jeg at veere ret diciplinereret.

Signe: Jeg har lige et opfglgende spgrgsmal i forhold til det, hvordan du tror
dine projektdeltagere karakteriserer dig, er det forskelligt fra, hvordan du

karakteriserer dig selv som projektleder?

Ida: Nej egentlig ikke. [der grines]. Altsa jeg er ikke den der super super kreati-
ve, super super alternative type og det er ogsa derfor, at med min tidligere chef,

havde vi et sindsygt godt teamwork fordi at han ligesom var visionzer og krea-
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tiv og kunne sige vi skal denne her vej, og sa tog jeg snuden lige ned i sporet, sa
kom vi sku den vej. Med sadan en profil, som jeg har, sd forudsaetter det ogsa
lidt, at man har en, der kan vise vejen, sa tror jeg det kan blive fint. Nej jeg er
god til at veere struktureret og sikre at nar derhen, hvor vi skal hen, men jeg er

ikke god til at veere den der meget meget kreative visionaere type.

Nicki: Oplever du i det typiske projekt at der er den hjzlp oppefra det kraeves,
eller er man som projektleder nogle gange efterladt med det selv og veere ngdt

til at tage den kreative hat pa?

Ida: For mig er det meget vigtigt at man formar som styregruppe eller som
chef, men den der skal satte projektlederen i gang med projektet mener jeg har
en afsindig vigtig rolle i at forteelle projektlederen hvad der er projektlederens
rolle. Hvis projektlederens rolle er at udtenke fem scenarier s ma man sige
det til projektlederen. (...) For mig at se er det vigtigt at fa formuleret meget

Klart hvad det er der er projektlederens succeskriterier.

Ida: Et andet projekt kan ogsa veere at sige, vi har det her problem, vi er allere-
de halvvejs igennem projektet, vi har valgt en vej og vi er naet halvvejs igen-
nem med den lgsning, der blev anbefalet, s du skal bare lige gennemfgre det.
Det er meget vigtigt, at man formar at forklare meget klart og tydeligt til pro-
jektlederen, hvad er det der bliver forventet af projektlederen. Jeg kan sagtens
szette mig ned og tenke store tanker og kigge ud af vinduet, hvis det er det,
men det er vigtigt, at man som chef eller som styregruppe forstar at fa det

formidlet.
Nicki: Sa man ved hvad succeskriterierne er pa forhand sa at sige?
Ida: Ja, altsd at fa opstillet nogle klare succeskriterier.

Nicki: Kan du beskrive en typisk projektperiode, hvordan den ligesom lgber
igennem de forskellige faser, sd vidt det nu er muligt, det flyder jo mange gange

sammen, men i grove traek?
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Ida: Jeg har et projekt, som jeg overtog fra en kollega, hvor man havde haft et
stort konsulenthus ind, og sa sige det er det her projekt vi skal kgre med. Man
havde ogsa vaeret igennem en rakke foreslaet tiltag, som var blevet afvist af
styregruppen og var ndet frem til en nettopulje af tiltag, som man ville forfglge
og hele analysearbejdet var sadan set foretaget af det her eksterne konsulent-
hus. Der var det sa min rolle at lave nogle bussinesscases, der viste de her til-
tag, hvordan kan de gennemfgres og til hvilke pris og til hvilke tid og afstemme
ressourcer med salgskanalerne og sikre at vi ligesom kom i mal med de aktivi-
teter. Og sa var der en fase, der hed at afrapportere de her aktiviteter, tiltag og
kampagner og evaluere. De var sd ikke faldet ud helt som de skulle, si der var
noget med en plan a, en plan ¢, en plan c og bringe det op for styregruppen, og
sa blev en af de planer valgt. S pa et tidspunkt, sd nar man over til den her
evaluerende fase, hvor man siger, er der sammenhaeng mellem de ressourcer,
der bliver afsaet til projektet i dag kontra de visioner og malseetninger der var
for det givne projekt til at starte med. Nu er vi sa naet hen til den absolut afslut-
tende fase, hvor vi siger, vi kgrer videre med de tiltag, der er sat igang, men
selve projektet bliver afrapporteret. Men det har kgrt meget glidende, det er
ikke sadan at der har veeret nogle helt klare skillelinier mellem de forskellige

faser.

Nicki: Nej, men det er vel sjeldent, at der er direkte skillelinjer, eller oplever
du nogle gange, at man siger nu gar vi fra den her fase til den her fase. Nu gar vi

fra at eksekvere til at evaluere.

Ida: Jeg tror, hvis du tager til Novo eller Coloplast eller nogle af de steder, s er
det sddan en fuldstaendig systematisk tilgang til de her faser, men det ser man
nok ikke sa tydeligt i gvrige virksomheder, som ikke har med decideret pro-

duktudvikling at ggre som kerneomrade.

NIcki: Hvor handterer man sa det, at man gar igennem de her faser pa en me-

get glidende, flyende overgang. For jeg kan forestille mig, at man evaluerer og
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implementerer lidt hele tiden, man kgrer maske lidt det hele pa en gang kunne

jeg forestile mig. Jeg ved ikke om det er forkert antaget.
Ida: Jamen det er rigtig. Hvordan sgren handterer man det?

Signe: Eller er det noget, der skal handteres, eller er det okay, at det bare er

saddan?

Ida: Man kan sige, at hvis man som chef for en afdeling har committet til helt
overordnet, at den her projektleder skal gennemfgre de her tre-fire projekter i
lgbet af den her tidsperiode, og man kan se at vedkommende ikke kommer i
mal med det ene projekt pga. om det er sa er manglende ressourcers eller tek-
niske udfordringer, eller hvad ved jeg, sd begynder det jo at blive et problem
for chefen kan man sige. Sa kan det jo give rigtig god mening at tage en snak
om, hvad er det, der ggr at det hele skrider lidt og kan vi maske na frem til en
90% lgsning i stedet for en 100%-1gsning eller det her som vi har bokset med
igennem de sidste 3-4 uger, synes du ikke vi skal skalere det pa en made. Eller
maske ogsa sige, vi skal sku i mal pa den her dato, hvad skal der til for at vi nar i
mal til den dato, hvad skal der til at vi nar i mal med projektet til den dato, fordi
der er ogsa nogle andre projekter, der ligger og venter pa dig, og nu kan jeg

ikke vente pa at det bliver lgst det og det.

Nicki: Hvordan sgrger man for ikke at nad dertil i hverdagen hvor tidsplanen

skrider?

Ida: Det tror jeg er lidt tilbage til den meget klare rollefordeling. Som projekt-
leder at blive skarpere og skarpere til fra start af at sikre sig at de personer du
har med i din projektgruppe ved hvorfor de er der og hvad der bliver forventet
af dem. Og ogsd have noget politisk snilde, altsd hvis pludselig en vigtig pro-
jektdeltager bliver tilsidesat eller allokeret til et andet projekt sa have mod nok
til at skalere den og sa sige at jamen jeg nar ikke i mal med mit projekt med-
mindre jeg har ham eller hende med i projektgruppen pa fuld tid, og det var dét

jeg blev stillet i udsigt. Det er vigtigt.
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Nicki: Har du veaerktgjer til at hjeelpe dig med hvilke aftaler der er indgaet og

hvem der har hvilke roller?

Ida: Jeg tror nok jeg er blevet bedre til at dokumentere sort pa hvidt desveerre,
men ngdvendigt beleert af erfaring, at det giver rigtig god mening lige at fa
bekraeftet, hvem er det der har hvilke ansvarsomrader, hvem lgber med hvilke
bolde, hvad er din rolle. Og sa tror jeg maske ogsa jeg er blevet bedre til pa et
tidligere stadie at opsnappe ndh men hvis han skulle levere noget til mig tors-
dag og nu er det fredag, jamen sa er sandsynligheden for at der ligger noget pa
mit bord mandag ikke saerligt stor. Sa allerede nu skrider jeg ind og siger hov
hov hvad sker der her. Ogsa fordi hvis han bliver allokeret til et andet projekt,
sa er det jo ikke fordi han kommer og siger til mig, nu skal du hgre der er sket
dét at der er kommet det her projekt ind fra siden som er blevet prioriteret
hgjere end dit projekt, hvad synes du vi skal ggre ved det?. Det er aldrig sadan
det fungerer, det er jo altid sadan at pludselig sa glider det hele lidt for ved-

kommende og sd skal man selv vere hurtig og gribe ind.

Nicki: Nu siger du, at dokumentere det her sort pa hvidt, hvordan ggr du det?
Er det bare at skrive det ned i en bog eller igen hvordan, at holde styr pa alle de

her forskellige aftaler hele tiden, som kan veaere af meget forskellig karakter.

Ida: Der veksler jeg lidt, nogle gang sa, hvis det feks handler om at afslutte et
projekt og lade det ga over til driftsmode, sa har jeg nogle PowerPoint praesen-
tationer med nogle forslag jeg sa har holdt et mgde, og hvis der sé er blevet
committet til at ja det er den vej vi gar, sa plejer jeg altid lige at skrive et referat
pa mail og arkivere det hos mig selv, sa har jeg det sort pa hvidt. Og nogle gan-
ge, hvis det er meget formelt, sa skriver jeg et referat, hvis der er nogle indven-
dinger, sa skal i vende tilbage til mig inden udgangen af den her uge. Ellers sa
nar det er et on-going projekt, s har jeg altid sddan en lille tidplan, hvor jeg
skriver ned de forskellige ting, vi skal have klaret, pa opgave niveau. Sa skriver

jeg ned, hvem der er ansvarlig for opgaverne, og hvad der er deadline pa opga-
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ve, og hvad der er status lige nu. Det er sadan et lille dokument, jeg selv har

lavet.
Signe: [ word eller excel eller.
Ida: I excel.

Nicki: Det er en ting med de her opgaver og referater og sadan nogle ting, men
de beslutninger der feks bliver taget i frokostsstuen, har jeg lyst til at sige, eller
henover hakken, skabene, hvordan fir man det ned pa papir, for man kan sige
det er nemt, nar man har et referat at sige jamen det var det her vi besluttede,
men de der smabeslutninger, som ikke behgver et mgde eller et referat, eller
sadan nogle ting, men som er sadan nogle day-to-day beslutninger, men som
alligevel kan vaere gode at have, at det var det her vi besluttede i feellesskab os

to. Hvordan handterer man det?

Ida: Der er jeg nok den der lidt kedelige snusfornuftige type, som selvom det er
meget uformelt og henover et stykke lasagne oppe i kantinen, at sa skriver jeg
sku altid lige en mail alligevel. Jeg havde et eksempel for to uger siden tror jeg,
der tale jeg med to kollegaer, meget uformelt, omkring en aktivitet vi lige kun-
ne kgre og vi kunne lige saette os pa de ressourcer og vi kunne lige... Og sa sent
som igar teenkte jeg ups ups, den aktivitet, det kan godt veere jeg lige skulle
skynde mig at fa skippet den mail afsted, hvor jeg lige far beskrevet, at det var
det her vi blev enige om, og det ma du godt lige bekrafte, for det har jeg ogsa

erfaret, at det giver god mening.

Nicki: Okay, sa det kgrer meget pa mailkorrespondance, at man lige smider en

hurtig mail. Hvordan oplever du, dét at skulle holde styr pa alle mails?

Ida: Jamen der kommer min grundighed og mit strukturgen mig heldigvis til
gode. For jeg har en serlig evne til at genfinde mails fra meget langt tid tilbage.
Men ja, det er da lidt bgvlet. Jeg ved inde i IT har jeg stiftet bekendtskab med en
AM portal altsa en application manager portal. Det er et super laekkert veaerktg;.

(...) Lige preecis den her portal den bliver brugt til nar vi holder mgder at man
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lige kan ga ind og kigge opgaverne igennem, sd kan vi hver iser ga ind og
kommentere pa den fremdrift der er inde for den givne opgave og den er ogsa
assignet til en person. (...) Det er et super fedt veerktgj. Det eneste det forud-
seetter er der er enighed om i projektgruppen at det kun er igennem den her
portal vi kommunikerer hvis du lige pludselig gar over til bade at have mail-
korrespondancer og den her portal og ikke alle bruger den portal sa gar det

fgrst op i hat og briller.

Nicki: Men er det ikke en helt naturlig ting at det foregar mange forskellige

steder? Der vil maske ogsa altid veere nogle smating ved siden af.

Ida: Ja man kan bare sige at den der er tovholder pa altsa hvis AM’eren bade
skal have styr i de mails der kommer ind vedrgrende den givne opgave og de
kommentarer og fremdriftsstatusser der kommer inde pa AM-portalen sa

mister AM’eren overblikket.
Signe: Hvordan sikrer man sd at projektdeltagerne bruger denne portal?

Ida: Der er sa nogle AM’er der er rigtig gode til banke i bordet og sige prgv at
hgr her alle de mails i ligger og sender til mig det holder ikke. I bliver ngdt til at
holde jer til den AM-portal og skrive remindere og sa videre. Husk nu Ida den
her opgave er din, den ligger i min portal, men det er din opgave. Er du ikke sgd
at ga op pa din plads og ga ind i AM-portalen og skrive det vi lige har snakket
om her sa vi har en opdateret status. Og det kgrer supergodt. Det er et godt og

effektivt veerktgj.
Nicki: Hvad er det der ggr det godt?

Ida: For eksempel hvis du skal overdrage din projektdeltagerstatus fra dig selv
til nogle. Sa kan du bare sige vaersgo her er al historikken pa den her opgave,
det ligger alt sammen derinde, du kan se hvem der har veret inde og kommen-
tere hvad. Du kan se vores eksterne leverandgrer hvad de har givet af estima-

ter. Og jeg ville ikke skulle sidde og grave alle mine mails igennem. (...) Du har



496
497

498
499
500
501
502
503
504

505
506
507
508
509
510
511
512
513
514
515
516
517
518
519
520

521
522
523
524

bare hele overblikket samlet der. Det kraever at den der er tovholder pa porta-

len er rigtig god til at fa formidlet vigtigheden af det.

Nicki: Hvilke proces-modeller eller tankegang oplever du, at i kgrer efter, eller
maske selv kgrer efter. Er det sddan, at det hele er planlagt pa forhand, eller er
det kgre mere sadan, at nu sker der lige de her andringer, sd ma vi lige. Altsa
det foregar pa sadan en iterativ proces, kalder man det. Sidan at man gar fra, at
man tager en beslutning til at sd tester man den til ogsa ga videre med det og
altsa hele tide at kgre i cirkel, eller er det mere sadan en lineaer proces, der

bare starter her og sa kgrer vi herover?

Ida: Jeg synes, det athaenger meget af, hvilket projekt det er, hvor stort det er
og hvor meget fokus der er pa projektet, og hvorhenne i projektet det er. Hvor
vi er henne, hvilken fase. Jeg med i et projekt, hvor efter at vi havde launchet, sa
sad vi jo og lavede lgsninger. Ligesom at reparere pa et fly, der er igang med at
flyve. Sddan ahh krise, kaos, men vi prgver sku lige at fixe det alligevel. Super
kaotisk og frustrerende, men hvor man i den gang er handle kraftigt og bare ja,
det er sddan noget kriselgsning - kriseproblemlgsning. Det er den ene yderpind
og den anden yderpind, er det her med at lave stor leekre excel-regneark med
en egentlig kontaktplan, hvor vi siger jamen hvis vi vil na det her resultat, sa
kan vi ggre det via de her kanaler, med de her hitrater og med de omkostninger
og udregne return on investment. Altsd en ROMI og udregne customer lifetime
value og virkelig jonglere med businesscase-delen. Det er sidan den helt store
tunge analyseredskab at bruge det. Der tror jeg et eller andet sted, at jeg ville
gd ned med mavesar, hvis jeg kun havde kaos delen og jeg ville ogsa dg af ked-
somhed, hvis jeg skulle sidde og kigge ind i et excelregneark og udregne ROMI

og CLV fra morgen til aften.

Nicki: Det her hvor i lavede en masse ting efter launch. Var det fordi det ikke
var testet pa forhand eller at det var sadan, at lanceringsdatoen en her og sa
var det fgrst der, man blev klar over, at der maske var nogle ting, som egentlig

skulle have veeret rettet for lang tid siden, eller hvad ved jeg?
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Ida: Ja, det var fordi der i sidste gjeblik sprang en hulens masse skelleter ud af

skabet, som man ikke havde mulig for at ane fgr man kom dertil.
Nicki: Okay, som netop fgrst kom, fordi det var launch, eller hvad?

Ida: Det er en leengere historie, men det var nok pga noget IT-problematik.
Noget IT-problematik. Altsa nogle IT-flows, der ikke var tilstraekkelig doku-

menteret.
Signe: Har i Falck nogle procesvaerktgjer i ggr brug af?

Ida: Vi har vores one-to-ones med vores chefer, men det er jo ikke et rigtigt
procesveaerktgj. Neeh. Engang havde vi en feedback-periode hvor vi skulle give
hinanden konstruktiv feedback. Men ellers er der ikke noget formaliseret setup

for et procesveerktgj.”

Nicki: Hvordan er tidsplanerne struktureret hen imod the final goal? Eller

arbejder man med mange sma deadlines.

Ida: Altsd milepzele undervejs? Ja, altsa det bgr jo veere sadan et projekt, at man
har en final launch dato og sa undervejs er der nogle milepeele, hvor du afslut-
ter de forskellige faser, men jeg synes tit jeg oplever, at der er nogle af de her
faser, der lgber parralelt med hinanden. Sa lige pludselig kan du godt blive
bremset af, at du er stgdt pa problemer det fgrste spor og sa begynder det at
rykke hele tidsplanen, og sd har du launch-dato i spil lige pludselig. Jeg kan
godt huske den der fine plan fra projektlederuddannelser, hvor du har milepae-
le og sa har du launch-dato, men i praksis oplever jeg tit at sporene lgber pa-

ralelt og ret ofte spiller ind pa hinanden.

Nicki: S3 maske gennemgar man faktisk flere af de her faser end der er givet
udtryk for i sddan en linzer proces hen mod launch date, selvom man maske
gerne vil teenke sddan at det er der hen til, og hvordan kommer vi nemmest

derhed.
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Ida: Feks havde vi et projekt, hvor jeg viste at der skulle sendes et brev, og der
skulle ogsa laves nogle bannere og noget forskelligt materiale. Det gik jeg igang
med at lave fra starten af, samtidig med at hele it-flowet blev lignet op og det
hed sig, at det skulle vi, sd det gav rigtig mening at kgre med de to spor pa
samme tid. Sa relativt sent i processen fandt man ud af, at det skal vi sa ikke
alligevel, og der kan man sieg at alt det arbejde der er gdet med at lave det
trykte materiale og online materiale, det er et eller andet sted gaet tabt. Men

sadan er det.

Nicki: Nu skal jeg lige have styr pa spgrgsmalene her, jo. Du har navnt, at du
bruger excel, kalender og sddan nogle ting, men kan du naevne nogle andre

vaerktgjer, som du bruger til at hjeelpe den funktion at lede projektet?

Ida: Excel er jo fantastisk, synes jeg, elsker excel. Og altsa PowerPoint og sadan

whiteboard, synes jeg ogsa er rigtig fint.
Nicki: Kan du satte lidt ord p3, hvad de forskellige ting er gode til.

Ida: Ja. Jeg synes PowerPoint er godt til at opsummere feks noget i retning af,
hvad er problemet, hvad er der af forskellige lgsningsmuligheder, hvad er
anbefaling og hvor skal vi hen, eller hvis man skal give en status, hvad har vi
gjort, hvordan virkede det og hvad er next step, sadan helt kort i bullet form og
formidle nogle budskaber pa saddan en kortfattet, god, brugervenlig made, der
synes jeg powerpoint er fantastisk. Excel er godt til businesscases, grafer og
rapportering. Excel kan ogsa vaere godt til det der fremdriftsreferat eller tids-
plan eller hvad vi nu skal kalde det. Boardet, whiteboardet, synes jeg er fanta-
stisk til mgder. Jeg bruger det rigtig meget til at illustrere sammenhaenge. Jeg er
sadan en meget visuel type, sa jeg kan godt lide, nar jeg kan se det for mig og
sadan overskue sammenhangene visuelt. S3 den her AM-portal er jeg blevet
meget positivt overrasket over for her de seneste 4-5-6 maneder jeg har stiftet
bekedtskab med den. Sa er der vores projektportal, men det er mere siddan et
opsamlingssted, hvor vi laegger dokumenter. Jeg tror ikke vi udnytter den til

fulde.
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Signe: Er den teenkt som sadan et projektstyringsvaerktgj?

Ida: Ja. Det tror jeg det er, men det bliver bare ikke brugt sddan. Det tror jeg

egentlig den er.
Signe: Hvad bliver den brugt til sa?

Ida: Som en mappe. Det bliver brugt til et sted, hvor vi opsamler dokumenter

og ikke andet.

Signe: Sd egentlig kunne man ligesa godt have haft en mappe pa fellesdrevet,

som hed et eller andet.

Ida: Ja... S har jeg pa et tidspunkt i et tidligere job brugt noget der hed Visio,

som ogsa er sadan lidt visualt, altsa lidt powerpoint agtigt, men det er vist det.

Nicki: Er der nogle ting du savner i vaerktgjer, hvor du tenker det her kunne

veaere super fedt veerktgj at have i min dagligdag.

Ida: Jeg tror egentlig det ligger der. Projektportalen rummer et hav af mulighe-
der, og jeg tror der er det fedeste potentiale procesveerktgj i projektportalen.
Det handler bare om at bruge det og formalisere det. Sddan at det hedder, nar
du er en del af det her projekt, sa bruger vi projekt portalen og sa er det derin-
de det hele det foregar. For jeg kan ogsa huske, at der blev snakket om projekt-
portalen pa projektlederuddannelsen og alle de her skabeloner 1a derinde til
interessentanalyse, risikostyring, budget, tidsplan og alt det her, sa det ligger

derinde, man bruger det bare ikke rigtig - desvaerre.

Signe: Hvad er de vigtigste vaerktgjer du benytter for at kunne dokumentere

dine beslutningsprocesser?

Ida: Mails. Mails bruger jeg rigtig meget og sa den her AM portal, der ggr jeg
ogsd meget ud af at dokumentere, hvad jeg anbefaler, og hvad vi er ndet frem til

og ja mails, det er sa referater i mails bruger jeg ogsa.
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Signe: Nu sagde du i forhold til den her AM-portal. At det skulle vaere proces
dele, altsa sddan noget som tidsramme og hvordan far vi ndet det vi skal, er det

det du mangler.

Ida: I den optimale verden, der ville hele projektet jo bare ligge inde i projekt-
portalen, altsd tidsplan og den her risikoanalyse, interessentanalyse, frem-
driftsreferater, tidsplaner, budgetter og bare hele molevitten og ja ogsa gerne
noget procesoptimering, men det kunne veere rigtigt fedt, hvis man havde et
helt projekt derinde, s nar man skulle overdrage bare kunne sige projektet er
oprettet i projektportalen, det ligger her versgo. Sd kunne man selvfglgelig
give forskellg adgang til forskellige kollegaer og sddan noget, men at man lige-
som kunne sige, at det er der, sd man ogsa har den der online dialog med dine

projektdeltagere.
Nicki: Hvad er de stgrste udfordringer du oplever som projektleder?

Ida: Det er tilbage til det her med uklar rollefordeling og ansvarsfordeling, det
kan man selv ggre en dyd ud af i starten af et projekt, men det er rigtig rigtig
vigtigt. Og sd ressourcer, det foregar desvaerre ikke sa eksplicit det med at
ressourcerne glider og bliver allokeret til noget andet. Lige pludselig kommer
det snigende at den og den ikke afleverer det de skal fordi de er blevet alloke-
ret til noget andet. Eller de har faet at vide af chefen at nu skal du bare aflevere

det her. Det er ogsa et stort problem synes jeg.

Nicki: Er det fordi man ikke kan se hvordan ressourcerne er eller at man ikke

tager hgjde for hvordan det varierer?

Ida: Fordi at du som projektleder committer dig til et mal. Og der kgrer jo ofte
flere parallelle spor i et projekt som er indbyrdes afhzengige af hinanden og
hvis det ene spor begynder at glide fordi der er en tredjedel eller en fjerdedel af
projektgruppen afsat til noget andet, eller ikke afleverer det de skal om det sa
er udtrak eller noget teknisk, sa er det det har konsekvenser for hele proces-

sen. Det kan veere super frustrerende fordi man sa ser at nu skrider hele tids-

Bilag 3

633
634
635
636
637
638
639
640
641
642

643
644
645
646

647
648
649
650
651
652
653
654
655
656
657

658
659

660
661

170

planen og nu nar vi ikke launch-datoen. Og ogsa fordi du skal bruge noget krudt
pa at gennemskue det der. Der gar lige nogle dage fgr du gennemskuer at der er
tale om et problem. S uklar rollefordeling, ansvarsfordeling, ressourcer og
dermed ogsa tidsplan der skrider. Nogle gange budget. Noget med at sige ja-
men vi skal alligevel ikke bruge penge pa det her projekt, der er kommet noget
andet ind. Vi skal ggre det du vil men for det halve budget. Det kan ogsa vere
en udfordring. Nej det tror jeg egentlig er det. It er som oftest ogsa nogle pro-
blemer. Hvis man bygger et projekt ovenpa nogle it-flows og nogle it-
arbejdsgange som ikke er dokumenteret, sd har du ogsa et stort problem. Eller

ogsa sa far du det.

Nicki: I forhold til den her it-dokumentation, er det i forhold til hvordan det
fungerer, eller hvordan det skal komme til at fungere, fordi det kan ogsd meget
hurtigt blive meget omfattende og meget teknisk med sadan en dokumentation

af, hvad det er for noget IT, det er bare for sidan mere specifik.

Ida: Da vi implementerede masterpermissions, der skulle der laves om i de
flows, der gik mellem vores selvbetjeningsunivers pa falck.dk, falck.dk, vores
webshop, vores mobilapp, vores maildatabase og vores CRM-veaerktgj inde i
kundeservice. Det lyder jo meget nemt at de flows der foregar lige nu, de skal
bare lige have tilfgjet et par nye kanaler, men hvis der ikke star nedskrevet
nogle steder, hvrodan de flows er i dag, s kan du ikke rigtig bare tilfgje noget,
for du ved ikke, hvad du skal tilfgje det til, s det gav os store problemer, og
prgve selv pa sddan semi-professionel vis at fa lavet noget dokumentation og
blive klogere pa hen af vejen, hvordan er de eksisterende flows, fordi de ikke
var beskrevet eller illustreret nogle steder. Sa hvis du skal bygge ovenpa noget

skal du vide, hvad du bygger ovenpa.

Signe: De udfordringer du sa listede op der, hvordan handterer du sa dem i

dine projektperioder?

Ida: Far gra har [der grines]. Ja, det er et godt spgrgsmal. Jeg synes det kan

vaere en sver balancegang mellem og bide sig fast og ga ned i materien og



662
663
664
665
666
667
668
669
670
671

672

673
674
675
676
677
678
679

680

681
682
683
684
685
686
687
688

689

virkelig forstd, hvordan tingene heenger sammen kontra at bede dem, som
sidder med det givne arbejdsomrade om at vende tilbage med en gennemgang,
en praesentation eller noget dokumentation, det er faktisk en sveer balance-
gang, for hvis du er meget entusiatisk og engageret omkring dit eget projekt, sa
oplever, eller det har jeg i hvert fald haft en tendens til at ga for meget ned i
materien og uddanne sig selv som halv it-specialist i lgbet af projektet, og der
er det jo en vigtig disiciplin at holde sig pa sit projektlederlag eller profil og sige
jeg er ikke it-specialist, jeg er projektleder, sd det er vigtigt, at it-afdelingen
vender tilbage til mig og redeggr for det og det eller praesenterer det og det.

Det er deres opgave det er ikke din. Det er en sveer balancegang.
Nicki: I forhold til projektgruppen, hvad oplever du af udfordringer der?

Ida: Det kan vaere sveert at holde gejsten oppe hvis det er et projekt der kgrer
over leengere tid, der kgrer over 9 maneder eller over et dr og der gennem en
leengere periode er tekniske problemer. Sa kraever det lidt ekstra en gang imel-
lem at finde gnisten og gejsten, og at man taler til hinanden pa en god og for-
nuftig made og er konstruktiv. Der skal man nogle gange lige huske at det er dig
der er projektlederen, og dig der skal ga forrest og veere lidt inspirerende og

give dem et boost.
Nicki: Hvordan handterer man det? Eller er der nogle veerktgjer til det?

Ida: Nogle gange havde jeg pa min tidligere arbejdsplads rigtig gode erfaringer
med et sparingsmgde med en god kollega, hvor vi rev en halv time ud af kalen-
deren. Der kunne vi sa sige ved du hvad jeg sidder med det her projekt og jeg er
lgbet hovedet mod en mur, jeg har de her problemer. Hvad ville du ggre hvis du
var mig? Og vice versa brugte han mig. Det var super godt en gang i mellem at
fa nogle friske gjne pa. Han kendte maske ogsa nogle i organisationen som jeg
ikke kendte, som han kunne henvise mig til og som han mente jeg kunne fa data

”

fra.

Nicki: Har du nogle tilfgjelser?
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Signe: Ja, hvordan forventningsafstemmer du omkring projektprocessen med
dine projektdeltagere, hvordan bliver i enige om, hvornar hvad skal ligge og

hvem der har hvilke roller?

Ida: Der tror jeg nok, at jeg som projektleder, patager mig den ledende rolle og
siger nu skal i hgre, vi skal i mal med det her, er det noget i kender til og sa tage
en bordet rundt, og hgre lidt om, hvad de kender til projektet og hvad deres
forventninger er, og hvad deres opfattelse af deres rolle er, og sa tager vi en
snak i faellesskab om, hvad kan vi sa na til enighed om er rollerne og ansvars-
fordeling, for det er jo ikke altid at deres opfattelse initielt er den sammen som
den der ligesom er skiteseret i projektet. Nogle gange tror jeg ogsa det er vig-
tigt som projektleder, at man tgr ga til projektgruppen og sige det gar sku ikke
sa godt lige i gjeblikket vi bokser med det her problem, vi har gjort det her og
det her, har i nogle gode forslag, hvordan vi kommer videre og ligesom veere
abne for inputs og forstdende, og for guds skyld ikke tage det personligt, hvis
der er nogle, der ikke leverer til tiden, men maske snarere sztte sig i deres sted
og sa sige jeg kan godt se at du er en lus mellem to negle fordi din chef star pa
nakken af dig og siger du skal ggre det her, og jeg vil gerne have dig til at ggre
det her, men kan vi s i det mindste ikke aftale, at du lige giver mig prej hvis du
fremadrettet kan se, at du ikke kan levere det du skal til det her projekt. Sa det
der med at fjerne sig personligt fra tingene og forholde sig professionelt til det.
Og sa have en aben dialog. Jeg er sddan et meget arligt menneske, sa jeg kan
godt lide at tale om tingene som de er og at man melder ud, hvis der er noget

man ikke kan levere til tiden.
Signe: Hvordan sikrer du at du far den ngdvendige information du skal bruge?

Ida: for eksempel med det her giro til PBS der var jeg meget athangig af nogle
salgskanaler der lavede en form for performance. Og der handler det om at fa
det ind i nogle helt overordnede mélsaetninger og sikre sig at ledelsen har fokus
pa det. For hvis ikke ledelsen har fokus pa det og de forskellige chefer rundt

omkring i afdelingerne ikke bliver malt pa det, sa sker der ingenting. Sa det tror
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jeg er vigtigt at fa de rette projekter og malsaetninger forankret de rigtige ste-
der. Og sd ogsa huske at involvere folk undervejs. Og give dem de klap pa skul-

deren de skal have, motivere og engagere dem og holde dem til ilden.
Signe: Ser du det som en udfordring at skulle samle det er data ind?

Ida: Ja. Som projektleder er man meget hurtigt meget afthaengig af data og det
er ikke altid helt nemt at fa. Og det er jo hele udgangspunktet for analysefasen

at du kan blive klogere pa hvordan portefgljen ser ud. Det er rigtig vigtigt.
Signe: Har du nogen ide til hvordan man kan lgse den her udfordring?

Ida: Man skal maske vaere endnu mere eksplicit. De her projekter som vi nu har
valgt at prioritere, hvis de skal na i mal sa er de afhaengige af de her rapporte-
ringer, udtreek og kundedata. At veere meget eksplicit omkring det. Og vere
sikker pa at der er allokeret ressourcer til at fa fremskaffet det datamateriale.
Og sa pa den made ogsa sikre det og skallere det hvis det sa ikke bliver skalle-
ret. Men det har sgu ogsa varet forsggt, men maske veere endnu mere eksplicit

med det.
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Efter interviewet fortsatte snakken med Ida om hvilke udfordringer hun oplever i
forbindelse med projektledelsen af projekter, og i den forbindelse ogsd hvilke
udfordringer der kan vaere med projektdeltagerne og deres andre arbejdsopga-
ver. Ida uddybede tidligere statements og sagde blandt andet at en stor udfor-
dring ogsd er at hvis vi forestiller os at en projektdeltager bliver mdlt pd fem ting
af sin chef, og hvis dit projekt ikke er én af de fem ting, sd bliver det automatisk en
udfordring at fda projektdeltageren til at prioritere projektet ligesd hgjt som
projektlederen. Dette problem kan udvikle sig til frustrationer hos projektlederen,
da denne gerne vil have leveret materiale til tiden, hvilket i situationer hvor pro-
jektdeltageren ikke prioritere projektet kan blive endnu mere vanskeligt end det i

forvejen er.
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Transskriberingsnggle

Med udgangspunkt i Gail Jeffersons transskriberingsregler har vi benyttet os af fglgende (Jefferson,

2004, p.24ff):

Abc Navne markeret med fed angiver at det er en ny taler.

[abc] Firkantede parenteser indikerer et overlap i ytringer. En form for afbrydelse eller snak-
ken i munden pa hinanden.

[ Tomme firkantede parenteser er udtryk for at det for transskribenten ikke har veeret
muligt at transskribere her pa grund af uforstaeligheder i lyden.

) Angiver tilfgjelser fra observatgren til lydfilen

haha Hvis personen der taler griner.

(Der grines) Huvis alle griner.
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Interviewguide projektledere

Tak fordi du vil deltage.

Projektet handler om...

Projektet bliver lagt ud pa universitetets database.

Interviewet bliver optaget pa diktafon.

Observatgrens rolle: sgrge for, at intervieweren ikke glemmer noget.

Nogle spgrgsmal inden vi gar i gang?

Indledende spgrgsmal

Giv en kort beskrivelse af dig selv.

Hvor langt tid har du veeret projektleder?

Hvad vil det sige at veere projektleder?

Hvordan vil du beskrive virksomheden?

Hvor omstillingsparat er virksomheden? (se model)

Har virksomheden nogle retningslinjer for hvordan et projekt skal forlg-
be? Hvis ja, hvad siger de retningslinjer? Hvordan er det at arbejde under
sadanne retningslinjer?

Hvordan vil du beskrive det at veere projektleder i XX?

Hvilken indflydelse har virksomhedens forretningsgang pa dine projek-

ter?

Dig som projektleder

Hvilke forventninger oplever du, at der er til dig som projektleder?
Hvordan tror du dine projektdeltagere ville karakterisere dig som pro-
jektleder?

Hvilken type projektleder vil du karakterisere dig selv som?

Kan du seette lidt flere ord p3, hvordan du er som projektleder?

Hvilke projekter sidder du med i gjeblikket?

Generel projektledelse

Hvordan ser en typisk projektperiode ud for dig?

Hvilke forskellige faser gar I igennem som team, og hvilke faser gar du
igennem som projektleder? Hvorfor?

Hvordan administrerer du fordelingen af arbejdsopgaver i projektgrup-
pen? (Hvem laver hvad, og hvornar skal det afleveres?)

Hvilke procesmodeller anvender I i virksomheden? (Waterfall etc.)

Hvilke projektstyringsveerktgjer anvender du i dine projekter og hvad
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hjzelper de dig med? Hvorfor?

Anvender du nogle serlige veerktgjer der er rettet mod at veere projekt-
leder i forbindelse med dine projekter? Hvis ja, hvilke?

Har virksomheden nogle projektstyringsvaerktgjer du anvender?

Hvad er de vigtigste veerktgjer du har i forhold til at handtere de informa-
tioner du skal bruge i projektperioder?

Hvad er de vigtigste vaerktgjer du anvender for at kunne dokumentere
beslutningsprocesser?

Hvad er de vigtigste vaerktgjer du anvender til at administrere projektpe-

riodens tidsramme, deadlines, fremgang m.v.?

Udfordringer i
projektledelse

Hvilke typiske problemer / udfordringer star du overfor som projektle-
der?

Hvorfor oplever du dette som en udfordring?

Hvad ggr du for at handtere de udfordringer der er i forbindelse med

projekterne? Hvorfor?

Projektgruppen

Hvilke profiler arbejder du typisk sammen med i dine projekter?
Hvordan pavirker de forskellige profiler processen? Uddyb?

Hvor ofte er det de samme personer der deltager i dine projektgrupper?
Hvorfor?

Hvordan forventningsafstemmer du omkring projektprocessen med dine

projektdeltagere?

Udfordringer i
projektgruppen

Hvilke udfordringer oplever du typisk i projektgrupper? Hvorfor?

Hvad ggr du for at handtere de udfordringer der opstar her?
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Interviewguide til observator

Tak fordi du vil deltage.

Projektet handler om...

Projektet bliver lagt ud pa universitetets database.

Interviewet bliver optaget pa diktafon.

Observatgrens rolle: sgrge for, at intervieweren ikke glemmer noget.

Nogle spgrgsmal inden vi gar i gang?

Indledende spgrgsmal Fa en forstaelse for subjektet (projektlederen) og den kontekst som den-
ne arbejder inden for.
Nb. kan bruges ifm afgreensning, sa info om virksomheden

Dig som projektleder Fa et indblik i hvordan projektlederen er som projektleder. I bund og

grund opna en dybere forstdelse for subjektet.

Generel projektledelse

Opna et indblik hvordan projektlederen leder projekter, med andre opna
en indsigt i den aktivitet det er at styre et projekt.

Hvordan arbejder projektlederen og hvordan er workflowet? (Flowmo-
del)

Opna en forstdelse for, hvilke vaerktgjer projektlederen anvender, og
hvordan det transformerer projektprocessen

HUSK at spgrge ind til, hvordan det har aendret sig over tid.

Nb. kan bruges ifm afgraensning, sa info om det at arbejde med projekter
Vigtigt observatgren holder flowmodel for gje (har vi det hele med)

HUSK at tage flowmodel eksempel med.

Udfordringer i
projektledelse

I hgj grad samme som ovenstdende, at opna et indblik i selve aktiviteten
at lede et projekt - hvad er sveert, hvorfor og hvad bliver det gjort for at

handtere udfordringerne.
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Opna et indblik i hvilke mulige breakpoints der i forbindelse med work-
flowet.

Breakpoints forstidet som steps i processen, der giver anledning til for-

bedring

Projektgruppen Fa en indsigt i hvordan omgivelserne og de forskellige teams pavirker
projektlederen. Hvordan er det at arbejde sammen med forskellige men-
nesker, som alle taenker forskelligt, men som skal gd sammen om at opna
det samme formal.

Udfordringer i Samme som ovenstdende, men mere specifikt, hvad der ggr det sveert,

projektgruppen

hvorfor og hvordan prgver projektlederen at Igse det.
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Interview med Michael Amsinck

AdPeople er et globalt selskab, hvori udviklingsselskabet Softwarepeople er der
hvor Michael er chef. Der sidder 5 i Danmark og 30 mand i Bangladesh der star
for hovedudviklingen. Brandshare og Marcombox er de to store projektstyrings-

systemer der laves her.

Signe: Vil du ikke starte med at give en kort beskrivelse af virksomheden og af dig

selv?

Michael: Jo. Jamen jeg har veeret her i Adpeople. Teknisk set er der to divisioner
vi har Adpeople som er vores globale selskab og sa har vi Softwarepeople hvor jeg
er chef som er vores udviklingsselskab. Sa her sidder vi fem mand her i Danmark
og jeg har 30 mand i Bangladesh som star for hovedudviklingen. Adpeople starte-
de tilbage i 1998-99, med ren marketing og pa det tidspunkt fik vi Dell i Danmark
som kunde, hvor vi lavede nogle fa kataloger for dem. Og det der sa skete det var
at vi, der hvor jeg sad, gik ind og kiggede pa at der er nogle arbejdsgange der er
meget ens, som vi ggr hver gang og der er nogle ting vi ggr galt hver gang. Sddan
nogle ting som hvor ligger den sidste briefing og hvem har de sidste korrektur-
gange og sadan nogle ting. Det var sa allerede i 2000 at vi begyndte at udvikle pa
Brandshare som er vores ene produkt. Det gik lidt pa at fa centraliseret noget af
dataet. Det udvikler vi pa stadig i dag, men i 2002 eller 2003 bryder vi ligesom
sadan ud og laver Softwarepeople der kun fokuserer pa det. Stadig med agency-
services i baggrunden men man har en mere opsplittet division sddan sa Soft-
warepeople kan agere mere selsteendigt. Sa bliver vi ved med at veekste med Dell
0gi2005-2006 har vi faktisk Dells produktion af kataloger og online og det hele i
hele Europa, som bliver styret ud af Kgbenhavn. Der sad vi inde i PeopleGroup
som ligger inde i Vester Farimagsgade. Derfra begyndte Dell i USA og Dell i Asien
at fa interesse for de her veerktgjer vi begyndte at rulle ud, sa i 2006 der flytter jeg
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sa til Malaysia og bor efterfglgende ogsa i Singapore og bor der i 5 ar, for ligesom
at se pa hvordan kan vi tage nogle af de her effektiviseringsvaerktgjer vi har rullet
ud i Dell i Emea og rulle dem ud i Asien ogsa. Sa laver WPP som er verdens stgrste
holdingselskab indenfor marketing vinder Dell som global kunde via en AFP. Dell
laver en global AFP og siger nu vil v igerne have et globalt marketingsetup der
kan supportere os du ved der er Omnicom eller WPP eller nogle af de andre store
holdingselskaber som de gar ud og pitcher pa. Den vinder WPP si og sa laver de
det bureau der hedder Infartico som i stedet for at starte forfra i Emea sa opkgber
de Adpeople, Graphicpeople og Softwarepeople som er Adpeople delen af Pe-
opleGroup og graphicPeople og Softwarepeople er sa vores afdeling i Bangladesh.
Sa vi bliver sa en del af WPP og vi begynder sa at globalisere tankegangen som vi
har stgbt i Kebenhavn og globaliserer den. Det har vi sa gjort frem til i dag, hvor vi
har et system for Dell og sa Brandshare har vi ligesom whitelabel’et og har brugt
det produkt til at kere andre kunder ind over ogsa. Og sa for 2 ar siden blev vi
enige om at nar man har et produkt der er 10 ar gammelt sa er der nogle ting der
kunne veere lidt smart at lave lidt om. Sa sa har vi lavet en ny idé der hedder Mar-
comBox som er vores nye produkt der er meget mere cloud-agilt og kan en masse
ting. Det er meget mere fleksibelt system at kgre pa og det er ogsa mere henvendt
til maske small-medium businesses hvor Brandshare er mere Enterprise kunder
med mellem 2-3-400 medarbejdere. Ja det er nogenlunde sddan vi er kommet til

der hvor vi er i dag.

Signe: Nar [ udvikler pa Brandshare og Marcombox er det sd ud fra hvad projekt-

ledere eller andre siger de har brug for eller hvordan udvikler i det?

Michael: Der er to spor i det. Der er den fgrste der er baseret pa vores egne erfa-
ringer, hvad der kunne vere rigtig smart, og sa selvfglgelig marked trends altsa
hvad laver Trello, hvad laver Podio, hvad laver Basecamp og de andre ting. Og sa
ikke laegge sig helt op af det, men se hvad der foregar der. Sa plus at lytte pa hvad
det er for nogle problemstillinger vi mgder nar vi er ude og mgde kunder.
Brandshare er meget fokuseret pa workflowmanagement, da vi startede med

Marcombox troede vi jo sa ogsa det var det vi skulle ind og lave her. Men da vi sa
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snakkede med de small-medium businesses sa var det faktisk ikke rigtig der deres
problemstilling 13, deres fgrste problemstilling var jeg har behov for et sted jeg
kan have mine assets og jeg kan dele dem med andre. Sa vi skiftede lidt spor in-
den i selve marcombox. Rent udviklingsmaessigt sa har vi pa Brandshare en ny
release en gang i kvartalet og i Marcombox der har vi gjort det sddan at vi ud-
kommer hver torsdag med en lille ting. Fordi noget vi ogsa har fundet ud af, altsa
det er jo ikke en eller anden big revelation, men nogle gange s har man tendens
til at se pa det store billede, og sa prgve at udvikle det. Det der sa er problemet
nar du er faerdig 6-7 maneder efter med at udvikle systemet sa er forretningen
bag rykket videre. Sd du putter mange penge ind pa det og sa er verden rykket
videre. Sa en ting er vores egen erfaring indenfor det og hvad der er af markeds
trends, og sa er det selvfglgelig at snakke med projektledere og hgre hvad deres
paypoints er og snakke med interne marketingafdelinger i virksomhederne for at
finde ud af hvad er det der kunne vere smart. Det vi oftest ser hvis vi beder dem
om at beskrive hvad deres paypoints er, sa beskriver de et helt keempe stort sce-
narie, og ofte beskriver de et scenarie der er lidt for stort fordi de tror det er
meget komplekst. Men ofte kan man faktisk indseette nogle sma ting som faktisk
gor at hverdagen bliver nemmere, noget sa nemt som at briefe et bureau sa at
tilsikre at den briefing man har den ved alle hvor er og den ligger et centralt sted.
Bare det ggr en forskel. Sa nogle gange handler det om at ga ud og lytte pa dem og
sige Jamen i beskriver et meget stort scenarie, men hvis vi bryder det ned i bider

hvordan kan vi s komme videre med det.

Signe: Den udfordring vi har valgt at tage op er at de projektledere vi har snakket
med har sveaert ved at skabe relationer i sidan en stor virksomhed, eller ogsa til
deres interessenter og i de her relationer bade have den her kommunikation med

folk.

Nicki: Ja administrere viden imellem de relationer sd kommunikationen bade
med og internt imellem interessenter bade eksterne stakeholders og internt i
virksomheden. Er det noget i er stgt pa ogsa eller om det er noget i kender in-

ternt?
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Michael: Men nar de sa siger kommunikation, hvad mener de sa? Er det den dag-

lige dialog eller handler det om vidensdeling.

Signe: Det er alt lige fra at vide noget om den enkeltes privatliv, fordi det kan
gavne projektet hvis man rent faktisk husker de private ting fordi de ansatte giver
lidt ekstra og gér en ekstra mil for projektet. Men ogsd hvad er det projektdelta-

gerne kan og hvad er deres spidskompetencer.

Michael: Jeg vil sige, det har vi ikke kigget sa forfeerdeligt meget pa. Man kan sige,
vi har kigget lidt pa at lave et HR-space indenfor marcombox. Hvor man bare
laver et HR-kartotek hvor man har noget stamdata, men det der ofte bliver med
stamdata, det er jo at det er konfidentielt. Sa lige indenfor hvad for nogle kompe-
tenceomrdder har den her person - det kan godt veere man kan leegge det online
et eller andet sted, eller man kan hive LinkedIn ind. Men mere personlig data og
sadan noget der skal man jo veere opmaerksom pa at det oftest ikke er noget man

ma dele bredt.

Signe: Det vil ogsa helt klart have fokus pa de her kompetencer, men det der ogsa
var i det var at de her projektledere synes det var et rigtig stort problem at man
brugte rigtig langt tid pa at finde de rigtige personer til at have i den projektgrup-
pe man nu er. Fordi der kan jo veere mange der ved meget om marketing, men

hvem er nu den bedste der ved noget om SEO eller sidan noget.

Michael: Det kan jeg godt forsta. Det har vi ikke fokuseret pa. Men jeg ville sag-
tens kunne szette mig ned og tegne et scenarie hvor man kunne designe forskelli-
ge ting ud fra nogle verktgjer. Netop at have sddan et - for mig s handler det jo
sa om hvad det er for nogle typer data man gerne vil kunne tilknytte en person,
hvad er det for noget der giver mening. Hvad er det for nogle filtreringsfunktioner
du gerne vil have, hvad er det der giver mening der. Det kunne jeg sagtens se. Vi
arbejder i langt hgjere grad med arbejdsprocesser bade med interne og eksterne
stakeholders, du ved med den arbejdsgang der skal supporteres, der var et eller

andet der skulle udkomme her. Det er mere i den grad vi har det.
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Nicki: Men kunne man forestille sig at de to ting har en indflydelse pa hinanden,
at jo nemmere du kan finde frem til de rigtige mennesker og den rigtige viden jo
nemmere bliver arbejdsgangene ogsa. Eller de her processer bliver maske effekti-

viserede.

Michael: Jeg tror i opstarten af et projekt tror jeg det ville vaere relevant, ndr du
ligesom skal szette dit essentielle team, nu snakker vi jo store virksomheder, fordi
i en lille virksomhed som vores gir man til de forskellige ledere i de forskellige
afdelinger og siger jeg skal have lavet det her og sa finder lederen den rigtige. Men
jeg kunne godt forestille mig at hvis du tager ud som sddan noget som Cowi hvor
afdelingerne er mere separerede eller hvis man tager ud til sidan nogle som
Danfoss, de arbejder utroligt meget i siloer. Hvor der ikke bliver teenkt over om
der sidder nogen i en anden silo der kunne have betydning for projektet. Og der
tror jeg en opsaetning i forhold til at det kan hjeelpe én med at ga ind og sgge og
sige hvem er det egentlig jeg kan snakke med. Det jeg ser som en udfordring det
er at ggre sggeelementerne sa relevante som muligt for det kan ogsa blive sveert
tror jeg. Hvad er det for noget jeg skal spgrge om for at finde frem til den rigtige
person. Men sddan noget som Danfoss der kunne jeg godt forestille mig i opstar-
ten af et projekt eller man i en delfase af et projekt skal have noget viden fra en
anden afdeling, der tror jeg sagtens det kunne veere effektivt at have sadan et
vaerktgj. Det handler jo sa igen om stamdata, hvor mange ars erfaring du har, og
en jeg snakkede med hos Danfoss havde veret der i 20 ar, der vil det ogsa vaere
relevant at se pa hvad det er for nogle afdelinger han har varet igennem og hvor
langt tid har han veeret der. Men det er selvfglgelig rigtig nok, jo mere du har de
rigtige personer rundt om bordet til at starte med jo mere effektive vil dine pro-

cesser selvfglgelig veere.

Nicki: Kan du beskrive nogle af de ting som i sa har kigget pa som der for jer har
veeret de vigtige ting i forhold til de her arbejdsprocesser. Hvad er det typisk for

nogle udfordringer i mgder og hvad prgver I helt konkret at ga ind og ggre?
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Michael: Det der ligesom er hovedomradet vi kigger pa det er at skabe transpa-
rens i en proces. Og det er bade internt for os, relationen med kunden, men si er
det ogsa at ga ind og kigge pa kundens arbejdsgang. Den sidste med kundens
arbejdsgang kan godt veere lidt sveer fordi ofte vil de helst ikke sige sa meget. Men
der hvor vi altid prgver at starte er at vi siger, lad os prgve at ga ind og lave en
projektbeskrivelse i forhold til hvad er det for nogle milestones som vi har i en
produktionsproces, sd gar vi ind og siger hvor langt ind i kundens bagland skal
man fgr man kan finde nogle beslutningstagere. Transparens handler om i pro-
cessen at der altid er en stakeholder pa kundens side og pa vores side der sidder
og snakker sammen. Det er rigtig smart hvis de to ved hvad er det der foregar i
baglandet sadan der kan opsta, maske ikke en empati, men et eller andet for at
sige der er noget mere komplekst, nar jeg saetter noget i gang sa sker der en pro-
ces i baglandet som ggr at den bliver vi ogsa ngdt til at acceptere. Det vil sige der
er en grund til at vi bruger tre dage i processen pa at ggre det her. Sa det er den
ene ting. Transparens i den anden ting er at hvordan sgrger vi far at vi har en
historik i et system sa vi kan se den her fil blev uploadet pa det her tidspunkt, den
her fil blev downloadet pa det her tidspunkt. Den her fil er godkendt pa det her
tidspunkt. Der kom nogle rettelser. Det vi sa ofte ggr er at hvis vi opretter en task
eller sender den videre til naeste milestone, sa sender den en mail i stedet for at
du selv sidder og sender en mail, eller ringer pa skype. Sa det handler meget om
at fa centraliseret hele den der kommunikation, sddan sa hvis der er et eller andet
sted i processen hvor det gar galt sd kan man ogsa ga ind og kigge pa jamen den
her er tre dage forsinket det er derfor vi i sidste ende ogsa blev forsinket eller
man kan sige det gar meget hurtigere end vi havde regnet med, sa sa kan vi opda-
tere vores processorer. Sa det handler om at fa skabt den der vidensbase. Ikke
bare pa at jamen jeg synes det gar langsomt eller sddan noget, men have nogle
fakta sa man den vej igennem langt nemmere kan styre sine processer, men ogsa
vaere enige om hvilken vej man vil gd. Sa det er jo meget sadan noget basalt hvad
vi prgver at ggre. Sa bruger vi jo ogsa vores systemer til. Altsd MarcomBox har vi

jo meget at hvis du styrer nogle ting gennem et Excel-ark i dag, jamen sa leeg det
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herop i stedet for. Og igen hvis du har nogle eksterne filer som du hele tiden bae-
rer rundt pd, hvis du sa er til mgde, og du sa ikke har din pc med sa kan du ikke
tilgd dem. Hvis du skal have nogle andre til at give input pa det sd sender du ex-
celarket rundt til alle som sa kan give feedback og alle sender en ny tilbage. Sa kan
du sidde og pille og nusse hele tiden. S det handler ogsa om effektivitet i de ar-
bejdsgange. I starten havde vi det jo ogsa sadan at sa sender kunden en briefing,
sa sender kunden en ny briefing og en ny igen. Sa kan vi sidde der og tenke, ja-
men hvad for en er det vi skal bruge. I dag siger vi upload dem inde i systemet og
sa godkend dem, fordi sa har vi ligesom et fingerprint pa at det er den her vi skal
bruge og det er den vi skal ga videre med. Det samme ggr vi s3, sd uploader vi en
version eller en arbejdsgang oppe i systemet og sa kan de ligesom komme videre
med den. Og vi kan ogsa inde i systemet sige at nu opretter jeg en opgave og sa
saetter jeg en forventning pa hvornar den opgave skal feerdigggres, sa jeg har ogsa
nogle timelines inde i systemet. Altsa vi prgver ikke at lave et nyt Microsoft pro-
jects hvor der er keempe gant-charts og alle mulige ting, fordi igen det bliver bare
for kompliceret. I starten da man udviklede sadan nogle veerktgjer inden Trello og
Podio og sddan nogle kom ind, sd prgvede vi meget at sige jamen okay, verktgjet
kan det her, sa ma folk tilrette deres arbejdsgange sa det passer ind i veerktgjet.
Hvor det bliver bare nogle gange sveert. Sa med Marcombox har vi sagt at det er sa
agilt og fleksibelt at de kan proppe det ned og tilpasse boxen til deres arbejdsgang
i stedet for. Selvfglgelig vil det hjzelpe lidt hvis de ogsa @ndrede sig lidt fordi det
jo ofte er processen der er gaet i stykker. Det er jo ikke fordi man bare kan plugge
et vaerktgj ind og sa lgser det det hele, men ofte er det jo processen der er gaet i

stykker. Men prgve ikke at ggre det for sveert at implementere et veerktgj.

Signe: Vi sd ogsa et andet problem, hvor de sagde at de synes det var sveert at fa

folk til at aflevere ting til tiden og sddan noget. Er det noget i har taget hgjde for?

Michael: Det er sidan noget vi prgver at styre med netop at kunne have dato-
maerkninger pa. Pa de store kunder har vi en servicelevel-agreement pa at den
her firsiders brochurer den tager sa og sa lang tid at producere og sa ligger der

nogle milestones inden for det. Og sa kan man sa taste de milestones ind i syste-
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met og sd kan man lige fa en reminder pa at nu skal du huske at aflevere den her

tilbage.
Signe: Den reminder man far, hvad er det s3, en mail eller hvad?

Michael: Det er en mail ja. S3 sender systemet en mail ud med at man skal huske
at aflevere det her indenfor 24 timer eller sddan noget. Men det systemet jo sa
ogsa gor det er at man kan ga tilbage og se at hvis der er en tendens til at person X
altid afleverer to dage for sent, s i stedet for at sla person x i hovedet med det sa
kan vi ga over og sige, hvordan tilretter vi sa eller optimerer vi sa vores proces.
For der ma jo sa ga et eller andet galt, fordi det er konsekvent at der sker noget i
processen. Det det jo sa ggr er at systemet kan give en form for dokumentation. Sa
der bruger vi ogsa systemets datomaerkninger til at kunne ga tilbage og optimere
pa processerne. Igen det er jo det der med at skabe transparens sa i stedet for at
diskutere hvad man synes og fgler, sa diskuterer man hvad der er fakta. Vi har
brugt det ogsa overfor kunder, hvor der var gdet noget i trykken og der var blevet
publiceret nogle forkerte priser pa. Det kan jo vere relativt katastrofalt nar man
saelger mange datamater, som Dell ggr. Men der kunne vi sa ga tilbage i vores
system og se at den fil der var blevet publiceret var den fil der var blevet god-
kendt af kunden. SA der kunne vi jo s& g3 tilbage og kigge og sige at vi har gjort
det som vi er blevet bedt om. Men hvis vi ikke havde haft systemet sa kunne det jo
vaere gaet galt. S3 systemerne kan ogsa bruges som varende en kontrakt imellem
de forskellige parter. [ gjeblikket har jeg et mgde med et firma oppe i Espergeerde,
som sadan helt lavpraktisk siger, vi har sindssygt sveert ved at finde ud af hvilke
ting der er i gang. De er en marketingafdeling pd 10 mand, de har jo sindssygt
sveert ved at finde ud af hvilke ting der er i gang og hvad status pa de her ting er.
Det vil de gerne lave om pa. Sa der er vi ved at lave en MarcomBox til dem hvor vi
laver en helt simpel projekapp til dem, som bare handler om at du kan starte et
projekt, uploade nogle filer til det og fortzelle hvor langt du er. Det er igen det her
med at selvom du holder simplicitetsniveauet helt nede, kan selv det skabe en

veerdi for den her virksomhed.
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Nicki: Det var noget af det vi ogsa er stgt pa i forhold til det her med relationerne,
at finde ud af hvad nu hvis en person bliver allokeret til et andet projekt lige plud-
selig midt i det projekt der er gang i. Ofte kan man jo sa risikere at den der sidder
med det ene projekt ikke far at vide at den her person ikke har s meget tid til det
her projekt, og hvordan skal man sa handtere det? Kommunikationen mellem de
forskellige parter i teamet, sd man bruger sine ressourcer bedst muligt var ogsa

noget af det de fandt rigtig sveert.

Michael: Ja vi ser ogsa ofte, jamen hvad sa nar vi skifter et team rundt. Vi har jo
ogsa nogle faste processer, sddan at hvis nu der er en der er syg sa er der en an-
den der kan traede ind og ved hvordan arbejdsgangen er og ved hvad nzaeste skridt
er fordi vi har nogle dokumenterede processer. For det andet s kan man kigge pa
historikken inde i systemet, det er de her rettelser vi har veeret igennem og det er
her vi er naet til. | modsaetning til nar der er en der bliver syg og har taget sin
computer og er gdet hjem, sa ligger der otte korrekturgange pa computeren. Sa
hvis der er en der skal overtage fordi nu har han braekket knaeet, sd kan det vaere
sveert for den nye at finde ud af hvor det ligger fordi det oftest ligger ikke sa opti-
malt pa folks computere. Jeg kan selv se det med min hustru der arbejder i en
intern marketingafdeling og de havde alt deres billedmateriale pa en ekstern disk.
Det i sig selv er fint nok. Problemet var bare at der ikke var nogle der kunne tilga
det hvis de ikke var pa kontoret og hvis den disk blev vak sa ville det blive et
relativt stort problem. Og deres serverstruktur var lidt underlig. Sa det der med
igen ogsa at tage sddan noget bare som billedmateriale at laegge det op i et sy-
stem, hvor alle kan tilgd det og du kan styre nogle rettigheder. Sddan noget helt
lavpraktisk. Hvor er de sidste billeder og hvor er dem jeg ma bruge. Det er ogsa

sadan noget vi ser virksomheder efterspgrger rigtig meget.

Signe: Hvordan ggr i sa? Er det jer der tilpasser systemerne eller kan folk selv fa

lov til at zendre pa det og veelge funktioner til systemet?

Michael: Altsa vores forretningsmodel rundt omkring med Marcombox det er at

der er en pris per user per month og sa har du fuld adgang til systemet, fordi vi
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prgver at holde det helt simpelt. Vi var ogsa ude i at du sa skulle betale per user
og sa noget data oven pa og noget netveerksbrug, men det bliver bare lidt for
kompliceret. Den made konceptet virker pa er at vi lige nu kalder det for Apps, vi
overvejede lidt at kalde det for Spaces, men det rum har Podio ligesom taget, de
kalder det workspaces og sa kalder de noget andet for apps, sa det arbejder vi lidt
pa, men idéen er i hvert fald at man generere de her apps som har en funktion,
som kan et eller andet. Vi har designet det sddan at hvis nu I gerne ville have
Marcombox, sa kan jeg satte det op nu. Sa tager det to sekunder og sa opretter
man det og sd kgrer det. Ligesom man ggr med en account pa Google eller sidan
noget. Tidligere var det sidan med sadan nogle MRM-systemer der skulle man ud
og installere og sa tog det to maneder og sa var den klar. Men nu kgrer det hele i
Amazon Cloud og IS3 og alle mulige sjove ting. Hvis man laver et nyt projekt
kommer der en projektform op, der skal man angive projektnavn, beskrivelse,
hvilket medietype er det briefingdato, du kan uploade en fil og du kan szette en
projektstatus. Den made systemet sa virker pa det er at det her jo er det helt
basic, det er sddan vi synes det er smart. Men sd hvis kunden sidder og siger der
skal meget mere pa. Sa gar vi ind i projektformen som er der vi bygger en form,
nar du opretter dit projekt sa er det her stamdataet pa projektet. Man skal maske
ogsd kunne saette nogle tags pa, og det kan brugerne sa selv ggre. Sa det her med
om det er os der opretter og opdaterer i systemet, sa ja, til at starte med vil det
nok vere det. Det vores vision til at starte med var at nu laver vi det her, sa laeg-
ger vi det online og sa gar folk ud og bruger det. Sa velter pengene ind og sa er
der nogen der vil kgbe os pd et tidspunkt. Sidan fungerer det ikke. Det der er det
sveaere ved hele det her, det er hele Change Management delen det er at tage de

»_2o

gamle virksomheder der arbejder pa en meget bestemt “sddan har vi gjort de
sidste 20 ar” "Jamen det er jo ikke effektivt” "Nej nej, men” undskyldningen er
sadan har vi altid gjort. Det er den del der er sveer. Selve teknologien behgver ikke
vaere serlig sveer, men det er det at fa dem til at &ndre bare en lille bitte smule sa
det bliver lidt mere effektivt og lidt mere transparent, og det er dér arbejdet lig-

ger. Sa oftest det vi ggr er at tegne pa tavlen med kunden, hvad er det for nogle
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processer i gerne vil understgtte, hvad er det for noget data i gerne vil fange og sa
saetter vi boksen op. Det gode er at vi kan ggre det med det samme. Vi kan jo ogsa
lige tilfgje et felt hvis det er det der er brug for eller sddan noget. Sa grundkernen i
Marcombox er det her formsystem. Det systemet ogsa kan er at hvis vi forestiller
os at jeg har mange projekter til at ligge her, sa kan man se om vi har for mange
projektforlgb pa samme tid, skal vi sprede dem lidt mere ud? Man kan ogsa satte
tasks pa, og assigne forskellige mennesker pa de forskellige tasks. Nar jeg sa har
oprettet en task sender den mig en mail, fordi det var mig der blev angivet som
owner af den task. S3 hvem har bolden og hvornar skal den vaere ferdig. Hvis
datoen bliver overskredet bliver tasken angivet som rgd, hvis det er i dag jeg skal
veere feerdig vil den vere orange. Ofte ndr man implementere nye systemer sa har
de jo prgvet det fgr. Sa siger de, jamen det er jo bare et password, sa skal jeg hu-
ske et password mere og sa kan jeg finde nogle billeder og sa er det det. Systemer
har fgrst en effekt nar man fgler man har en veerdi derinde ogsa ndr man skal
arbejde med det. Man skal arbejde med det til hverdag. Det skal have en effekt og
en veaerdi og alle skal committe sig til det, ellers er det fuldstendig ligegyldigt. Sa
det vi jo siger det er, at hver morgen nar du kommer ind sa logger du pa dit sy-
stem og sd kan du sa fa et overblik over hvad det er for nogle opgaver der ligger
og venter, eller er der nogen du lige skal have fat i nakken pa? Sadan nogle ting sa
man igen bruger systemet aktivt hele tiden. S& det er den made vi har lavet Mar-
combox pd at man starter med at ga ud og undersgge hvad det er for nogle pro-
blemstillinger de har derude, de kan installere nogle helt basale apps som de selv
kan gd ind og rette i eller vi kan satte en op for dem. Bare for at fa dem i gang pa

den made.

Nicki: Gar i ud med nogle standard procesmodeller eller siger I vi ved en proces
foregar sadan her, for man kan jo forestille sig at virksomhederne ikke selv er helt

klar over hvordan de arbejder.

Michael: Ja det har vi. Vi har sddan en lang og meget omfattende proces nar vi gar
ud til globale kunder. Der er lidt forskel pa at ga ud til Triumph der bare gerne vil

handtere deres interne marketingafdeling og sa til sidan noget som Motorola
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Solutions som har et problem globalt fordi de synes at det materiale der bliver
produceret centralt ikke bliver udnyttet nok. Pa de store globale kunder har vi et
kaempe stort procesdiagram som vi gar ud at anbefaler dem at arbejde ud fra. Vi
siger det her er udgangspunktet hvordan passer det ind hos jer. Det vi har veeret
udsat for fgr er at vi er gdet ud og har spurgt dem, jamen hvordan arbejder i? og
sa begynder de at snakke. Det er bedre at komme med et udgangspunkt og sa sige,
jamen det her det er sddan vi teenker at arbejde hvordan passer det ind i jeres
univers. Det er altid nemmere at tage stilling til noget end at fortelle hvordan

man arbejder.

Nicki: Ja, det var egentlig ogsa vores udgangspunkt for et par maneder tilbage, at
ga ud og undersgge hvordan arbejder sadan nogle virksomheder. Hvordan forlg-
ber deres processer? Det var ogsa meget fint, men vi manglede ogsa noget at ga

ud fra og det er sadan her det ser ud og sa kan man ga ud fra det.

Michael: Det er meget nemmere for folk at stille sig op og sige, nej nej det passer
ikke, sddan ggar jeg slet ikke. Det tricker pa en eller anden made noget i folk hvis
man kommer med en form for pastand om at det altsd er sadan her det fungerer.
Vi oplever ogsa ret ofte at de sa lige glemmer at forteelle noget, eller en del af
processen. Folk teenker ikke over det. De siger altid at de ikke har nogle processer
at arbejde ud fra. Hvor jeg altid siger til dem, jo i har i ved det bare ikke. Men i ggr
jo altid meget de samme ting, og det er meget de samme der er involverede, det er

bare ikke dokumenteret eller taenkt.

Nicki: Det i sd gar ud fra er det noget i selv har udviklet eller er det noget i traek-

ker pa et eller andet sted fra?

Michael: Det er noget vi selv har udviklet. Men de fleste herinde er LEAN eller
ZigSigma uddannede grgnbelter og blackbzelter eller hvad det nu hedder, sa lidt
af basen ligger i det. Men den store proces er en vi selv har lavet. Egentlig er den
meget fladpandet. Det handler om hvem har bolden og hvad sker der i de enkelte
steps. Nar det drejer sig om marketingproduktion si handler det jo ogsa om at

kunden jo gerne vil have at tingene udkommer til tiden, de vil ogsa gerne have
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fleksibilitet, men de vil ogsa gerne have billige priser, men de vil ogsa gerne have
fleksibilitet. De ting haenger ngdvendigvis ikke rigtig sammen. Sa det vi ggr det er
at der er nogle forskellige faser som er delt op. I fase ét der skal i bare give os fuld
Gadafi, altsd kgre det hele ind sa vi kan fa lavet noget. I fase to kan i komme med
smadrettelser. Og i fase tre hvis der er noget virkelig kritisk, sa hvis der er en fejl i
prisen sa er det der vi retter det. Sddan sa at vi skeerer ned pa omfanget af rettel-
serne. Det er i bund og grund det der er kernekonceptet bag vores processer. Det
er at sgrge for at vi ved hvad vi ggr i hver enkelt fase, fordi ellers sa lige pludselig
sa stikker det af og sa star vi med et halvfaerdigt produkt nar vi egentlig skulle
have vaeret udkommet. Det bliver tre gange sa dyrt og kunden synes det er noget

lort selvom det teknisk set er dem der kommet med en masse ting oveni.

Nicki: Hvad med projektlederens rolle, er det noget i teenker med ind i systemet

eller er det mere pa teambasis?

Michael: Jeg tror projektlederens rolle er nok den vi teenker mest ind i systemet.
Fordi man kan sige der hvor systemet giver mest mening det er jo at hjeelp pro-
jektlederen med at hdndtere den kompleksitet der ligger i at kgre projektet. Net-
op det der med, nu skal jeg lige have en godkendelse, nu skal jeg lige spgrge dem
og dem. Det er jo ikke sadan at vi helt stringent ligger alle oplysninger ind i sy-
stemet for det kan man jo ikke, men man kan sige sddan noget med de vigtigste
milestones. Det er projektlederen vi prgver at hjelpe allermest. Og s er det nar
projektlederen far spgrgsmal, sa er det jo ogsd nemt for den person og sige -
jamen ga ind pa systemet. Vi har rigtig mange excecutives der det eneste de bru-
ger systemet til er at fa et overblik over hvad er det for nogle ting der er blevet
produceret. I stedet for at man nu skal ga tre maneder tilbage i deres eget arkiv og
hive frem og lave paene rapporter og sende tilbage, sa kan systemet ogsa ggre det.
Hele processen for mig handler rigtig meget om et mindset og sd handler det om
dem de skal sidde og eksekvere det s meget som muligt. Det ggr ogsa at hvis man
saetter nogle regler op eller nogle faste procedurer op sa ggr det ogsa at man som
projektleder nemmere internt kan sige jamen det er den her proces vi kgrer efter,

i har committed jer til tre dage fra x-b, det har vi givet hinanden hand p3, sa det er
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vi ngdt til at ggre. Sa det handler ogsd om at styre de interne arbejdsgange savel
som at styre de eksterne arbejdsgange.Sa det er meget det der ligger i systemsar-

kitekturen.
Nicki: er det muligt at se en basic procesmodel?

Michael: Ja. Vi har jo prgvet at ggre den lidt visuel. Det vi prgver at ggre det er at
vi siger helt i starten der laver vi noget planleegning, allerede der kommer det bag
pa kunder nogle gange. Sa laver vi noget global udvikling og det der ofte sker i et
globalt setup, det er at den globale udvikling bliver lavet i USA. USA mener at de
er verden. Det kan ogsa blive lavet i Emea, si mener Emea at de er verden. Det
vores model gar ud pa det er godt nu laver vi noget global udvikling i USA sa tager
vi den briefing og sa spgrger vi lige dem ovre i Europa og i Asien og spgrger dem
om de ikke vil kigge det igennem og se om det giver mening for dem. Vi spgrger
dem om der er noget vi skal veere opmaerksomme pa nar vi gar i gang med det
her. For det hele humlen er det er at nar vi skal i gang med at producere, der gider
vi ikke have en diskussion med kunden omkring skal den vaere bla grgn eller
lysergd, skal billedet vende til hgjre eller venstre. Sa det handler om at man i
staren af forlgbet har de diskussioner der skal tages og far de sign-offs fra de
personer der nu en gang er i forlgbet sddan at nar vi nar frem til bunden af det, sa
kan vi bare eksekvere. Sa at ggre det sa effektivt som muligt. Vi har prgvet at
implementere alle mulige store Gant-charts og alt sddan noget, men hver gang

viser det sig at de gar tilbage til at bruge excel.

Nicki: Ja, det er ogsa noget af det vi har fundet ud af, netop at det bare er nemme-
re at bruge sddan noget som excel eller den lille lommebog de kan skrive noter

ind i. Eller maske post-its.

Michael: Ja, og det er ogsa meget fint alt sammen, men problemet er den dag den
person laegger sig, eller tager pa ferie eller sdidan noget. Sa bruger de jo oceaner af

tid pa at finde ud af hvordan er det nu lige.
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Signe: Ja helt sikkert, men vi snakkede ogsa med nogen om det den anden vej, nar
man kommer ind i et nyt job og skal overtage den andens stilling og maske har
der ikke vaeret det her overlap, sd fair man bare en bunke papirer, ja veersgo det er
dit. Der er slet ikke det der flow i hvor langt det enkelte projekt er. Jo jo du har
faet 40.000 mails og en mappestruktur der siger spar to ikke. Og sa ellers vaersgo

at start.

Michael: Ja og sa har du en teknologi som du kan knappe bag i det der, og sa kan
du sige ja vaersgo her har du en teknologi. Men det er jo ligemeget, sd er du jo
ligevidt. Men hvis du kan sige det her er den normale arbejdsgang vi har, det er de
her veaerktgjer vi bruger, sa er du tohundrede procent bedre off end du var. Det er

man bare.

Nicki: Vi mgdte lidt sddan en mentalitet der hed ingen er uundvaerlige men der er

brug for alle.

Michael: Ja og jeg tror specielt med sadan lidt eeldre virksomheder der er det
meget rigtigt. Jeg oplever i hvert fald tit at sa bliver folk i organisationen, og ryk-
ker videre. Man rykker meget rundt internt i organisationen, men der tager de det
lidt for givet at selvom personen er rykket videre er den person stadig til at fa fat
i. S& skal der jo nogle andre ind. Man tager det ikke helt sa alvorligt som man

maske egentlig burde.
Nicki: Ja. Tak. Men jeg tror ikke vi har mere sa.

Michael: Nej. I ma altsd endelig sige til hvis jeg kan ggre mere for jer. Nar I har

noget mere vil jeg gerne hjaelpe jer med at kigge det igennem.
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Interview med Teit Alsvik

Exformatics er et softwarehus der udvikler aktivitetsstyring og softwaredeling
til virksomheder, for at sgrge for at den viden der er hos os alle sammen bliver

sat i spil pa den nemmest mulige made.

Signe: Ja, men lad os ga i gang. En af de ting vi har fundet ud af er en udfor-
dring for projektlederne er hvordan man kan szette et team sammen pa en
optimal made. Bide med dem der har tid til det, men helt klart ogsa en lyst og
en faglighed som ggr at det her projekt kan blive feerdiggjort pa en god og
hurtig made. For det er jo det som virksomhederne gerne vil have. Ting skal

helst ske pa den halve tid, til de halve penge.

Teit: Ja. Jeg tror i virkeligheden at mange virksomheder ville blive glade hvis
projekterne kom i mal til den estimerede tid og det estimerede projekt. S tror
jeg allerede der man ville opna ret stor besparelse. Man kan sige uden at jeg
ved om der er nogle der har regnet pa den, sa er et skud fra hoften at 70-80-90
procent af de projekter der kgrer de kommer ikke i mal hverken til tiden eller
indenfor budget. Det tror jeg ikke engang er overvurderet. I hvert fald er 70
procent ikke overdrevet. Man hgrer selvfglgelig ogsa altid om dem der ikke
kommer i mal, men det er efterhanden mere reglen end undtagelsen at man
ikke kommer i mal til tiden af den ene eller den anden arsag. Og det koster jo
penge for hver dag der gar. Nogle penge er mere malbare end andre, men ja

det er rigtigt.

Nicki: Sa er det sa vores tese at hvis man fokuserede lidt mere pa de ting der
foregar og de mennesker der er en del af processen at man sa kan opna bedre

resultater i forhold til estimeret budget og tid.

Teit: Det tror jeg helt klart ogsa er rigtigt. Nu kan man jo sige, jeg sidder pa den

anden side af bordet og jeg kommer ude fra det virkelige liv. Og det man ople-
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ver det er jo at det er ekstremt komplekst den verden vi agerer i og projektle-
dere agerer i. For der foregdr bade en masse politisk omkring at projekter kan
veere mere eller mindre allignet med ledelsen om der er noget strategisk
teenkning i det projekt. Projekter der haenger meget sammen med strategien i
den pagaeldende virksomhed for oftest bade de bedste ressourcer, rigeligt af
dem, pa de rigtige tidspunkter og de bliver prioriteret i de tidspunkter hvor
der opstar de her flaskehalse som naesten altid opstar i projekter. Og det vil
sige der er en politisk del, en politisk udfordring som man skal vurdere pa. Det
er der rigtig mange virksomheder der er begyndt at kaste sig over og har ud-
viklet sddan nogle PPM, portefgljemanagement systemer for i virkeligheden at
give ledelsen muligheden for at blive bedre til ikke at szette for mange bolde i
luften pa samme tid. Sgrge for at drive nogle i mal inden de szetter nye i sgen
og samtidig ogsa sgrge for det er de rigtige de seetter i sgen og ikke de forkerte.
Ud fra risiko og ud fra veerdi det giver tilbage til virksomheden og alle mulige
ting. Det er en del af den komplekse verden vi snakker om. Og sa er der selve
det mere jordneere, selve styringen af det konkrete projekt hvor man i hgj grad
ser rigtig mange leverandgre ude i markedet der leverer forskellige former for
ydelser og produkter der er lgsninger til at understgtte bedre projektledelse.
Hvor man giver projektlederen og alle projektdeltagerne et bedre billede af
hvor er vi, hvor skal vi hen, hvad er det for nogle delmal vi skal levere pa un-
dervejs, hvor far vi fat i den rette information, guidelines, best practices for at
kunne bevage os smoothest muligt igennem de faser vi skal. Det er et andet
omrade der hele tiden bliver arbejdet pd, bade bedre relationer mellem de
forskellige deltagere, sa der ikke sker en masse gnidninger undervejs ogsa pa
kommunikation et keempe omrade. Hvem kommunikerer med hvem, hvordan
far vi information fra nogen der maske er distanceret fra os rent fysisk og
hvordan far vi s& kommunikeret den viden ind de har, fordi det er ofte det her
med at en lille sten meget langt vaek kan ofte forarsage meget store gdelaeggel-
ser og forsinkelser inde i projektet, hvis vi ikke far det at vide i tide sa vi kan

agere pa det. Og sd er der den sidste del, jeg er ikke sikker pd det ngdvendigvis
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kan deles op i de tre dele alene, men sa er der hele ressourcestyringen, hvor
man kan sige man er jo i konkurrence med nogle andre projekter og det vil sige
at man for det fgrste skal sikre sig at man far de rigtige folk, dem med det bedst
mulige skill-set, dem med det bedst mulige fokus, hoved, altsd malrettethed,
draeberinstinkt, hvad man nu kalder det. Dem med de bedste samarbejdsevner,
for et projekt er samarbejde og sa skal man have rigeligt af dem. Det er hele
ressourcestyringsdelen. Udfordringen ligger i forskellige elementer, jeg hgrer
jer sige at det er meget ressourceelementet i kigger pa lige nu, have nok res-
sourcer, de rette ressourcer og fa dem sat til radighed pa de rette tidspunkter.

Sé et styringselement.

Signe: Men samtidig ogsa den relation og den kommunikation der er imellem,
for der var ogsa en der sagde at hvis man har en god relation sa gar man maske

ogsd bare lige den ekstra mil en gang imellem.

Teit: Ja. Jeg tror sagar, det hgrer jeg jo en gang i mellem. Man har sddan nogle
ressourcepuljer og der er ogsa elementer af at man finder ud af der er nogle
der kan godt sammen, hvor man har det her match mellem at et plus et giver
tre, eller et plus et plus et giver fem. Og hvor man arbejder meget med projekt-
teams og hvor teamsne i en eller anden grad arbejder sammen, det vil sige at
de over tid finder man ud af dur vi tre som projektledere sammen stgtter vi
hinanden har vi det rette kompetencemix. Har vi de rette sociale evner, besid-
der vi de samme elementer og kemi de her blgde ting der er med til at ggre at
vi fungerer rigtig godt sammen. Nogle gange er der maske endda noget vi slet
ikke behgver sige til hinanden fordi det giver helt sig selv. (...) Noget af det vi
er stgdt pa undervejs og har oplevet nogle virksomheder ogsa har udfordrin-
ger med, det er det her med at kunne finde den rigtige ressource. Bare det at
kunne finde en person i en organisation der ved noget om et omrade. Fordi en
ting er at du far allokeret en ressource i dit projekt. (...) Det man ogsa har brug
for i lgbet af et projekt er folk der kommer udefra og er bidragsydere, lgst
koplede bidragsydere. Det at finde det er noget man ogsa kigger p3a, og noget af

det vi blandt andet har kigget pa er, og som vi ikke er feerdige med, men som vi
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har kigget pa i en arrakke, det er at fa systemet til at smage pa hvad det er de
forskellige medarbejder i en virksomhed arbejder med. Sa hvis systemet ople-
ver at en given medarbejder har bergrt eller vaeret inde over x-antal projekter
der minder om det her eller er inden for samme felt som det vi er i gang med.
Nar jeg sa gar ind via en sggning og sgger ned gennem vores ressourcepulje pa
det kan veere nogle kompetencer eller bare noget viden pa et omrade, sa vil der
dukke nogle forslag op til nogle folk - det er dem her. Hvad kan man sige lidt
ligesom et cv. En lille smagsprgve pa hvem den her person er, hvor sidder den
her person, hvad er det for nogle kontaktinformationer den her person har. Er
vedkommende méske mere end 100 procent allokeret i gjeblikket eller er
vedkommende maske lidt frit allokeret eller bare disponibel i en eller anden
grad. Samtidig far man ogsa nogle former for informationer om hvad de her
folk har lavet historisk set. Det vil sige du far med det samme at vide at ham
her har vaeret pa et projekt for to ar siden der var meget beslaegtet med det her
projekt. Han ma vide noget om det og det og det. | dag ggr man jo det i store
organisationer at man gar til en leder, eller til en leders leder et sted deroppe,
og siger hvem man skal bruge. Nogle gange er det bare via mail, og s mister
man noget information undervejs. Men det at man kan vende den om og sige at
man selv kan sgge og maske finde en top tre over dem i gnsker til jeres projekt.
Jeres drgmmeressourcer det er hende og hende og ham og ham. S3 kan man ga
til en eller anden ressourcechef og spgrge om der er mulighed for at fa disse
ressourcer i x-antal uger og x-antal timer. Man taler ogsd meget omkring det
her med ogsa inspireret af de her likes og alt det at man ogsa arbejder med det
her med at rate folk for deres indsats. Det er ogsa noget vi har kigget pa og
noget vi til en vis grad har implementeret i vores lgsning i dag. Nar man bidra-
ger med noget pa en sag eller et projekt sa kan ens kollegaer give likes, det kan
ogsad vere at projektlederen kan like eller rate nogle forskellige former for
delleverancer eller indsatser. Det skal man se over tid. I takt med at maneder-
ne gar og du bidrager pa forskellige projekter, sa far man sadan set en profil pa

en person hvor man kan se at den her person er god til de og de omrader,
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vedkommende har den og den erfaring, har vearet forbi disse omrader i vores
organisation, maske ogsa nogle projekter i tidligere virksomheder, men som
stadig lugter af fisk. Det handler altsd om det samme og er beslaegtet med
hinanden. Det at kortlaegge ens profil, ens cv og ens kompetencer, den del af
det er i virkeligheden noget der er fokus pd og man arbejder pa at blive bedre
til at fa systemunderstgttelse af. Som det foregar i dag er det i hgj grad noget
med noget HR og nogle medarbejder udviklingssamtaler og et review nar man
er faerdig, som har veaeret meget menneskeligt, hvor man har siddet og skrevet
nogle ting ned. Men det er noget man arbejder pa at fa lagt det ind som ens
projektstyringsverktgj, sa det undervejs bliver kortlagt, s man bliver stillet til

radighed for virksomheden.
Signe: Har I det nu? Har i et system som det du snakker om?

Teit: Vi har elementer af det. Vi har elementet fra sociale medier, det her Twit-
ter og Facebook-inspirerede hvor man kan kommunikere med hinanden og i
en eller anden grad rate. Det er pa et meget tidligt tidspunkt lige nu, lige nu er
det noget med at kunne give likes, ikke dislikes, eller lade veere, pa bidragsyde-

re undervejs i et projekt.

Nicki: Vi teenker ikke at dette system skal ga ind og erstatte noget men skal i
hgj grad understgtte den her i forvejen eksisterende proces og at projektlede-
ren skal veere i stand til at kunne kommunikere med de forskellige mennesker,
skal kunne finde frem til hvem man skal bruge i gjeblikket. Det kan ligesagodt
veere nogle ting som han sidder og ngrkler med selv, som man ikke bgr vide
noget om, men ved at understgtte at der er en interesse for hinanden sa kan
maske ogsa finde nogle uudnyttede ressourcer i projektet eller i organisatio-

nen som de enkelte maske ikke er bevidste om fgr det kommer til udtryk.

Teit: Praecis. Meget rigtigt. Du kan ogsa vende den om og sige, hvis du sidder
ovre i HR-afdelingen og kigger og siger jeg har de her folk til radighed som vi
har ansat, og de arbejder i dag jeg kan se der er nogle af dem der ikke er allo-

keret sa meget som jeg gerne vil have, hvorfor? Og sa kan du vende den om, du
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har jo datagrundlaget. Sa kan du sige hvorfor bliver de ikke valgt ud? Det er
gode folk, vi kunne jo egentlig godt bruge dem i vores projekter, men de har
ikke veeret seerligt meget inde over vores projekter, hvad er det for nogle kom-
petencer de mangler? Hvad er det der bliver sggt pa? Det vil sige at vi ved lige
pludselig at hvis vi tager de her tre ressourcer vi har ledige og bringer dem op
til det her skills-set de her kompetencer og far dem lgftet til det her niveau, sa
har vi flere ressourcer vi kan trackke pa i organisationen fremadrettet. Og vi
ved hvad der bliver efterspurgt for det kan vi se pa sggningerne fra projekter-
ne. Sa det er jo lidt at kortlaegge ens kompetencer i organisationen. Sa kan du
se pa det som en kuppe du kan se pa det bade som udbyder men ogsa som

efterspgrger, og fa det optimeret i virksomhedens navn og interesse.

Nicki: Ja, for man kan sige man kan jo ogsa som organisation blive opmaerk-
som pad at vi mangler en der er virkelig skarp til at lave frontendudvikling, der

har vi ikke nok ressourcer.

Teit: Preecis. Og hvis du bruger et ressourcestyringsverktgj der er procesori-
enteret sa kan du som ledelse i organisationen ogsa lige pludselig se pa tveers
af organisationen. Du kan se for gjeblikket har vi faktisk 12 projekter der er pa
vej som ligger i fase det eller fase det, og inden for tre maneder, vil de alle
sammen vere i den fase hvor vi har brug for nogle frontendudviklere. Men vi
kan se vi har dem jo ikke, sa allerede nu kan vi ga ud og se efter dem og finde
dem pd markedet. Enten som konsulenter eller som fastansattelser, i stedet
for at det fgrst sker den dag der star en og banker pa dgren og siger prgv at hgr
her, nu bliver vi forsinkede, for vi har ikke nogle ressourcer. Sa kan du i stedet
som ledelse agere og styre uden om flaskehalsen. Sa det er jo et styringsvaerk-
tgj. Ogsa for projektdeltagerne, de ved hvor er vi henne hvornar skal jeg for-

vente at jeg skal pa banen, vi er i fase to jeg skal fgrst pa i fase fire.

Nicki: Vi snakkede med en fremstidsforsker ude for institut for fremtidsforsk-
ning, som netop sidder med det her, som siger at jamen det vigtigste for at fa et

projekt godti gang det er at fa samlet de rigtige mennesker rundt om bordet og
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det kommer ikke altid an pa hvad det er for nogle harde kompetencer de har,
men maske i ligesd hgj grad om hvem der spiller godt sammen sddan rent
personligt og kemi etc. Det ved jeg ikke om du har et take pa hvordan man kan

fa de ting ind?

Teit: Jamen jeg tror i virkeligheden jeg ville bruge praecis de samme elementer.
Man kan bare sige at den der hedder personprofil, det nytter ikke noget at den
personprofil alene er pa de harde kompetencer som vi kalder dem her, den er
ogsd ngdt til at veere pa de blgde kompetencer. Sddan sd man ogsa som pro-
jektleder kan sidde og sige at der er bare nogle mennesker jeg er bedre til at
arbejde sammen med typemaessigt. Jeg skal ikke have nogle af dem der jeg skal
sige det til tre gange for det har jeg simpelthen ikke tdlmodighed til. Sa jeg er
ngdt til at lede efter nogle andre typer for sa ved jeg det bliver et godt projekt
for mig. Plus at man kan have det her med at nar du arbejder i et projekt at
man rater hinanden, bade i review nar vi er feerdige at man laver maske en 360
graders rating af hinanden, eller bare hvor man siger du har vaeret projektdel-
tager, projektet er afsluttet og projektlederen har meldt det feerdigt. Og sa
sender systemet en lille evalueringsblanket ud der dukker op pa ens skaerm. Sa
rater du hver enkel, men det er ikke sddan sa man kan ga ind og se hvem der
har givet hvilke ratings. (...) Pa en meget simpel made kan man ggre det her,
man skal passe pa at det ikke bliver for bureaukratisk det her, man kan jo ikke
sidde og udfylde lange blanketter om alt muligt, for sa falder kvaliteten i vores
grundlag for at kunne treeffe beslutninger. Men samtidig for at sikre at det er
med mindst mulig indsats hver enkel ggr det og at man kan se ideen i at ggre

det. For sa far man det oftest gjort. (...)
Signe: Er LinkedIn taenkt ind i noget af det her?

Teit: Det er det ikke sddan som det er i dag, det er det ikke direkte, men det er
det jo indirekte i form af at man kan sige at man kan fodre en personprofil med
nogle data fra LinkedIn fordi det er nemmere og trods alt der de fleste menne-

sker opdaterer deres cv. S& du kan sige det er en bidragsyder pa en personpro-
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fil, men det er ikke sddan den anden vej. Det er ikke sddan ndr man har en
profil inde i virksomheden at man sa fgrer dem over i LinkedIn, det er virk-
somhedsdata, det er en del af en virksomheds human capital. Det er ikke sddan
at man kan trykke pa en knap og s bliver det lagt ud pa LinkedIn. Den dag
medarbejderen forlader jamen sd er det det, s ma han opbygge sin nye kom-

petenceprofil i den nye virksomhed.

Signe: I forhold til den her personprofil vi snakker om, er det en i er i gang
med at udvikle noget pa eller er det en I i forvejen har et system der understgt-

ter?
Teit: Det er en vi er i gang med at udvikle pa.

Signe: Det er ret sjovt, for det er ogsa den idé vi lidt har tenkt os at gd videre

med. Det er ngjagtig det vi snakker om.

Teit: Ja. Og jeg mg@dte det forste gang for 8 ar siden ude hos MTHgjgaard, der
sad nogle der og teenkte det der pa det tidspunkt.

Nicki: Men pa den research vi har lavet indtil nu er det her et problem der er
beskrevet for langt tid siden men det er ikke undersggt seerligt meget. Hvordan
undersgger man HR delen i forhold til projekter og i forhold til den projektba-

serede organisation?

Teit: Jamen det er en klassiker. Det er noget man i hgj grad kan tillade sig at
ggre og bruge ressourcer pd nar man er pa et universitet og i de her taenkte-
tanke. Det der sker ndr man gar ud pa vejen over pa den anden side og ind i en
virksomhed, det er at spillereglerne er helt anderledes. Der bliver kigget pa tal,
tal og tal. De mennesker der sidder i spidsen i mange af de her organisationer
det er jo mennesker der er rigtig dygtige til at kigge pa tallene og rigtig dygtige
til at sparke til saelgerne for at fa solgt nogle vare og teenke ud af boksen i for-
hold til prisszetning og markedsfgring, men hvis der er noget set over en bred

kam at de ikke har sa meget fokus p3, det er HR generelt. HR fylder i virke-
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ligheden ikke ret meget i mange store organisationer forbavsende lidt faktisk.

Og det samme sadan et element som vidensdeling.

Nicki: Vi har ogsa kigget pa rent videnskabeligt hvad er der skrevet om de her
ting og der er ikke skrevet noget om hvordan teknologi kan understgtte den

her proces. Det er ikke noget man har beskaeftiget sig seerligt meget med.

Teit: Jeg ser det i virkeligheden slet ikke som, altsa det er slet ikke svert. Rent
teknologisk er det ikke sveert at understgtte. Nar jeg teenker pd hvad man
understgtter i dag. Alt kan lade sig ggre. Og det der er jo ikke en gang sadan
noget, vi er jo ikke ude i at man skal have sddan noget artificial intelligence,
sadan noget skal du slet ikke ud i. For det her det er bare kortlaegning. Men du
skal have nogle bidragsydere. Det der er i det er at fa noget data, for ellers sa
kan du ikke begynde at satte noget op. Det med at arbejde med profiler, det
gor man i forvejen i en reekke HR-systemer rundt omkring. Altsa det med at du
kan fa et menneske lagt ind og fa kortlagt personens kompetencer. (...) Det skal
ikke ende i et eller andet HR-system og det skal ikke hen i at jeg er den eneste
bidragsyder. Det skal komme fra systemudvikling det skal komme fra at vi
evaluerer hinanden. Ligesom man i dag er gode til at evaluerer pa projekter,
hvad gjorde vi godt og hvad gjorde vi mindre godt sa skal man ogsa evaluerer

pa projektdeltagerne, i hvert fald i projekter af en vis stgrrelse.

Signe: Vi teenker at lave et system hvor vi fgder noget information ind i en
sggning, et scope, nogle kompetencer og nogle medarbejderkrzefter, og sa
sgger systemet i databasen der forteller dig at du skal bruge dem og dem og

en ekstern. Sddan sd man far opbygget det rigtige team fra start.

Teit: Ud fra nogle kriterier. Og igen tilbage til kriterierne kan jo bade vare
faglige og det kunne ogsa vaere vi skal sikre os at der i hvert fald, hvis vi finder
ud af ati de sidste fire projekter du har vaeret i, der har du ratet en speciel type
menneske halvskidt, s kan det vere vi skal tage hgjde for det fremadrettet at
du ikke arbejder sa godt sammen med den type menneske. Der er ogsa virk-

somheder der arbejder med det her enneagram. Og hvis vi szetter alle folk i en
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kasse, hvilket man jo er i stand til i dag, sa vi har alle et nummer i enneagram-
met, sa ved vi ogsa hvilke typer der helst ikke skal arbejde sammen, og sa kan
vi bruge det. Det er en rimelig ting at forholde sig til. Er jeg den type menneske
eller er jeg ikke den type menneske? Og sa kan det egentlig bare veare en del i
at blive ansat i virksomheden at man kommer igennem et forlgb med ennea-
gram og sa far man en klassifikation i virksomheden og sa ligger man i syste-
met og er en 3’er eller hvad ved jeg. Og sa ved vi ogsa nar vi skal sammensaette
teamet at vi skal kigge pa kompetencer men ogsa lige skele lidt til de blgdere

veaerdier.

Nicki: Det betyder i hvert fald ogs3, at man du kan arbejde sammen med en, du
ifglge skalaen maske ikke burde arbejde sammen med, men sa leenge at pro-
jektlederen er opmaerksom pa det her, og man selv er opmerksom pa det, sa

kan man maske ogsa trigge det hele lidt.

Teit: Praecis. Sa det er jo ikke fordi, data ikke ligger langt veek. Det ligger jo lige
foran. Altsa man kan sige, hvis man samler det op, og szetter det i struktur og
betynder at arbejde efter det, sd kan man fa de her ting til at virke. Det er mere
en spgrgsmal om at sikre, at data er der, altsa at systemet bliver fodret med det
her data faktisk. Og det er man ngdt til. At bede folk om at rate. Hvis det var op
til dig selv at rate folk efter et projektforlgb, sa vil du som udgangspunkt ga ind
og rate dem, du er glade for. Og du rater ikke dem, du er negative overfor. Og
det kan ogsa veere, at det er det, man skal ggre, og ikke ggre andet. Men som

virksomhed er det smartest, at man i virkeligheden far ratet alle.

Signe: Nogle gange er det vel ogsa vigtigere faktisk at fa ratet udfordringerne.
Teit: Precis, lige ngjagtig.

Signe: For at finde ud af, hvor er det, det ikke haenger sammen.

Teit: For det er jo det, vi skal ggre noget ved. Ja. Men det er jo ogsa sddan no-
get, man nogle gange er lidt nervgs for at rgre ved. Det ligger sddan lidt i man-

ge organisationer. Der ligger nogle konflikter og ulmer rundt omkring. Er der
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nogen grund til, at vi tager fat i dem? Ja det kunne godt vaere en god idé, at vi

lige far lgst dem. Eller fundet ud af hvordan vi styrer udenom.

Nicki: Ja og man kan sige, det behgver jo ikke at blive - det er jo en balance-

gang, for de skal jo ikke udstilles.
Teit: Nej preecis.

Nicki: Man kan jo godt ggre det sddan, at det bliver ratet, og man tager snak-
ken om det og alle de her ting, og sa far du lov til at prgve at rate igen. Altsa sa

kan det veere, at ratingen har aendret sig. At: "Na okay, det var derfor."

Teit: Det vil ogsa ske over tid. For det er igen tilbage til det dér med, at nar
man arbejder med data og skal analysere pa data, s ved man ogsa - det ved I jo
ogsa selv - at man skal op og have en vis datamaengde for, at man overhovedet
kan bruge data. Ellers giver det slet ikke nogen mening, og sd ma man ikke
bruge data. For sd er der stgrre chance for, at de er forkerte, end de er rigtige.
Og det vil sige, at det vil komme helt naturligt. At man skal ikke pa baggrund af
to ratings, sa skal man ikke pludselig have et "smack" i ansigtet: "Du er bare en
darlig projektdeltager.” Nej det er ikke sikkert. Det kan veere, det er de to, der
har ratet mig, der er skidt til at styre projektet, og jeg bare har vaeret et offer i
den sammenheang. Sa vi er ngdt til at finde ud af det pa tveers af 6-8-10 projek-
ter. Mere maske. Og sa fortaeller den mig netop profilen - jamen, der er de her
ting, som dine medarbejdere oplever, at du er fra "mellem" til "god", eller du er
bedre end normalt eller "average" - det kan ogsa vaere gennemsnitsbetragtnin-
ger, at man i virkeligheden arbejder ud fra gennemsnitsbetragtninger i hele
virksomheden. "Du er bedre end average pa de og de kompetencer. Og de og de
to kompetencer her, der ligger i dag under average. Der skal vi have bragt dig
op - til at starte med i hvert fald have bragt dig op pa average. Og det har vi
faktisk noget funding af her. S& hvad siger du til, at du kunne tage for eksempel
det her kursus, eller du deltage i det her forlgb med en mentor." Eller et eller

andet. Hvad der matte til. Hvad man synes, der skulle til af vaerktgjer.
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Signe: Ja. Skal vi sige tak?
Nicki: Det synes jeg.
Signe: Jeg tror ikke, vi har mere.

Teit: Og hvis [ har noget, sa send det eller ring. Jeg er ikke laengere vaek end et

telefonopkald eller en mail. Hvis der er et eller andet, der lige pludselig dukker
op.
Signe: Det er vi glade for. Tak.

Nicki: Ja. Det kunne vaere meget fedt lige at tage en snak, nar vi har noget mere

konkret pa tegnebraettet, og sa kunne du fa lov at tage et tjek pa det.

Teit: Ja ja, og jeg vil ogsd meget gerne, hvis det ikke er hemmeligt, nar I er
feerdige en gang, sa vil jeg rigtig meget gerne se, hvad det er, I bliver feerdige

med. Hvad I drager af konklusioner osv. Det er altid spaendende at se.
Nicki: Selvfglgelig.
Signe: Hvor langt henne er jeres egentlig?

Teit: Jamen vores udfordringer har veeret, at for nogle ar tilbage da vi ligesom
kiggede pa det sadan for alvor. Sa Igb vi i mellemtiden ind i - vi prioriterede
faktisk nogle andre ting hgjere. Og vi har i den mellemliggende periode haft et
forlgb med nogle folk ude fra ITU omkring hele den her proces [ ]. Som i virke-
ligheden er feerdig, den kegrer ude hos alle vores kunder i dag. Men som vi
gerne vil ggre endnu bedre. Og det har vi sa nogle dialoger med nogle Ph.d.-
studerende ude fra ITU omkring. Det er noget virkelig langhdret noget, og har
vi brugt rigtig mange ressourcer pa. Og derfor sa de andre ting, hvor det her er
et element af det, det her kortlaegning, det er blevet lagt lidt til hvile, kan man
sige. Men det er noget, der er inde i vores udviklingspipeline. Jeg tror i hgj grad
ogs3, at det der er drevet i sidan en virksomhed som vores, det er jo, at nar vi
mgder den virksomhed, som sidder og siger de tre gyldne ord. Som siger: "Det

ser sgu meget speendende ud. Hvad med sadan noget her, er det noget, L...", sa
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er vi der. "Hallo! Nu skal I hgre. Vi er sa langt. Vi har de og de elementer, vi har
de og de tanker. Er det noget, vi skulle lave sammen for at bringe det i mal?"
Sédan sa vi far et medsponsorat. Altsa at der er en sponsor, der er med til at
sponsorere en del af det, og hvor vi sa bidrager med en anden del af det. Det er
sadan meget, iser unge og ikke sa store virksomheder, velhavende virksom-
heder, det er sddan, man ofte laver udvikling i dag. Sa jeg tror i hgj grad, at det
er et spgrgsmal om, at vi lige skal stgde pa den virksomhed, som er klar i spyt-

tet til at ville noget med det her.

Nicki: Men det kan I sagtens fa lov til, der er ikke noget dér. Det er abent. Mere

eller mindre public.

Teit: Ja og hvis du kan salge det ind herude til Falck, altsa ga den vej, sa er jeg

Kklar.
Signe: Ja, sa er du klar? Jeg tror, der er lang vej.

Teit: Ja det er ogsa min erfaring. Vi har veeret ude og praesentere for Falck en
del gange faktisk. Vi var faktisk meget langt med Falck pa en tidspunkt, med

Torben og alle de andre.

Signe: Der er lang vej, de er pa nogle punkter meget lidt omstillingsparate. Og
det er ogsad lidt det, der faktisk er vores fokus, altsa virksomheder der er gamle

og er lidt omstillingsparate, sa hvordan man kan pushe det lidt.

Teit: Og det er jo sjovt, at man oplever jo ofte med de dér organisationer, det
er enten, at der kommer en ny ledelse, eller at der bliver abnet op nogle steder
rundt omkring, enten med noget ny teknologi, altsa at de far lov til at gd pa et
eller andet, det kunne vaere noget social medie eller et eller andet, og sa far de
lov til det et sted i organisationen, og sa finder de ud af, at det var faktisk en
god idé, og sa spreder det sig, og sa far de lov i hele organisationen, og sa er det
dét, der kan ligesom give nogle nye strgmme igennem virksomheden. Det er
ofte sddan, vi oplever det. Og sd andre gange sa skal der ny ledelse til eller nye

folk, altsd enten i funktion eller overordnede. Men det er historisk set en svar
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virksomhed at dreje rundt, og det er der en del af de dér meget store danske
virksomheder, som er lidt svaere. Men heldigvis ved de det ogsad godt selv.

Trods alt. Erkendelse.

Nicki: Det er jo ogsa klart, at jo stgrre man bliver, og at man har rigtig meget

tradition i virksomheden, sd er det da klart, at det er sveert.

Teit: Ja. Kultur ligger dybt. Sa det er ofte de sma og mellemstore virksomheder,
der skal ga forrest i sddan nogle ting her. Man skal have fat i de folk, som
braender for sidan noget her, og selv taenker: "Det her, det kan ggre en for-
skel." Og sa skal de se, at overlaeggeren ikke er s hgj. Altsa der er ikke sa lang

til malet, sddan sa de tgr kaste sig ud i det.

Signe: Ja for for eksempel i Falck, de kgrer jo ogsa [ ]. Det er ikke alle, der har
veeret igennem det, men der er tilbud om, at alle kan komme igennem det. Sa
det er jo en stor del af det, at hvis du bare siger, at 10% af din medarbejder-
kreds har veret pa det her Enneagram [ ] kursus, eller hvad vi skal kalde det,

sa er du jo 10% laengere, end hvis ingen var, i forhold til den her personprofil.

Teit: Ja. Det kan veere, jeg skulle prgve at tale med Mia om det. Mia Dalsgaard.
Hun sidder i IT. Og hvis I mgder nogle virksomheder derude, som siger: "Det
lyder rigtig speendende, det dér" eller "Det kunne vi faktisk godt teenke os at
prove at veere en del af" eller et eller andet. Sa - vi kunne ogsa godt teenke os at
vaere en del af det. Og vi kunne ogsa godt taenke os at vaere en del af det i form
af vaere medsponsor, kan man sige. Altsd i form af, at vi ogsa vil investere i det
for egne midler. Fordi jeg er 100 p4, at det har en edge over det. Dem der
kommer fgrst med noget, der kan det her - men det skal ogsa vaere bulletproof.
Altsa det er nemt at skyde sddan noget her ned. Det er nemt at finde hullerne i
luften. S3 det er ogsa vigtigt, at det bliver holdbart. Men det er starte med de
profiler dér - altsa ikke de facts, det er nemt at fa ind, men det at fa de blgde
profiler ind, det er ligesom en forudsatning. Og sa skal man sa have det her
datagrundlag. Men for at fa datagrundlaget, sd er du ogsa ngdt til at fa nogle

evalueringer. Og i dag, sddan som vi tenker det, sa er det jo i form af, at virk-
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somheden bruger vores vidensdelingssystem. Sa er det derfra, at data bliver
fgdt. Men vi kunne ogsa mgde en virksomhed, som et eller andet sted ikke var
Klar til at kgbe det her system og fa det indfgrt. Og sa skal man finde en anden
made at fa de data ind. Sa skal det maske vere i et projektstyringsveerktgj,
hvor det alene til at starte med sa kigger man pa projekterne, og kun pa projek-
terne, og sa skal man have fgdt data tilbage ind fra projektstyringsvaerktgjet,

kan man sige.

Signe: Jamen lad os sige, at vi snakkes ved. Tak for det.
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Telefoninterview Martin Kruse

Seniorledelsesrddgiver og futurist hos institut for fremtidsforskning Martin
Kruse var meget interesseret i vores emneomrade, men havde ikke tid til at
mgdes med os til et interview. Derfor blev det et uformelt telefoninterview

neermere en samtale om hans syn pa vores problemstilling.

Telefoninterviewet refereret:

Det er sveert at finde ud af hvem der skal vaere med til mgderne for hvis man
begynder at fokusere pa de blgdere vaerdier sisom kreativitet, s kommer der
pludselig mange omkring et bord. Fordi der kommer mange med for at tage
beslutningerne skaber det en form for ineffektivitet. En problemstilling er derfor
at fa de blgdere veaerdier ind over projektarbejde, de vaerdier der ikke star pa
LinkedIn og Facebook, men som kan veere relevante i forhold til projektarbejde.
Det kan eksempelvis veere kreativitet, idéudvikling etc. som ikke er noget der
star nogle steder, men som er nogle kompetencer man har ved siden af. Samtidig
skal de her informationer veere kurraterede, sddan sd det ikke er en selv der
siger man er god til det, men at man pd en made er endorset for det ligesom pa
LinkedIn. Kurrateringen skal selvfglgelig veere veerdifuld og ikke bare veere
ligegyldig, for sa bliver det irrelevant. Samtidig kunne man forestille sig at man
kunne bruge en form for datamining hvor man tog forskellige data ind, sdsom
LinkedIn data, og kgrer det op imod hinanden og matcher dem, for at se hvem
passer godt til den her profiler. Hvad passer godt til at man skal ideudvikle no-

get, hvem passer godt til at man skal vedligeholde noget m.v.

Martin kender ikke umiddelbart til noget og synes det var en interessant
problemstilling fordi det er sveert at lgse. Det er sveert at mikse de ting der ikke
star nogle steder med de faglige kompetencer personerne har. Det bedste vil

vaere at man kan fa medarbejderne til selv at skrive det, hvor han siger, maend er
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meget optimistiske omkring deres evner og kan det hele, hvor kvinder er lidt
mere omvendt og mere tilbgjelige til at sige at det kan de ikke finde ud af. Sa pa
den made kan det ende med ikke at vaere helt sandt det personerne ender med
at skrive, fordi kvinder har det med at nedvurdere sig selv og maend med at
overvurdere sig selv, sd hvordan finder man en balancegang her, der ggr det

meningsfuldt?

Martin arbejder med strategiske ting hos kunder, det er i hgj grad konsu-
lenter der kommer ud til kunder. Han hjelper dem med at effektivisere i forhold
til at forbedre processerne. De arbejder meget med vidensdeling og hvordan ens
lgn kan vaere baseret pa forskellige vidensomrader. Man kommer med forskelli-
ge inputs, og sa er ens lgn differentieret ud fra. I hgj grad kigger han pa lgsninger

til hvordan man kan fa innovation ind i dette felt.

Martin er stor fortaler for Steve Jobs tilgang til at der kun skal sidde de
mennesker omkring et bord, der er ngdvendige. Hverken flere eller feerre. Den
stgrste udfordring er at fa de rigtige mennesker rundt om bordet fra start for at
fa en sa effektiv proces som muligt. Man bruger for meget tid pa at samle ledere
til mgder uden at det har en ngdvendig relevans. Oftest er det bare spildtid. Det
kan ikke nytte noget bare at snakke om tingene hvis der ikke kommer noget

konkret ud af det.
Opsummeret:

Pointerne var at samle de rigtige mennesker rundt om bordet. Hvis man kan
gore det ved at koble nogle hirde verdier der star pd et CV med nogle blgde
vaerdier der ikke star nogle steder, vil det ggre det nemmere at placere de rigtige

mennesker rundt om bordet.
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Interviewguide ekspertinterview

Tak fordi du vil deltage.

Projektet handler om...

Projektet bliver lagt ud pa universitetets database.

Interviewet bliver optaget pa diktafon.

Observatgrens rolle: sgrge for, at intervieweren ikke glemmer noget.

Nogle spgrgsmal inden vi gar i gang?

Indledende spgrgsmal

Giv en kort beskrivelse af dig selv og virksomheden
Hvordan arbejder [ konkret med projektledelse?
- Har I projektledere?

- Hvordan tilgar I emnet "projektledelse”

Vores problem

Vi ser at der er en udfordring med at handtere relationer i forbindelse
med projektarbejde - det geelder iseer kommunikation til og med interes-
senter.

- Er det et problem I har oplevet fgr?

- Hvordan handterer I det problem?

- Erdetnogeti har taget hgjde for i jeres system?

Jeres produkt

Hvordan er jeres system blevet udarbejdet?
- Har I haft en konkret problemstilling fra projektledere, eller bun-
der systemet i udfordringer I selv har oplevet?
- Oplever I forskellige problemstillinger fra forskellige typer virk-

somheder (smd/store, omstillingsparate /ikke-omstillingsparate)

@vrigt

Hvilke problemer oplever I ellers i forbindelse med projektledelse?
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Kravspecifikation

Funktionelle krav

Funktion Prioritering
Log-ind M
Opret profil M
Seg pa virksomhedens medarbejdere ud fra kompetencer M
Udfgre Enneagramtest / indtaste enneagramresultater M
Angive egne kompetencer M
Indhente LinkedIn data S
Angive egne interesser S
Oprette projektprofil, med scope, projektdeltagere m.v. C
Adgang til egne aktuelle projektprofiler for projektledere C
Differentieret adgang for projektledere og projektdeltagere C
Tidsoverblik, hvilke medarbejdere har tid hvornar W
Kombination med eksisterende projektstyringssystem W
Sammenszette det bedste team W
Efter forste test
A . s
Notefunktion S
Gruppering af nuveerende og tidligere kollegaer C
Efter anden test
Angive egen beskrivelser til egne kompetencer C
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Performancebegraensninger

Projektbegraensninger

Krav

Systemet skal veere tilgaengeligt dggnet rundt

Systemet skal kunne tilgas uafthangigt af VPN-
adgang

Det skal veere en cloud-lgsning

Brugeren skal logge ind nar oprettet for verifice-
ring

Der er ingen penge til udvikling

Forskellige ngglepersoner med bookede kalende-
re

Det kvalificerede mandskab indbefatter to fuld-
tidsstuderende

Lgsningen skal udformes sidelgbende med et
specialeprojekt

Lgsningen og projektet skal udformes paialt 4
maneder

Funktionalitet og brugervenlighed vaegtes hgjere
end design

Prototypetest afholdes

Efter anden test

Performancebegraensninger

5 all e ,E i
Fing
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Lgsningsmal

10

11

12

Det skal veere muligt for medarbejdere hurtigt og nemt at indtaste deres data i en profil

Det skal veere muligt at sgge pa kompetencer i systemet

Projektledere skal have mulighed for at se deres projektprofil

Det skal vaere muligt at se medarbejdere den enkelte projektdel-
tager har veeret i projektgruppe med i en funktion for sig.

Tilfgjet efter forste test
Det skal vaere muligt at notere individuelle informationer til med-
arbejdere, ndr man logget ind. Disse skal endvidere gemmes i
funktionen angivet som nummer 4.

Det skal veere muligt at inddrage eksterne partnere i systemet

Kombinere systemet med et projektstyringsvaerktgj

Systemet skal kunne sammensatte den bedste projektgruppe til et givent projekt

Ledere og chefer i virksomheden skal kunne hente data om hvem der arbejder pa hvilke pro-
jekter og hvilke projekter der er i gang.

Det skal veere muligt for HR-afdelinger at se hvilke personer der ikke bliver valgt i sggninger
og hjelpe dem til at fa bedre kvalifikationer

Nar projekter er afsluttet skal de enkelte projektdeltagere bedgmme hinandens indsats

Virksomheden skal have en firmaprofil hvor alle virksomhedens projekter findes
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Enneagrammet - de 9 typer

1’eren betegnes som perfektionisten og straeber efter at forbedre verden, samtidig gnsker 1’eren at
veere i balance og vaere uden fejl (Povelsen & Olsen, 2012, p.14). Pa arbejdet er 1’eren organiseret,
systematisk, satter hgje standarder og leegger en dyd i at udfgre arbejdet korrekt i henhold til virk-
somhedens regler (Povelsen & Olsen, 2012, p.34). I en gruppe vil 1’eren gerne leve op til andres input

og anstrengelser, ligesom 1’eren tror pa at meningsudveksling og debat kan skabe enighed.

Hjeelperen, ogsa angivet som 2’eren, er iheerdig efter at hjeelpe andre, og veelger ofte at saette an-
dres behov fgr egne. Pa arbejdet indtager 2’eren en plads iblandt de socialt effektive, da det ligger til
2’erne at skabe relationer, ligesom 2’eren gerne traeder til side eller hjeelper andre til at fa opbakning. I
gruppen er 2’eren praeget af relationer, sdfremt gruppen bestar af personer 2’eren har en god relation
til vil deltagelsen heri hgjnes, ligesom 2’erens vaesen smitter og opmuntrer for netop at vinde aner-

kendelse for opgaven (Povelsen & Olsen, 2012, p.42).

3’eren vil gerne veere veerdifuld og god til det vedkommende ggr, og er derfor bedre kendt som
udretteren. Det er vigtigt for 3’eren at vaere anerkendt og have status, samtidig veerdseettes produktivi-
tet, hvortil detaljer kan vente. I gruppen tager 3’eren initiativ til at komme i gang og gar foran mod
malet, og kan sdledes godt overtage en lederrolle safremt rollerne ikke er klart definerede (Povelsen &

Olsen, 2012, p.50).

Individualisten, den sensitive eller 4’eren er kreativ, original og saerlig. 4’eren er god til at se mu-
ligheder, er god til at arbejde alene, men kan godt have brug for menneskelig interaktion. I gruppen
har 4’eren brug for ros og anerkendelse, safremt denne ros opnas kan 4’eren arbejde mere effektivt.
Endelig vil 4’eren gerne veere den eneste med netop det bidrag til en gruppe (Povelsen & Olsen, 2012,

p.58).

5’eren bliver betegnet som udforskeren, eller iagttageren, foretraeekker som oftest at arbejde ale-
ne uden ungdig vejledning og foretraekker ligeledes frihed og en selvsteendig indsats. Nar 5’eren ind-
gar i gruppearbejde skal det veaere konkret, med et formal og en dagsorden. Dog kan 5’eren ikke lide
forhastede mgder. Det er vigtigt for 5’eren at samarbejdet foregdr for produktets skyld og ikke for be-
lgnningen (Povelsen & Olsen, 2012, p.66).

Loyalisten, som 6’eren ogsa kaldes, fgler sig godt tilpas i en gruppe af ligestillede, og kunne al-
drig dremme om at svigte, men er hardtarbejdende og holder, hvad de lover. Det er vigtigt for 6’eren at
undersgge bdde positive savel som negative aspekter af en sag. I gruppen er 6’eren fokuseret pa mel-

lemmenneskelige relationer, og mener alle er lige med mindre andet er aftalt. Det er som oftest 6’eren,
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der er problemknuseren for gruppen, som foretraekker faellesskab og enighed (Povelsen & Olsen, 2012,

p.74).

7’eren er entusiasten, der fremmer den positive stemning i form af godt humgr og opmuntring.
7’eren er god til at lave ting pa én gang, men kan samtidig have evne til at se, hvordan der kan effekti-
viseres i arbejdsgangene. [ gruppen er det oftest 7’eren, der holder tingene i gang, ved at generere
brainstorms og gode idéer. 7’eren ser muligheder, som andre ikke ngdvendigvis ser og fremmer risi-

kovilligheden i gruppen (Povelsen & Olsen, 2012, p.82).

Lederen, 8’eren, har som navnet antyder en ledende adfzerd, og kan derigennem motivere andre
til at na deres mal, samtidig har 8’eren det bedst, nar denne er i besiddelse af ansvaret. Som spiller i
gruppen har 8’eren en tendens til at have en lav tolerance omkring mgder, og tager ofte ledelsen uden
selv at bemaerke det. Der er altid fuld fart pa 8’eren, der saledes er et konkurrencemenneske (Povelsen

& Olsen, 2012, p.18).

Endelig er 9’eren, maegleren, gode til at maegle, deraf navnet. 9’eren kan dog veere tilbgjelig til at
bortforklare problemerne. Safremt 9’eren far en Kklar retning, hvilket de i gvrigt foretraekker at f3, kan
de veaere gode ledere. I gruppen er 9’eren ofte mere kreativ end alene, og er saledes en naturlig hold-

spiller - dog kun sa laenge konfliktrisikoen er minimal (Povelsen & Olsen, 2012, p.26).
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SV: Spargsmal i forhold til Enneagrammet

Claus Roager Olsen [claus@roagerolsen.dk]
Sendt:21. maj 2014 15:32
Til:  Signe Just Petersen

Hej Signe & Nicki,
Det lyder da vildt spaendende — og det er et MEGET stort spgrgsmal | stiller ©
Jeg har besvaret det kort her:

http://www.roagerolsen.dk/faq/

og generelt kan siges, at alle typer er gode sammen...nogen gange!
Og alle typer kan komme i konflikter...nogen gange!
Ellers syntes jeg denne side er fed -

http://www.enneagraminstitute.com/compatibility.asp#.U3yqx02KDIU — der kan man kombinere
typerne, og se deti mener ©

Ellers ring til mig for en snak....
Med venlig hilsen

Claus Roager Olsen
Konsulent, Enneagraminstruktgr & foredragsholder

ROAGERZLSEN

Roager Olsen ApS
Kgbenhavnsvej 81

4000 Roskilde

Mobil: +45 20 45 95 05

E-mail: claus@roagerolsen.dk

Hjemmeside: www.roagerolsen.dk
Tilmeld dig nyhedsbrev pa www.roagerolsen.dk/nyhedsbrev
Abne Enneagramuddannelser: www.enneagramstedet.dk

“Alle vil Udvikling —Ingen vil Forandring” — S@ren Kirkegaard
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Fra: Signe Just Petersen [mailto:sjpe09@student.aau.dk]
Sendt: 21. maj 2014 15:13

Til: Claus Roager Olsen

Emne: Spgrgsmal i forhold til Enneagrammet

Hej Claus
Vi er to specialestuderende der skriver speciale om projektledelse og er i den forbindelse i gang med at skrive
om inddragelse af Enneagrammet. Vi har dog stgdt hovedet lidt mod en mur da vi ikke kan finde informationer

om, hvilke typer der arbejder godt sammen.

Ved du hvor, eller har du mulighed for at give lidt informationer om hvilke Enneagramtyper der arbejder godt
sammen, og hvilke der ikke gar? Eller er det ikke noget der er beskrevet s& meget?

Mange hilsner
Signe Just og Nicki Frandsen

Specialestuderende i Informationsvidenskab
Aalborg Universitet Kgbenhavn
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10

12

13
14
15
16
17

Forste prototypetest
med Louise Mertins

Inden lydfilen starter har vi gjort Louise Mertins opmarksom pa at vi er inte-
resseret i at fa al den feedback hun overhovedet kan lide os, savel positivt som
negativt. Vi beder hende om at forteelle hvad hun ggr og hvad hun tenker nar

hun ggr som hun ggr.

Louise: S3 gar vi i gang. S har jeg trykket opret bruger, og sa skal jeg skrive 11.

oktober 1980, hvorfor skal I have de informationer taenker jeg jo sa fgrst.
Signe: Ja alt hvad du teenker vil vi bare gerne vide.

Louise: Ja, jeg teenker hvorfor I skal have min fgdselsdag. Men det kan veere jeg
far svar pa det senere. (Taster information og mumler) Hent fra LinkedIn. Det
kan man ikke lige nu, men det synes jeg var ret smart. Det kunne jeg rigtig godt

lide.
Signe: Hvad ville du tro der sa skete nar du trykkede der?

Louise: Mit billede blev indhentet i hvert fald ikke, og sa maske ogsa noget CV,
eller hvad? Ja, det tror jeg. Fordi det der ligger pa LinkedIn er simpelthen sa

gennemarbejdet (der grines).
Signe: Hvad teenker du om at man kan tage LinkedIn med ind?

Louise: Det synes jeg er fint, altsa hvis man bruger det som sadan et projekt-
veerktgj sa synes jeg det er. Det kunne man godt bruge mere af generelt. Hvad
var det nu mit brugernavn var? Det var nok e-mailen. (Taster information)
Sadan. @h. Research. Er der nogen hvor man selv kan tilfgje hvis der ikke er den

man skal bruge?
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42
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Signe: Ikke sddan som det ser ud lige nu.

Louise: Det kunne man jo veelge, hvis det var. At man selv kunne skrive nye til.

I bruger det vel som tags eller hvad? [Ja] Ja. (Lister sine kompetencer)
Signe: Hvad taenker du med maden det med kompetencer er sat op pa?

Louise: Jamen gh. Det ser godt ud. Nu ved jeg ikke, det er jo nok ogsa fordi jeg
arbejder og har arbejdet meget med tagging, og bruger det ogsa. Det virker

sadan lidt Wiki-agtigt. Det kan jeg meget godt lide.
Signe: Er det overskueligt nok?

Louise: Maske jeg kan undre mig lidt over at det er centreret. Men det er en
lille ting. Her star Design jo under Strategy, men det kunne ligesa godt sta un-
der Research. Men ja. Neeste. Skriv lidt om dig selv. Sd tenker jeg ogsa hvad I

skal bruge de her informationer til. Det synes jeg bliver spaendende.
Signe: Sa du kunne godt taenke dig en beskrivelse af hvad det skulle bruges til?

Louise: Ja, der matte meget gerne vere en forklaring pd hvad det skulle bruges
til. Det ville veere rigtig fint sd man vidste det. Og maske ogsa... Ja for sa teenker
jeg ogsa at man bedre kan se hvad man skal bruge det til, men ogsa man kan
bedre afggre hvor meget skal jeg egentlig skrive. For det jeg nu lige har skrevet
er jo sa lidt kort kan man sige. (Laeser op fra siden med Enneagrammet) Og

hvad vil du have at du ggr her? Tag testen?

Signe: Det vi har taenkt her er at hvis man tidligere har taget testen at man sa

kan skrive sit resultat ind. Sddan sa man ikke skal gennemga testen igen.

Louise: Det er en god idé. Sa i virkeligheden vil i have at jeg bare skal kunne

taste personlighedstype nummer to. Det synes jeg er en god idé.
Signe: Hvad ville du tro der skete hvis du trykkede pa tag testen nu?

Louise: Sa ville jeg ryge over pa et andet site ikke? En pop-up er ogséd en god

idé. Det jeg teenkte det var at den der har du tidligere taget testen, den ville jeg
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saette ned under tag testen nu eller pAmind mig. For det var sadan lidt et tilfael-

de at jeg sa den. Sa skal jeg sige afslut?

Signe: Ja. PAmind mig teenker vi sa skulle sende nogle pamindelser om at man

skulle huske at tage testen.

Louise: Ja. God idé. Men hvornar ville den sa skulle ggre det? Hmm... Det skal

veere indenfor forholdsvis kort tid, men ikke om en time.
Signe: Sddan nu er du s inde i systemet.

Louise: Nej. Hvor fint. Jeg kan ret godt lide designet. Det er sddan lidt i0S7
design-agtigt. Altsa fra apps. Nu sidder vi lige og optimere alt til i0S7, og det er
ogsd sadan de farver og sddan noget. Fint. S altsd hvis jeg kan sgge efter kom-
petencer er det sa fordi nu har jeg brug for en der kan noget med frontend. Er
det sadan det er teenkt? Nu prgver jeg lige at ggre det. Sgg efter kompetencer.

Sé skal jeg vel lige vaelge en af dem der star dernede ikke?

Signe: Hvad tror du? Tror du man kan skrive, eller velge, eller begge dele

eller? Er du i tvivl om, om du ogsa skal skrive noget der?

Louise: Ja det teenker jeg egentlig. Jeg ville faktisk tro at jeg skulle skrive og at
det her bare er en oversigt over hvad det er for noget jeg kan sgge pa. Er det
rigtig forstaet? Kan jeg klikke? Na jeg kan klikke. Men hvis jeg sa klikker her
skal jeg sa trykke sgg heroppe? Na men det er ogsa ulogisk. Det er rigtigt. Der
kunne det vaere bedre med nar du har klikket af og sd kunne man hernede i
hgjre hjgrne have en knap der hed sgg, eller sddan noget. Nu prgver jeg sa at

trykke sgg. Naeaeh hvor fint. Og et billede.
Signe: Hvad taenker du om den side vi s kommer ind pa her?

Louise: Det synes jeg faktisk er rigtig fint. For man far jo ret fint skills, skills, og

hvad betyder de der 90 % er det fordi du ikke har udfyldt din fulde profil?

Signe: Det vi teenker med den her, det er at man opfylder de krav du har valgt.

Men det kunne man godt eksplicitere pa en bedre made?
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Louise: Narh, okay. Ja ja. Ja det kunne man godt. Det er bare fordi man har
sadan en eller anden konvention fra LinkedIn i forhold til det der procentvis-
ning som er sddan noget med du har udfyldt din profil med 85 procent. Eller i
mit tilfaelde 40, eller sddan noget. Men det er rigtig fint. Hvad med det der fem-

tal det forstar jeg maske ikke rigtig helt?

Signe: Pointen med tallene er at hvis man tager musen hen over, s vil der st§,

Signe Just er type 5.

Louise: Okay, det er Enneagrammet. Okay. Men der teenker jeg at der er brug

for noget forklaring, ogsa uden en mouseover. Ja det tror jeg, det ville jeg synes.
Signe: Hvordan teenker du man kunne ggre det?

Louise: Udfordringen er jo at hvis folk aldrig har lavet Enneagramtesten og sa
siger pdmind mig og sd kommer til det her. Sa aner de ikke hvad det betyder.
De ved ikke engang at der er 9 typer. Sd det skal man jo ud af. Der teenker jeg jo
ogsa at man er ngdt til at have en forklaring. At man maske klikker og der sa

kommer en lille pop-up der kort beskriver type 5, eller hvad i nu har tenkt jer.

Signe: Men ville det veere bedre at der stod noget med typen i den her tekst i

midten?

Louise: Ja. Ja. Det er jo sadan et lille resume om hvem man er tenker jeg, ikke?
Ja det synes jeg faktisk det ville. Fordi pa en eller anden made bliver det lidt
sadan en ranking, jeg laeser det lidt som sddan en ranking. Sa jeg teenker i var
bare to femmere. Men hvis nu i var en etter og en toer, sa ville jeg teenke nar
okay Nicki han var en etter sa det er ham der passer bedst og sa kommer du.
Men det er i virkeligheden ikke det i vil fortzelle her. Men i ranker vel dem med
hgjest procentsats gverst. Men hvor skiller i, matcher i dem med 70 procent og

over eller hvad?
Signe: Det har vi faktisk ikke taenkt pa. Hvad teenker du kunne give mening?

Louise: Det kommer ogsad an pa hvor mange valg man tager.
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Signe: Det kommer vel ogsa an pa hvilken virksomhed det er og hvor mange

medarbejdere der er.

Louise: Ja pracis. Man kunne maske godt lave en listevisning med ti og sa kan
man eventuelt veelge flere. Det er aldrig hensigtsmaessigt bare at vise 20 eller

flere. Sa top 5 maske i virkeligheden.
Signe: Okay, sd man kunne godt sige at den altid bare viste 5?

Louise: Ja top 5 og sa kunne man se flere. Ligesom vi kender det fra nar vi
kgber kjoler og sko og sddan noget. Det er jo det samme. Jeg taenkte lidt det her
"din sggning gav to resultater” "du sggte efter fglgende resultater” bam bam
bam. Der skete noget med siden altsd den hvide side, nu ved jeg ikke om jeg
kan trykke tilbage. Ja lige preecis. Fra forsiden, hvor den gar helt ud til siden, og
den sa snaevre den ind nar man sgger. Det er noget designmaessigt, enten at

kere den hvide ud hele tiden eller have den inde hele tiden teenker jeg.
Signe: Hvad teenker du er bedst?

Louise: Jeg ville kgre den hvide igennem. Det synes jeg er meget. Det har ogsa
noget at ggre med skermstgrrelser og sadan noget. Na sa kigger jeg se profil.
Rigtig fint. Der kgrer i ogsa med den der brede hvide, og sa bare med den lille
informationsboks hvor der star hvem jeg er og hvad mine forskellige interesser
er. Det er rigtig fint. Nu leegger jeg bare lige maerke til at jeg jo faktisk har indta-
stet min fgdselsdag men den slar ikke igennem kan jeg se. Den er ikke gemt. Og
sa ville mit billede have veret her, ikke? Rigtig fint. S3 teenker jeg bare farve-
maessigt gar vi over i noget lilla nu. Det synes jeg er lidt synd. Der kunne man
godt holde sig indenfor den bla skala. Det er jo meget individuelt, men det
synes jeg. Hold da op hvor kan jeg mange ting. Jeg ligger ikke pa den lade side.
Og sa det her CV ville det sa vere hentet fra LinkedIn eller kan det vaere noget

jeg retter?

Signe: Det skulle vaere hentet fra LinkedIn. (pause: 23sek).
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Louise: Okay fedt. N3, og her er sa de forskellige ting jeg har valgt og sa ville jeg
sa kunne klikke pa det pa et tidspunkt, eller hvad?

Signe: Hvad ville du tro der ville ske hvis man klikkede pa den?

Louise: Altsa det jeg teenker kunne vere fedt, det var at jeg kunne szette mine
egne ord pd hvad det er jeg kan indenfor spgrgeskema, ikke? Og hvad s3, ville i
have et ikon der (hvor der pa prototypen er et B) eller hvad? Det kunne man jo
veelge, eller det kan selvfglgelig veere lidt sveert at finde ikoner til alt. Det skal i
maske lige taenke over. Det bliver maske ogsa lidt meget hvis I lader folk tagge
lgbende med ting, altsa faktisk ligesom pa hjaelpsom.dk, der kan brugerne ogsa
selv opfinde tags. Sa bliver det selvfglgelig et lidt stort arbejde at lave en masse
ikoner til det. Men super fint stillet op her. Det synes jeg giver rigtig god me-

ning.
Signe: Ogsa selvom der er sd mange kompetencer samlet?

Louise: Ja, altsa selvfglgelig er det jo lige nu hvor der sa er den der kasse hvor
man teenker hvad skal den lige, men ellers synes jeg det er fint. Jeg kan godt lide
det er et meget roligt design der ikke vil for meget. Det synes jeg er rigtig fedt.
Godt. Og sa mine projekter. Sa har jeg kunnet vaelge nogle projektdeltagere
herovre. Hvornar mon jeg har kunnet ggre det? Det er jo sd spgrgsmalet. Det

ma jeg jo kunne finde ud af.

Signe: Det tror jeg ikke du kan lige nu. Det der mangler er at du skal kunne
oprette et projekt. Fordi at du sa er logget ind som projektleder - det hak taen-
ker jeg lige nu at vi heller ikke har fiet med - men at man sa har sagt at jeg er
projektleder, ndr du opretter din profil. S far du den her mappe, den her fir-
kant der hedder dine projekter. Ellers ville du ikke have den. Sa ville det egent-
lig bare vaere at du som medarbejder i DSB bare ville kunne ga ind og sgge pa

kompetencer i virksomheden.

Louise: Okay. Og hvad som projektdeltager?



152
153
154
155

156
157
158
159

160
161

162
163
164

165
166
167
168
169

170

171
172
173
174
175
176
177
178
179

Signe: Der ville du kun kunne gé ind og sgge efter kompetencer. Men det er
ogsa fordi lige nu er det ikke bundet op pa et andet system, altsa sadan et akti-
vitetsstyringssystem. Men hvis det var det forestiller vi os at man sagtens ville

kunne have det system som endnu en funktion - eller var koblet op pa det.

Louise: Ja for man kan sige det jeg tror det ville kunne fungere godt til var
netop at man kunne lave fildeling derinde. Na hvor fint. () S& undrer jeg mig
over hvad den her opdater knap kan ggre ved mit scope. Og hvad mon der sker

nar jeg trykker pa historik?
Signe: Der skal nok sta rediger i stedet for opdater.
Louise: Det tror jeg.

Signe: For sa kan du ga ind og sige nu er der sndret noget i scope, og sa redi-
gere det. Og hvis du sa trykker pa historik, sa vil du komme ind pa en ny side.

Og sa kan du se alle de gange du har vaeret inde og sndre i scopet.

Louise: Okay, sa i virkeligheden vil den sd her vise den seneste opdatering.
Men det er rigtigt det skal i hvert fald hedde rediger og sa med en eller anden
blyant som ikon. Det ville jeg i hvert fald bedre kunne forsta. Opdater der teen-
ker jeg jo bare om der vil komme ny information nar man sa trykker. Men det

gor der jo sa ikke. Okay. Jamen det er jo rigtig fint.
Signe: Og det samme med de andre. S man hele tiden kan se hvad status er nu.

Louise: Helt sikkert. Og der er ogsa et naste skridt. Det er ikke koblet op pa
nogen kalender? Det der ville vaere godt ville vaere at fa det koblet op pa et eller
andet tidsplansveerktgj, for det er altid det der man sidder med det latterlige
microsoft projects som er skod at arbejde i eller i et excelark. Det er i hvert fald
ogsd noget der kunne vaere efterspgrgsel pa. Det kunne I jo bare tage med og
nzaevne kunne vaere en udviklingsmulighed. Og sa det med at koble det op pa et
system der i forvejen kan noget med fildeling og sddan noget, tror jeg ogsa
kunne vere en god ide. Og sa taenker jeg tit... Maske skal I teenke ind at man pa

en eller anden made kan gemme dokumenter. For der er tit hvor man har nogle
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dokumenter som man ikke vil dele med andre, men som man bare selv bruger
projektstyringsmaessigt, som sadan et sted her kunne veare et godt sted at

gemme det.
Signe: Hvad kunne det veare for dokumenter?

Louise: Jamen det kan vaere alt sidan noget hvis man for eksempel har lavet
korrektur pa noget eller ansldet tidsplaner eller idébanker eller ting fra for

eksempel workshops.
Signe: Som er bundet op pa det enkelte projekt?

Louise: Ja lige preacis. Det er jo sddan der er jo ikke andre der glor pa det nar
forst de gar ud af lokalet. Men vi andre har det jo liggende i en rum tid, og det
bliver jo bare mere og mere digitalt sddan noget. Selvom jeg nu stadig svaerger
til en post-it. Hvis man sa tenker det der kalender og tidsplanleegning ind kan
man jo ogsa fa lavet sadan et rigtig godt remindersystem. Hvor man kan taste
en reminder ind, sa nar man ligesom logger ind, sa ligger der hvilke opgaver
der er den naeste uges tid, pa tveers af de projekter man har. Det bliver tit lidt
Outlook-agtigt i dag, og det er egentlig lidt irriterende fordi Outlook jo har en

anden funktion. Det er jo ikke et projektstyringssystem.
Signe: Sa kunne du forestille dig at det l1a ude pa forsiden?

Louise: Ja det kunne man sagtens forestille sig, der kunne godt veere sadan en

boks nederst hvor der var et lille resume af hvad ugen byder pa.

Signe: Hvis jeg lige skal forklare dig hvorfor du skulle skrive de informationer
om dig som du spurgte om tidligere, sa sddan som vi lige nu har tenkt det, sa
nar man trykker pd den person, sa far du den information om personen op. Vi
snakkede lidt med dig om de relationer imellem folk og det med at huske hvem

der skal hvad og hvem der har hvilke bgrn og sé videre.

Louise: Men der tenker jeg at det kan virke greenseoverskridende for mange

at der bliver spurgt om det og sa teenker jeg mdske mere at det for projektlede-
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ren kan vaere et veerktgj at jeg sa kan klikke pa Signe og sa kan jeg skrive noter
om dig. Som jo sa ikke bliver til radighed for nogle andre, men som bruges til
mig. Hvor jeg jo s ogsa har dit ansigt og sa for gvrigt ogsa har adgang til de der

andre ting. Det er dér jeg synes man kan bruge det. P4 den made.

Signe: S3 vi kunne fjerne det fra opret profil, og lave det til en notatfunktion

ved brugerne.

Louise: Ja det teenker jeg. Og sa pa en eller anden made tenker jeg at ndr nu
det her projekt er faerdigt sa har jeg maske 10 projektdeltagere liggende som
jeg i virkeligheden ikke rigtig skal have noget med at ggre de naeste tre projek-
ter. Men jeg er jo interesseret i at det jeg ved om dem er gemt et eller andet
sted. Sa jeg ved ikke om man kunne forestille sig et eller andet med at dem man
har haft tilknyttet til projekter og derfor har haft noget at ggre med, at det pa
en eller anden made... Man kunne kalde en knap "Dit Netveerk” eller sadan et

eller andet. Som sa er personer man har haft noget at ggre med lgbende, ikke?
Signe: Ja det er en god idé. Det kunne man jo ogsa bruge som ikke-projektleder.

Louise: Fuldstendig! Sagtens! Ja ligepreecis, jo for det er jo faktisk tit lige sa
interessant hvem man har siddet i projektgruppe med som projektdeltager.
Der er det ligesa interessant. Og det er jo vanvittigt overset, sa jeg synes det er
rigtig godt set af jer. Altsa jeg ville bruge sadan noget her rigtig meget. Jeg ggr
det jo sa bare i min telefon eller sidan noget, men det er jo ogsa hablgst, sa
ringer de op sa star der alt muligt, men hvad skal man ggre? Og nogle er jo bare
bedre til at huske end andre. Jeg er ret god til at huske, sd det er ikke sa sveert

for mig, men andre kan jo naermest darligt huske fra naese til mund.
Signe: Ja. Men det er altsd sddan systemet ser ud nu.

Louise: Ja. Jeg synes det er rigtig godt. Der er kun de der ting vi har talt om
hvor og hvornar det giver mening og sa videre. Og sa selvfglgelig hvad i har

defineret det til at veere. For det her kunne jo blive keempe stort, der er jo tu-
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sindvis af ting man kunne proppe ind i det. Men det er jo bare spgrgsmalet om

hvad i afgreenser det til at veere i version 1.

Signe: Lige nu er version 1 at det er en kompetencefinder. Vi har ogsa pa et
tidspunkt snakket om at den skulle kunne sammenszatte det bedste team. Fra
at man skrev et scope ind og trykkede enter, s kom den op med at du skal
have ham og ham og hende. Men det er lige nu lidt sveert hvordan man skal

gare det.

Louise: Men der er vel ogsa plads til potentialet i et system. Men det er jo ogsa
meget normalt, man kan jo ikke udvikle det hele pa en gang. Men det taenker
jeg heller ikke er det i laegger op til. Men der er jo ogsa en pointe i at man ikke
opfinder noget der allerede er opfundet, det er jo fuldsteendig vanvittigt. Men at
man udvikler noget som er en god ting at laegge ovenpa som er noget i samspil
og som komplimenterer. Det er jo faktisk vanvittig vigtigt og i rigtig mange
sammenhaenge ville det jo veere langt bedre hvis der var mange flere der tenk-
te sadan. Der er jo alt for mange der sidder og laver noget som allerede er lavet
hundrede gange i forvejen. Hov for resten sa kan jeg rigtig godt lide den bla
farve der. Nu er jeg jo ogsa ret vild med bla. Det er meget sagligt. Ogsa det her
med at der er store knapper. Nu bliver de maske lidt mindre hvis der skal vaere
lidt flere af de der ting vi snakkede om ikke. Nu skal jeg bare lige se hvad sker
der hvis jeg trykker heroppe (i topmenuen i hgjre hjgrne). Nah, det er min
profil og det der (ikonet formet som en konvolut) ville veere hvis jeg skulle

hvad?
Signe: Det er taenkt som en support, hvor man kan sende mails.

Louise: Narh ja. Det er maske meget fint. Eller man kunne ogsa overveje at lave

et spgrgsmalstegn i stedet for. Jeg synes det er rigtig fint. [ er da ndet langt.
Signe: Ja. Tak og tak for hjeelpen.

Louise: Det var sa lidt i ma endelig sige til hvis jeg skal kigge pa det igen.
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Forste prototypetest
med Michael Amsinck

Inden lydfilen starter har vi gjort Michael Amsinck opmerksom pa at vi er interesse-
retiat fa al den feedback han overhovedet kan give os, savel positivt som negativt. Vi

beder ham om at forteelle hvad han ggr og hvad han teenker nar han ggr som han ggr.

Michael: Neeeej. Det ser da fedt ud.
Signe: Du skal bare se om du kan finde ud af hvordan man ggr.

Michael: Det er fint. Jeg laeser lige lidt her pa forsiden. Vil du have mig til at oprette

en bruger og ga hele det igennem?
Signe: Ja det ma du meget gerne.
Michael: Okay, fint. (Mumler) Den tricker allerede, man skal da taste sin e-mail ikke?

Signe: Der blev du forvirret over at den trickede inden du havde skrevet hele din

mail?

Michael: Ja. Normalt sd vil man sige at den tricker den idet jeg forlader feltet. Sa
laver den det tjek idet den forlader feltet. (mumler) Sa skal man kunne indhente sit
cv fra LinkedIn? Det er cool. Og sa her kan man uploade et billede. Failer den hvis jeg
ikke ggr det? For jeg har ikke rigtig noget. Her (ved indtastning af kodeord) ville jeg
ogsa fa den til at tricke det nar man forlader det andet felt. Altsa nar man har skrevet
koden anden gang. Under normale omstendigheder vil jeg ogsa sige at den skal

logge dig direkte ind. For du har jo faktisk tastet al din data ind kan man sige.

Signe: Sa du ville ikke prompte den for en log-ind der?
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Michael: Nej sd ville jeg sige at hvis du gér ind og siger opret bruger, det ggr vores
flow i hvert fald, sa sender den dig direkte ind til sitet. Ogsa fordi jeg ikke er feerdig
med at udfylde min profil. Man kan sige her, altsd du udfylder step 1, sa bliver du
bedt om at logge ind og sd kommer du til step 2, hvor det ville vaere naturligt at du sa
sagde nu udfylder du alle dine kompetencer og sa sender vi dig videre til step 3 bag
efter. Okay. Nu taster jeg bare lige nogle forskellige kompetencer her. S kan man sa
sige hvis der er en der mangler, sd kan man laegge den ind under, okay. Vi kunne
kalde den web, laver den, den sa. Na sa sletter den det jeg lige har tastet ind. Sa ggr
jeg sddan her igen. Det er vel meningen at den skal huske hvad jeg har trykket ind?
Hvad er det her for et ord (peger pa Enneagram). Det ord kender jeg simpelthen
ikke.

Signe: Nej det kan jeg godt forsta. Det skal vi nok lige forklare lidt mere. Det er sddan
en personlighedstypetest.

Michael: Det skal du bare skrive. Fordi ordet i sig selv giver ikke nogen mening. Og I
skriver jo personlighedstype heroppe i oversigten over hvor langt vi er naet, sa bare
skriv det her ogsa. Hvilken type test det er her, er sadan set lige meget. Bare du ved

det er en personlighedstest. Vil du have jeg tager testen nu?
Signe: Det kan du ikke.

Michael: Okay. Sa trykker jeg mdske pa pamind mig. Det prgver vi. Super. (Mumler
de muligheder han har). Se profil vaelger jeg. Okay, sd er det sd meningen at mit CV
fra LinkedIn skal komme ind og std her? Og sa kan man se sin Enneagramtype hvad
man er for en type. Og her i toppen kan jeg se det jeg har indtastet. Og jeg kan tilfg-
je... Hvad kan jeg tilfgje? Jeg kan tilfgje yderligere information til informationssgg-

ning.

Signe: Ja til den kompetence. Hvis nu du tenkte noget specifikt med informations-
sggning. Lad os sige at under budget og regnskab var du rigtig god til excel eller et

eller andet.
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Michael: Ja det giver meget fin mening. Jeg er den type der er rigtig darlig til at laese
hvad der star. Det er lidt en fagskade. Men det fungerer meget cool. Man behgver sa
ikke at ggre det? Men jeg synes faktisk det er ret relevant fordi du kan for eksempel
sige hvis du har sat web ind under strategi, det kan veere alle mulige maerkelige ting.
Sa med mindre i er meget meget specifikke, men sa far [ ogsa en liste der er for lang
under kompetencer som det bliver svaert at vaelge ned igennem. Sd pad den made

synes jeg det er rigtig fint.
Signe: Sa for at undga den lange liste er det sa en okay made at ggre det pa det her?

Michael: Ja det synes jeg er meget fint. Jeg sidder bare lige og teenker pa om man
skulle ggre det tilgaengeligt tidligere i flowet, men det bliver maske ogsa lidt meget.
Jeg teenker bare idet du laver step 2 der veaelger du jo ind, nar du sd siger neeste trin
kunne det veere at man skulle praesenteres for det her og sige at hvis der er yderlige-
re information eller her kan du udspecificere dine kompetenceomrader. Fordi det
der er ved det, det er at jeg forventede ikke at jeg kunne ggre noget. Grunden til at
jeg ikke leeste det her, det var faktisk at jeg teenkte brugerundersggelse sa stod der et
eller andet om det. Jeg forventede faktisk ikke at jeg kunne ggre noget aktivt her.
Altsa at jeg kunne eller skulle editere. Men hvis man havde taget steppet inden og
havde sagt at du kan ogsa tilfgje noget og ggre det med det samme sa nar du kom

herind, sa ville du se, narh ja det er det jeg har skrevet.

Signe: Ja. Det giver god mening.

Michael: Hvor kommer ordet Dilectus fra?

Signe: Det hedder systemet.

Michael: Er det noget bestemt?

Signe: Det er fra latin og betyder sddan noget med at vaelge, udvalge og rekruttere.

Michael: Okay. Sa prgver jeg at sgge pa nogle kompetencer. Okay, sd kompetence-
matcher den. De 90 procent er det korrekt nu, eller er det bare mock-ups? Det er

meget cool at man kan se hvor meget man matcher sggningen. Sa nede i din profil sa
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star der ogsd hvad for en type du er. Det er meget cool. S3 kan man vel ogsa lave
kompetencematches ved at sige, okay jeg har en masse 2’ere i det her team i forvejen
jeg har mere behov for en 4’er end en 2’er. Det er fint det synes jeg er rigtig cool. Her
savner jeg lidt at kunne gé tilbage til mit sggeresultat. Tilfgj til projekt, noter. Okay

der kan jeg sa tilfgje noter. Et eller andet. Gem. Okay. Yes. Den ligger vel sa pa ham?
Signe: Ja, hvad synes du om de noter? Hvad ville du bruge dem til?

Michael: Det farste jeg teenker det er at den KUN ligger her i sggningen. Den ligger
inden jeg har laest hans profil, sd den skal maske ogsa have lov til at ligge pa en profil.
Sa her kan jeg tilfgje note, men det er kun fordi jeg i forvejen har tilfgjet en note pa
ham. Sa hvis jeg gik ind pa dig for eksempel i din profil. Her kan jeg jo ikke oprette en
note, men det ville jeg synes kunne vaere meget smart. Er noten taenkt som at veere
min personlige note altsa nu er det her jo et flere-brugere-system eller nu gar Signe
ind og logger pa og sa kan Signe se at Michael har varet inde og skrive en note om

Nicki eller Signe for den sags skyld?
Signe: Nej det er teenkt som din personlige.

Michael: Okay, det er fint. Jamen sa ville jeg jo klart bruge det til at gd ind og skrive
lidt hvis du havde veaeret en del af et team tidligere sa ville det veere oplagt at skrive
hvordan det var gaet. Sidan noget, indgik fint i teamet eller aldrig nogensinde mere,
never again, red flag. Der ville det ogsa vere relevant, nu sa jeg i havde et projekt.
(begynder at oprette projekt) Er det et datofelt? Man kan skrive hvad som helst her.
Okay. Hvorfor har den ikke gemt projektet? Sa hvis man trykker pa tilfgj personerne
nuy, s gemmer den ikke projektet. Hm. Na okay. (taster ind igen) Hvad sker der hvis
jeg tilfgjer flere udfordringer lige nu. Jeg kan ikke editere her? Kan jeg ggre noget ved
udfordringerne? Er udfordringerne en slags opgave? Kan jeg tilleegge en udfordring

til en person?

Signe: Lige nu er det mest det her med kompetencerne, og sggningen pa det. Snarere

end det er funktioner der tilknytter sig projektets opgaver.
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Michael: Okay. Det jeg taenkte pa i forhold til noten, der ogsa kunne vaere lidt inte-
ressant, det var at hvis man kunne relatere en note til et projekt. Nu vil jeg gerne
oprette en note. Er det relateret til et projekt, ja det er det. For sa kan man ga tilbage
og sige narh ja det var i det her projekt personen gjorde sddan og sddan. Eller det her
projekt personen var en del af. Okay. Na og sa nar man har sat projektdatoen ind, sa
viser den hvor mange dage der er tilbage. Der ville jeg ggre det sddan sa under pro-
jektoprettelsen ville jeg lave en dropdown der hed dag, maned, ar. Sddan sa man ved
hvad man skal skrive ind og det her ikke bliver noget juks. Sd har man teamet, status,

udfordringer.
Signe: S3 hvis du prgver at tilfgje en person via kompetencesggningen.

Michael: Okay. Nu skal jeg lige prgve at se hvordan det ser ud. Der ville jeg, ja okay,
det er fint. Meget fint at fa sddan en bekrzftelse, men man kommer sa bare ikke
videre. Okay. Og nu har jeg sa to projekter. Narh jeg var der allerede i forvejen, ja, det
skal den jo sd ogsa tage hgjde for. Men det er meget cool. Det er meget cool det der
med at man kan assigne et team. Hvis jeg lige gar ind i mit netvaerk. Her kan jeg sa se
hvem jeg har veeret i projektgruppe med og hvem jeg har lavet noter pa. Okay, og her
kan jeg sd se at jeg har lavet tre noter pa Nicki. Den vil bare ikke vise mig hans profil.
Men profilen viser kun to noter. Okay, sa den teeller maske alle med der er lavet pa
ham. Det er jo heller ikke helt optimalt. Den skal kun relatere sig til mig. Jeg synes
faktisk der er relativt fa fejl, men det er sddan nogle fejl hvor man lige teenker arh,
hvis jeg nu bare lige kunne navigere rundt sa ville det lige vaere den tak bedre. Klart

fa links til at virke. Jeg tror det er smating.

Signe: Ja, du har ret. Hvis vi maske lige kan snakke lidt om den her sggefunktion. Vi
er meget i tvivl om hvordan man skal sgge pa folk og om det her med tagging er den

rigtige made at ggre det pa. Virker det okay for dig?

Michael: Altsd jeg synes det fungerer fint. Det du kan sige er at du nok ret hurtigt
Igber ind i at du far rigtig mange tags. Jeg ved ikke hvordan man taenker det. Nu
tilfgjede jeg jo bare en fordi jeg synes der manglede en, bliver den sa gjort public

available. For hvis den ggr det sa skal man nok, pa en eller anden made begrzense at
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brugere ikke bare kan skrive ting. Fordi sa lige pludselig sa far du sddan noget "tis-
semand” og sa er det public available. Altsd umiddelbart synes jeg det fungerer fint,
men det der er med tags det er at der er jo altid en association. Giver det mening for
alle at den her kompetence ligger under research. Men det er jo sa rigtig fint at man
kan skrive et sggeord ind, det er altid rart at have et eller andet sted hvor man bare
kan taste. Men altsa den her made kan jeg godt lide at sgge pa, indenfor de her krite-
rier find en der matcher. Og s liner i endda mine sggekriterier op herude. Sa kan du
jo sige, hvem er det der laver sddan noget, det er jo blevet meget populart at have
sggefunktioner til at sidde herude i siden hvis det er tag-relateret. For sa fjerner du
lige og sa tilfgjer du lige og sd sgger du igen. De fleste sddan shoppingsites de har

sadan nogle afkrydsningsting. Er det Zalando. Ja. Det synes jeg fungerer super fint.

Signe: Skulle vi sd ogsa tilfgje det her til at man kunne zndre i sin sggning ude i

siden?

Michael: Det synes jeg ville vaere fint. Det er fint at man har saddan en side, nu skal du
i gang. Nar man sa sgger, hvis man sa finder ud af at det maske ikke lige var det man
sggte efter, sd kunne det vere rigtig fint at man ikke skulle tilbage for at snaevre
sggningen lidt ind. P4 Zalando har de sa lavet sadan en treestruktur. Men den her

type mader at sgge pa kan jeg ret godt lide.
Signe: Fordi du far snaevret sggningen ind?

Michael: Ja, jeg far det snaevret ind og jeg far noget jeg kan relatere mig til. For det er
ofte sddan at hvis du bare har et sggefelt hvad skal jeg sa sgge pd, Thomas, eller hvad
nu hvis jeg sgger pa programmgr, men systemet har sat det op som developer, sa far
jeg ikke nogle opslag pa programmgr. Sa nar det handler om sadan nogle specifikke
kompetencer sa tror jeg bare man skal papasselig med at fa defineret det kompeten-
cesat man vil have til at starte med som man kan velge af, men sa tror jeg det er en
rigtig made at ggre det pa. Det er jo lidt ligesom en indkgbskurv. Man skal finde

nogle der matcher de kriterier man har.
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Signe: Lige nu kan man jo ikke selv lave en supertype, men kun selv definere en

subtype, men pa et tidspunkt er det meningen man ogsa ville kunne lave en ny su-

pertype.

Michael: Jah, og maske skulle man ggre det at ndr man nar til det s ville man lave
sadan en kan du ikke finde det du leder efter, eller mangler du noget her sa send det
til os. Sa far de sddan en prompte op hvor de sa kan skrive til jer om I vil tilfgje den
her kompetence, sddan at I far det, for jeg tror det er vigtigt der er en central styring
omkring hvad der bliver oprettet pa leengere sigt. Hvordan ggr man egentlig pa Lin-

kedIn (tjekker LinkedIn)?

Signe: Vi har ogsa snakket om at systemet skal kunne genkende hvad man sgger p3,
sd hvis du forsgger at enten tilfgje eller sgge pa en kompetence der allerede eksiste-

rer at den sa spgrg dig om det er den her kompetence du mener.

Michael: Der er ingen tvivl om at de her, jeg kan ikke huske hvad de hedder, de har
sadan et eller andet udtryk, men sddan nogle searches med dropdowns med "var det
mon den her person du sggte” ligesom pa LinkedIn og Facebook, de er rigtig fede. Jeg
tror klart det er en god made at ggre det pa. Jeg tror i skal restricte det der med at
hvem der kan oprette, og sa sddan noget ggre det nemt for brugeren at finde de
rigtige kompetencer, ikke? For man kan jo sige, I vil jo ogsa fa meget information fra

LinkedIn nar den kommer over. Men de har jo ikke kompetencer fra tags.

Signe: Nej, og altsd man kan jo selv vaelge hvad man vil traekke ind fra LinkedIn og vi

havde eksempelvis ikke teenkt os at traekke de her endorsements med ind.

Michael: Nej. Det har du heller ikke behov for. Nej jeg forstar dem ikke. Jeg har folk
pa den her som jeg kender men som jeg ikke har arbejdet sammen med, og s ved de

jo ikke hvad jeg kan. Det mest relevante er klart CV’et herfra.

Signe: Ja og det er taenkt som en made lettere at fa hentet den information ind i

systemet. For det tager jo noget tid at skrive sadan et CV.

Michael: Ja, plus at nar du fgrst har skrevet det pa LinkedIn sa har man jo alle infor-

mationerne derinde. Det er jo det de fleste bruger det til.
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Signe: En sidste ting vi har snakket om systemet skal kunne og som vi udledte lidt
fra sidst vi var her og snakke med dig, det er at systemet skal kunne udregne det
bedste team. Men s er vi jo selvfglgelig lgbet ind i hvad det bedste team er. Det er

kompliceret.

Michael: Ja det er meget kompliceret. Fordi hvad er det for en algoritme, hvad er det
du skal holde det op imod. Ogsa fordi sa skal du taenke over sddan noget med at i
projektoprettelsesfasen der bliver du jo sd ngdt til at give dem nogle faste paramet-
re. Vaelg projektbeskrivelse, her skal du jo sa vaelge ud fra noget der allerede er fast-
sat, for hvis du bare skriver kartoffelmad sa ved den jo ikke hvordan den skal hive
ting ind, hvordan den skal sammensatte det. En made man kunne ggre det pa hvis
man skulle ggre det ret simpelt sa kan man sige at de noter du laver der kunne du
lave et nemt ratingsystem, du ved, nar du skriver en note der er relateret til et pro-
jekt sa giver du 1-5 stjerner. Nar du sa har gjort det nok gange sa har du en database
af folk som du har arbejdet sammen med og sa kan du pa projektet sige ud fra nogle
parametre at du skal bruge en 2’er, en 4’er, en 6’er og en 8’er. SA kommer den op og
siger de her fire folk har du arbejdet sammen med som har veeret rigtig rigtig gode,
og som du har veegtet hgijt, sa det vil vere et forslag til din bedste teamsammensaet-

ning. Men det er jo kompliceret.

Signe: Vi var ogsa ude i noget med at den sa skulle beregne det ud fra det scope man
sa taster ind, ved at man skulle hakke af at man skal bruge en designer og en pro-
grammgr. Den skulle sd kunne sige at nu vender vi lige det hele pd hovedet og det er
de her mennesker du sa skal bruge. Det der tryllenummer det er lige det der er det

svaere ikke? For hvordan skal den omszette scopet? Sa skal den vare klogere end os.

Michael: Jo. Men igen hvis du opretter et projekt pa baggrund af parametre og ikke
fritstavning, s kan du faktisk godt ggre det. Og sa kan du sige at hvis du laver et
ratingsystem sa kunne det jo vere at det ratingsystem blev en del af, ej det bliver
maske ogsa sddan lidt, men at man sa kunne se hvad andre folk rater. Ikke specifikt,
men personen har en overordnet samlet score pa baggrund af sit projektarbejde,

sadan at det ikke kun er pd baggrund af din rating, men pd baggrund af andres rating
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at du sa kan sgge. Jeg skal bruge en webdesigner og han skal vere en 4’er. Sa far du
en liste pa fem personer der alle sammen har scoret hgjt. Sa skal man maske passe
pa om folk bliver pissed over at de bliver ratet, men det er en anden snak. Men det er
i hvert fald en made at ggre det p3, fordi ellers er det svert at sige hvorfor den her
person skulle vaere bedre end de andre. Fordi hvis du ikke har en rating med sa er
det bare en 4’er der er webdesigner. Fint sa far du foreslaet alle dem. Men det kunne
ogsa veaere du havde brug for en 2’er i projektleder, en 4’er i grafiker og en webdesig-

ner der er en 7’er, sa der er rigtig mange parametre i det.
Signe: Ja der er meget i det. Det er ogsa derfor den ikke kan det endnu.

Michael: Ja det kan jeg godt forstd. Men det handler igen om det der med at starte
noget nar man opretter projekterne, hvordan skal man sammenszette parametrene.
Nar du kan sammensaette parametrene hvor skal den sd pege hen. Det kan sikkert
lade sig ggre, men jeg vil ogsa sige at det er relativt kompliceret. Ja. Men jeg synes det

ser rigtig fedt ud. Jeg synes det er nogle meget gode idéer i har.
Signe: Det er blevet meget bedre.
Michael: Bruger i den der font Awesome. Jeg tror det er font awesome.

Signe: Bruger i ogsa den? Men jeg tenkte lige pa ndr man skal oprette en bruger

inde ved jer, hvor meget input skal den sa have?

Michael: Ingenting. Vores er super simpelt. Det er ikke brugerorienteret. Det ligger
lidt pa tegnebreettet at vi skal have kigget pa det. Vores system, skal pa brugerniveau
kende et navn, en e-mail og nogle adgangsrettigheder. Sa vi bruger ikke rigtig bru-
gerne lige nu. Du kan se vi kgrer med samme ikon. Det er sa den font. Det vi bruger
brugerne til lige nu det er at assigne tasks. Vi bruger dem ikke til sa meget. Nej ikke
lige nu. Men der er da klart en idé om at... Vi er i gang med at lave noget for Won-
derman hvor de netop har... Vi er i gang med at indfgre et gruppekoncept nu. Hvor
det er meningen at man skal kunne gruppere nogle brugere og sa bruge det til at give
dem adgangsrettigheder til nogle forskellige ting. Du kan sige, det gruppekoncept

kan man jo bruge til mange forskellige ting, ikke? Men lige nu bruger vi ikke bruger-
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ne rigtig, men vi vil gerne ekspandere det en lille smule med nogle ting, men slet ikke
pa samme niveau som jer. For det er der ikke et behov for, vi har slet ikke den sam-
me team-tankegang. Det kan godt veere det kommer pa et tidspunkt. Men vi bruger

mest brugernes info til at notificere dem.
Signe: Ja. Men tak.

Michael: Tak. I ma endelig sige til hvis der er noget jeg kan hjzelpe jer med igen.



Bilag 17
Endeligt prototypedesign

Designet kan ogsd opleves pa dilectus.dk

DILECTUS

Find de rette kompetencer
til dit projekt.

Facilitér de menneskelige
processer med Dilectus

Det kan vaere en svaer, kompliceret og tidskraevende
proces at finde frem til de rette ressourcer. Dilectus
gor det nemmere at finde de rette personer til
teamet og opgaven.

1- Browser Compatibility 2 - Email Campaigns 3 - Gather Your Notes
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industry's standard dummy text ever. industry's standard dummy text ever. industry's standard dummy text ever.

Designet til organisationer

Itis along established fact that a reader will be
distracted by the readable content of a page when
looking at its layout.

Udviklet af
specialestuderende

It is a long established fact that a reader will be
distracted by the readable content of a page when
looking at its layout.

Nicki Frandsen Signe Just
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http://dilectus.dk

DILECTUS

DILECTUS + Opretnote

Step 1 Step 2

Medarbejderinformation Kompetencer

Navn Nicki Frandsen

Fodselsdag I 17 11
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+ opret ny bruger

Email

Copyright 2014 Signe Just og Nicki Frandsen

Step 3 Step 3

Beskrivelse af kompetencer Personlighedstype

1988

Telefon I 29608301

Email (brugernavn) I nf@nickifrandsendk

Dette er ikke en gyldig e-mail

Stilling Konsulent
Afdeling NF Consulting
Billede

Copyright 2014 Signe Just og Nicki Frandsen
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DILECTUS + Opret note Q o - 2

Step 1 Step 2 Step 3 Step 3
Medarbejderinformation Kompetencer Beskrivelse af kompetencer Personlighedstype

Marker de kompetencer som du besidder

Mangler der nogle kompetencer p denne liste s klik her for opret nogle ﬂere.

Research Strategy Development
[, (r—— e gt | nizgin | rgrisrin | ste | i JRN cctoroer]bekend ] ot <n st Lo i
o |

Design

Hoss
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DILECTUS + Opretnote

Step 1 Step 2 Step 3 Step 3

Medarbejderinformation Kompetencer Beskrivelse af kompetencer Personlighedstype

Uddyb kompetencer

Her har du muligheden for at uddybe dine kompetencer med en beskrivelse af, hvad du kan inden for hver kompetence.

Planlaegning (Strategy Front-End (Development]
<+ tilfigj beskrivelse + tilfaj beskrivelse

Wireframing (Design) Brugerundersogelser (Research
+ tilfaj beskrivelse

S
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DILECTUS + Opretnote

Step 1 Step 2 Step 3 Step 3

Medarbejderinformation Kompetencer Beskrivelse af kompetencer Personlighedstype

Personlighedstest

Du skal inden for den naeste mined gennemg enneagramtesten for dels at blive klogere pé dig selv og dels
blive klogere p3, hvordan du arbejder sammen med dine medarbejdere.

Testen kan tage op til en time

Du skal vzelge de svar, der passer pa person du er og ikke den, du ensker at vaere.

1) Tagtesten nu
] Jeg har tidligere taget testen

[ Pamind mig

Copyright 2014 Signe Just og Nicki Frandsen

DILECTUS + Opretnote

Medarbejder profil

Kompetencer
Planlaegning (Strategy) Front-End (Development)
. . Der er ingen beskrivelse til denne kompetence. Vil du tilfaje en? S4 klik p& Der er ingen beskrivelse til denne kompetence. Vil du tilfgje en? S klik pd
N |Ck| Frandsen plusset ovenfor! plusset ovenfor!
e Wireframing (Design) Brugerundersgzgelser (Research)
elsdag
onsdag den 30. november Der er ingen beskrivelse til denne kompetence. Vil du tilfeje en? S3 klik pd Der er ingen beskrivelse til denne kompetence. Vil du tilfeje en? S& klik pd
plusset ovenfor! plusset ovenfor!
29608301
v
Lorem ipsum dolor sit amet, consectetur adipiscing elit. Fusce euismod convallis. i utelit vel metus molestie ac vel lectus.

nf@nf.dk
@ Phasellus sodales nisi a bibendum rhoncus. Aenean vitae convallis risus, a congue leo. Integer ante sem, dapibus a turpis a, ornare volutpat odio. Pellentesque in

nunc ac erat ullamcorper rutrum eu eget lorem. Praesent quis augue arcu. Mauris imperdiet suscipit velit, ac imperdiet ipsum pretium at.

Suspendisse sed quam quis dolor varius lobortis non sit amet orci. Suspendisse quis dapibus nisi. Nulla ac mattis lacus, euvulputate orci. Mauris hendrerit dui eget
orei cursus vehicula. Class aptent taciti sociosqu ad litora torquent per conubia nostra, per inceptos himenaeos. Ut feugiat mollis elementum. Aliquam lacinia vel
quam a suscipit.

Sed congue tempus risus nec posuere. Integer aliquet eros non luctus aliquam. Donec tincidunt eu tortor non pretium. Donec sed gravida dolor. Duis placerat
pharetra tellus, aelementum arcu dignissim vitae. Donec elementum, libero vel volutpat pulvinar, ipsum purus interdum ante, eu semper elit dolor suscipit dui.
Aliquam aliguam lorem ac interdum vulputate. Phasellus fringilla ligula odio, sit amet hendrerit lectus sollicitudin vitae. Donec tortor purus, dictum vitae
sollicitudin at, convallis at augue. Sed auctor ullamcorper velit ut ornare.

Enneagramtype €
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s@g efter kompetence dine projekter dit netvaerk
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DILECTUS + Opretnote Q ¥ @B 2

Sgg efter kompetencer

Veelg kompetencer herunder, sa vil Dilectus finde de personer i organsitionen, som bedst matcher de kompetencer du har brug for.

Research Strategy Development

icsttortaer  baccend  ronten L sttt seo L o

Design

o T T T T

Skriv eventuelt sggeord her...

Q sgg efter matchende profiler
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+ Opretnote Qa # m a
Oinsogring a2 Sggeresultater
Dusagte efter folgende
kompetencer Nicki Frandsen (Konsulent, NF Consulting)
Vompstencer: (2200 (XY 90%
Kompetencematch

Signe Just Petersen (Digital Projektleder, Dilectus Marketing)

Kompetencer: [Ty
e e ey 90%
Kompetencematch
Michael Amsinck (Business Director, SoftwarePeople)
90%
Kompetencematch
hr graubaek (Iznner, helt ude i skoven)
Kompetencer: 90%

Kristian Graubzek (oprejst, helt ude i skoven)

Kompatcr 90%

Signe Test (Digital Marketing Koordinator, Marketing)
Kompetencer. 2Ty 90%

Nicki Frandsen (,)

‘Copyright 2014 igne Just og NickiFrandsen
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-

Type Medarbejder

Note:
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Projekt relationer

Signe Just Patersen v Michael Amsinck v Kristian Graubsek v

Relation: Dilectus Relation: Dilectus Relation: Dilectus

Noterelationer

Nicki Frandsen v Michael Amsinck v

Relation: 1 Noter Relation: 1 Noter Relation: 1 Noter
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DILECTUS + Opretnote

Opret projekt

Projektitel
alins Dilectus
Scope _— ; : ;
Udvikling af system til matching af kompetencer og projektbehov
Deadli
b l 01-06-2014| =]
Status ‘ ¢ juni 2014 )
ma ti on to fr Iz se
RaNpEEnEsT 26 27 28 29 30 31“
2 3 4 5 6 7 8
Naeste skridt ¢ 10 11 12 13 14 15 |

16 47 418 A% 20 21 22
23 24 25 26 27 28 29 |

30 1 2 3 4 5 6 opret projekt v
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Dilectus Projcktct cr oprettet for 2 uger siden

1

Scope

Lav et system der kan hjeelpe medarbejdere med at finde de bedst mulige kompetencer i
virksomheden.

dage til deadline

(2. June, 14)
Teamet

Status .

Vimang

Udfordringer lige nu

Neeste skridt

Skriv det sidste.
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