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Forord

Jeg vil gerne takke min vejleder Tem Frank Andersen, der undervejs i specialet har veeret en
stor stgtte og givet god konstruktiv feedback

Jeg gerne takke min kontaktperson fra Studenterradgivningen.

Stor tak til alle for de mange samtaler, de har veeret til stor hjeelp for at kunne komme til hvor
jeg er nu og kan aflevere mit speciale.

Sidst vil jeg ogsa gerne takke Vaskeriet Neptun, bade dets direktar og medarbejdere, for at
give mig adgang og for at vaere dette speciales samarbejdspartner. Tak til de to
medarbejdere, som jeg matte interviewe og fa kendskab til deres brugeroplevelse.



Abstrakt

The goal of the thesis is to explore the user experience among Vaskeriet Neptuns
employees in their exposure to and use of provided laundry dashboards. This is
important in order to try and make them more user friendly . This project was
based on a pragmatic method of gaining insight, understanding this insight and
developing ideas for a solution that is later to be evaluated by the users.

To gain insight into the users and their experience with the dashboard, qualitative
research methods have been utilized. Firstly, the workplace has been observed by
joining the employees in their work.Furthermore, the CEO and two employees were
interviewed and joined for a walk-along in the workplace to discuss points of
interest from the perspective of the user. Alongside the empirical research,an
Academic Map of Knowledge Creation has been made through a literature review
where works by other academics have been used as inspirational principles of
design. To stand alongside the empirical and academic knowledge, a selection of
theories have been used. Theories in question are Persuasive Design theory,
Motivational theory and Gamification.

Together these areas of insight and knowledge have been investigated with
Kolko’s sensemaking process to get a better understanding of how it all pieces
together and later combined to make ideas for solutions with Kolko’s insight
combination. These ideas were then as a final action evaluated by the same
employees that were interviewed, in order to get their perspective on the

functionality and level of usefulness.

The insight into Neptuns employees showed a potentially stressful environment
where competition was its main reason. Also a lack of involvement of the
employees in the implementation process revealed that the employees had little

knowledge and therefore also interest in the KPI's showed on the dashboard.



Therefore, the solution presented in this thesis ties into stress relief by engaging
employees and listening to their interests. It's important that rather than
designing to change behavior specifically, it's better to design in order to validate

reached goals.



Ordliste

Vaskeriet Neptun A/S - vaskerivirksomhed i Dybvad

Business Intelligence (BI) - en softwarelgsninger, der traekker data ud af et eller flere
kildesystemer og transformerer og visualisere dataen pa et dashboard med grafiske
elementer, der giver overblik over diverse processer i virksomheden og derved giver

muligheden for beslutningstagning.

Fx - for eksempel

Laundry Dashboard (LD) - hollandsk producent af Bl Igsning til vaskeriindustrien.
Store rulle - den store rulle hvor starre linen kares igennem, fx dynebetraek, duge osv
Lille rulle - maskinen hvor mindre linen kgres igennem, fx servietter, pudebetraek osv
R1 - medarbejder respondent 1

R2 - medarbejder respondent 2

SotA - State of the Art

STPT - Foggs the Seven Tools of Persuasive Technologies

UCD - User-centered Design
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Indledning

| enhver virksomhed har de opsat Key Performance Indicator (KPl'er), som er
mindre mdl, som skal hjeelpe virksomheden med at forbedre sig. Det kan vcere
delmal som for eksempel (fx) at opnd en grennere forretningsmodel eller at opnd
flere folgere pd deres sociale medie platforme. Dette redskab bliver i nogle
tilfcelde understattet med brug af en Business Intelligence (BI) software, der
bruger data fra virksomhedens produktion til at opscette et dashboard, der viser
madlinger pd diverse aktiviteter i virksomheden (Molensky et al. 2010, s. 1), sdsom
processen med virksomhedens KPI'er. Dette redskab bliver brugt af
administrationen, der holder et overblik over flere mdélinger pé tvcers af forskellige
aktiviteter, sdsom produktion, effektivitet og salg, s& de bedre kan lave valg for
virksomhedens fremtid, b&de indenfor mdl de vil n&, men ogsd for hvordan de
skal lcegge en plan for deres ansatte. Dashboardet kan ogsd bruges af
individuelle ansatte, sé de kan reflektere over deres egen arbejdseffektivitet og
arbejdsopgaver.

Hvert dashboard har hver deres opscetning og indhold af information, men ger
brug af nogle af de samme mdder at illustrere data pd. Disse mdder at illustrere
data er l&dnt fra matematikkens verden, hvor mdlinger kan vecere vist i
diagrammer. Der bliver ogsé brugt andre former for visualiseringer af data, som fx
et speedometer. Et eksempel pd et Bl dashboard er Google Analytics

(analytics.google.com), hvor man kan se data p& hvordan ens hjemmeside klarer

sig.

En af producenterne, der har udviklet et dashboard der tager udgangspunkt i Bl,

er Laundry Dashboard (LD) (laundrydashboard.com/en/), en hollandsk

virksomhed der fokusere at udvikle produktet til vaskeriindustrien og har kunder
flere steder i Europa. Her hjcelper de deres kunder via online konsultation og lover
at hjeelpe med at forbedre deres produktivitet, skabe boeredygtigt afkast i

produktionen, finansielt afkast og besparelser pd gas, vand og scebe. Deres


https://www.laundrydashboard.com/en/

dashboard vil hjcelpe virksomheder, s& de kan gere produktionen af tekstiler, altsé
vaskning af teksterne, s& effektiv som muligt. (Der vil fortsat blive brugt samme
reference, tekstiler, for et vaskeri produkt.)

Deres dashboard indeholder mdlinger, som inkluderer vaskeriets vandforbrug,
energiforbrug, produktion og medarbejdere. Deres produkt kan bruges af to roller i
en vaskerivirksomhed. Den rolle, der kan se alle mdlinger i produktet, er
administrationen. Derncest kan dashboardet opstilles sd
produktionsmedarbejderne kan se deres arbejdseffektivitet. Fra administrationens
side er dashboards rolle at have et overblik over vaskeriet og det arbejde, der skal
laves. LD stroeber efter at hjcelpe virksomheder med at vokse ved at give dem
adgang til tilgeengeligt data pé& en nem og overskuelig méde. Ved at gere dataen
nemt tilgoengelig kan produktionslinjen forbedres, og kundetilfredsheden hos

virksomhedens kunder kan gges.

Vaskeriet Neptun (www.neptunas.dk) er en af LDs danske kunder og har brugt

dashboard programmet i snart to &r. Neptun er en rentable vaskerivirksomhed,
hvor kunder, som hoteller, restauranter kan leje rent tekstil, som vaskeriet vasker
igen. Det er s& Neptuns opgave at vaske, folde og udbringe rent tekstil samt hente
brugt snavset tekstil tilbage til vaskeriet for at blive vasket.

Det er ikke kun direktegren og administrationen, som kan se informationen i LDs
dashboards, det kan virksomhedens medarbejderne ude i vaskeriet ogsd. Ude i
produktionen kan medarbejderne se deres egen arbejdseffektivitet ved den
opgave, de stdr ved (Se billed 1). Malingen er illustreret som et speedometer pd en
skoerm over arbejdspladsen og viser effektiviteten i tre farver, rad gul og gron,
hvor gren er mest effektiv. Direkteren har sat standarden for god effektivitet p& 100

tekstil pr time.


http://www.neptunas.dk/

Billede 1 - individuelt dashboard ved den store rulle

Udover de individuelle skoerme er der ogsé en skcerm med en hdndfuld generelle
madlinger for hele vaskeriet aktivitet (Se billed 2). Disse viser malinger for
medarbejdere pd arbejde, ikke-produktive timer, kg i uren afdeling,
produktionstid, produktivitet (kg/time), medarbejdernes ikke produktive timer og

produktion pr. arbejdstid i kg.

Britta Jespersgaard

Billede 2 - det generelle overordnet dashboard



Neptuns ansatte bestér af fastansatte og vikarer. Der er stor variation i alder og
kan, hvor den yngst er 20, og den celdste er 57, og blandt de ansatte er der 70%
kvinder og 30% moend.

Indholdet pd& béde de individuelle dashboards og det generelle
informationsskoerm er valgt af direkteren, ud fra hvad LD har anbefalet, og hvad

han ferst toenkte kunne veere interessant for hans medarbejdere.

Forelgbig problemfelt

| de to &r efter implantationen af LDs Business Intelligence er der sket meget, da
Vaskeriet Neptun har féet ny direkter og derved har undergdet en storre
forandring. Der er dog fortsat ansatte, som kan huske tiden fra fer dashboards
blev sat op ved maskinerne, og deres arbejdseffektivitet blev visualiseret foran
dem. Dashboardet fik en blandet modtagelse, hvor de fleste var skeptiske over for
formdlet, og hvad det ville bringe. | dag er nogle af de ansatte stadigveoek ikke
tilfreds med visualiseringen af deres arbejdseffektivitet og ensker derfor enten at
cendre det eller fjerne skaermene. Den nye direkter har derfor valgt at finde en
lzsning pd dette problem og har derfor indgdet et samarbejde, sé& der i dette
speciale kan arbejdes med at forstd vaskeri-medarbejdernes frustrationer, gnsker
og behov, s& der kan udarbejdes en lgsning.

Da virksomhedens medarbejder er af blandet alder, ken og position i
virksomheden (fastansat, deltid og vikar) er der derfor mange vinkler at tage
stilling til. | dette projekt vil der fokuseres pd dem, der kommer oftest, har
lcengerevarende erfaring med maskinerne og dermed er den bruger, der bruger
dashboards mest.

Ud fra hvad der er kommunikeret mellem Vaskeriet Neptuns direktor og jeg,
fremstdr det, at der gnskes at kigge pd det indholdsmaessige pd dashboardet,
heraf informationsarkitektur og designopscetningen. Der er et fortsat gnske om, at
der er fokus p& at dashboards skal veere motiverende s medarbejderne arbejder
i det snskede tempo samtidig med, at der bevares et sundt og stressfrit miljo for

medarbejderne. Medarbejdernes brug af dashboardet er frivilligt, da de selv



bestemmer, om de vil kigge op pé& skaermene, men det kan ikke undgds, at man
kigger op, da man gerne vil holde sig opdateret i sin effektivitet. Der er endda
medarbejderne, der ikke gnsker at der skal hcenge dashboard ved
arbejdsposterne.

Indholdet p& dashboards blev besluttet af direkteren i samarbejde med Laundry
Dashboards konsulent da de blev sat op, men skcermene kan vise hvilken som
helst mdling fra den administrative side. Spergsmdilet er sé, om det er den bedste
madling, der vises, og om den vises p& en mdde, s& den motiverer medarbejderne.
Ved en anden virksomhed er der ligeledes brugt dashboards med
effektivitetsmadlinger, nemlig ved Disneylands eget vaskeri, der vasker tekstiler for
virksomhedens hoteller (Steve Lopez: Disneyland workers answer to “electronic
whip” - Los Angeles Times, u.d.). Her ses mdalingerne som en elektronisk pisk der
far kolleger til at konkurrere mod hinanden, da deres lgn pdvirkes af en hgj
effektivitet. Den samme problemstilling kan vcere til stede hos Neptun, hvor LD

dashboards kan veere en kilde til et stressende arbejdsmilja.

Medarbejdernes interaktion med dashboardet er det, der skaber deres oplevelse,
alts& deres User Experience (UX) (Jensen, 2013, s. 16-17). UX opstdr gennem
Human-Computer Interaction (HCI), hvor brugeren interagere med et digitalt
produkt. Temet UX omfavner blandt andet Usability og Interface-design og
bruges oftest indenfor webdesign. Selvom medarbejderne ved Neptun ikke har
nogen direkte interaktion med dashboardet, s& har dets tilstedevcerelse en effekt
p& dem i form af, at den responderer pd deres arbejde og visualiserer det pd
skcermen. Derved har medarbejderne ikke nogen kontrol over interaktionen i
produktet, der er implementeret for dem. | implementationen blev der ikke toenkt
meget pd, hvordan det skulle sameksistere med medarbejderne, og dette har
pdvirket medarbejdernes UX negativt. Derfor ses der en problemstilling ved, at der

er teenkt pd funktionen af dashboardet over brugen af det.

Dette projekt vil derfor arbejdes med at finde en lgsning pd designet af indholdet

pd dashboards blandt medarbejderne, da dette ses som et overset omrdde, der



ikke har f&et nok fokus. Der vil blive undersegt, hvad medarbejderne har brug for
at information og finde lgsningsforslag til designet, der skal implementeres i LDs
systemet. Det optimeret design vil vcere til formdl at optimere deres motivation til
at bruge dashboardet, s& det kan opfyldes systemets formdl, at ege deres
effektivitet og ogsd kan hjcelpe medarbejderne pd& med at arbejde sundere. Det
vil blive gjort ved at opnd en forstdelse for brugerne, deres brugeroplevelse ogsé

hvilke funktioner medarbejderne finder nyttige.

Problemformulering

Hvordan oplever Vaskeriet Neptunets medarbejdere Laundry Dashboards og

hvordan kan designets indhold optimeres, s det er mere brugerorienteret?

Motivation

Der er i dette projekt en underliggende motivation for emnet, og hvilke tilgange
der kan bruges til at bist& udarbejdelsen af en mulig designlasning.

Som en stor motivation har jeg en interesse i UX og Ul samt teorifelterne indenfor
adfeerdsdesign og motivationsteori. Da jeg har en uddannelse indenfor grafisk
design, s& er det at arbejde med UX og Ul en mdde, hvorpd jeg kan inddrage mine
kompetencer som grafisk designer og samtidigt bruge min viden fra bdde min
professionsbachelor inden for digital konceptudvikling og min nuvcerende
kandidatstudie; interaktive digitale medier. Jeg ser selv omrd&det inden for UX og
Ul som et samlepunkt for mine uddannelser, der udger omrddet, jeg ensker at
arbejde med ude pd arbejdsmarkedet, om det s& er ved producenten selv eller
ved et bureau, der hdndtere flere kunders produkter.

| forbindelse med arbejdet med brugerne, kommer jeg ogsa til at arbejde med
brugerforstdelse. Dette kroever en undersggelse af empirien og kontakt med
brugerne. For mig er det en motivationsfaktor at f& indsigt i andres oplevelse af
foenomener og derigennem f& et andet syn pd problemet. Det er med disse
indsigter, at jeg feler mig mest motiveret, ndr de bruges i designfasen i

kombination med teoriomrdder.



Anerkendelse

Dette projekt er udfert i samarbejde med en familievirksomhed. Neptuns direktar
er min far, og dermed ger det, at forstdelsen af brugerne er pdvirket af et bias.
Dette bias er, at projektet til dels ogsd vil stroebe efter at please direkteren. Denne
efterstroebelse vil der arbejdes imod, idet at brugerne ikke skal ses som
arbejdskraft, men som menneskelige individer der toenker, feler og har behov. Her
vil der blive gjort brug af min faglige viden til at Igse problemstillingen. Dermed
kommer brugernes behov i forste rcekke, dog kan det ikke undgds at dette

speciale kan veere farvet af et bias.

Afgroensning

Eftersom der i projektet er fokus p& brugeroplevelsen blandt medarbejderne, der
arbejder ude i vaskeriet, er der taget afstand til den administrative bruger, det vil
sige direktgren. Dog er denne brugertyper stadigvoek indblandet i projektet,

eftersom han er kontaktpersonen for medarbejderne, ndr de har frustrationer og

onsker.

Derudover medtages der ikke nye eller vikarer, der kun er der for en arbejdsdag i
undersggelsen, da disse har en mindre indsigt i mélingernes indvirkning pé deres
arbejdsdag. Der vil derfor blive fokuseret p& at kommunikere med fastansatte. Der
vil dog tages i mente, at det endelig designforslag skal voere brugervenligt, sé nye

medarbejdere nemt kan aflcese dashboardet.



Videnskabsteoretisk afscet

Der vil i dette afsnit blive redegjort for projektets videnskabelige afscet for
vidensdannelse. | dette projekt vil der blive gjort brug af den pragmatiske
videnskabsteoretiske retning, grundet projektets mere praktiske rammer i forhold
til indsamling og behandling af viden, hvor problemet er i kontekst, og hvordan
denne danner ramme for vidensdannelse pé& baggrund af testning af
designforslag og endelige konklusioner.

Da der i projektet vil blive gjort brug af Best Practice metoden, kan konklusionen
og de endelige resultater anses som et abduktivt bud, altsd et foresldet bud pd en
mulig lesning, der er baseret p& anvendelsen af den indsamlede viden. Dettes
skal forstds, at en andens bud pd en lgsning kan variere fra projektets forsalg,
selvom vedkommende har adgang til samme data og empiri, som der er brugt i
dette speciale. Ifalge Kolko kan abduktion “. .. be thought of as the argument to
the best explanation.” og “Abduction is a logical way of considering inference or
“best guess” leap” (Kolko, 2010, s. 20). Derfor skal den endelige lasning ses som et
kvalificeret goet, der er baseret pd den indsamlede data, empiri og egne

erfaringer.

Der vil i afsnittet forneden blive beskrevet den pragmatiske tilgang og hvordan
denne anvendes til udarbejdelsen af denne specialeafhandling og efterfelgende i
noeste afsnit, hvordan projektet forholder sig til abduktion og ekspert mindset i

idegenererings- og sorteringsprocessen til endelig koncept.

Pragmatisme

| det falgende proesenteres principperne for og veerdien ved pragmatisme som
videnskabsteori. Mdlet er at informere og legitimere specialets videnskabelighed
med reference til de videnskabsteoretiske principper der gar sig goeldende inden
for pragmatismen. Den klassiske pragmatiske filosofi operere ud fra en objektiv

verden, hvor viden skal erfares i praksis og ikke taenkes til. Dewey (2013) beskriver

1



den praktiske tilgang som: “ideas are not ‘out there’ waiting to be discovered, but
are tools—like forks and knives and microchips—that people devise to cope with
the world in which they find themselves” (Dewey, 2013, s.19). Derved er man
deltagende i ens undren over verden og har en mere “hands on” tilgang og
bruger ens teorier og metoder som et veerktgj for at opnd viden, der kan lgse ens
opstillede hypoteser. | projektet er der valgt at gare brug af et litteraturreview, der
skal veere en samling af andre forskeres arbejde med emnet, og dette skal veere

grundlaget for opstillingen af projektets forste hypoteser.

Da pragmatismen er en celdre videnskabelig retning, har den i dag mange
forgreninger i dens forstdelse af filosofien og anvendelse (Rylander, 2012). En af
disse er den neo-pragmatiske retning, som differentiere sig fra den traditionelle
filosofi om, at der er et endeligt resultat, men at der aldrig kan veere et slutteligt
resultat, da verden altid er i forandring og ikke er stillestdende. Som Richard Rorty
udtaler sig: “Neo-pragmaitists . . . exists in a relational theory of meaning that is
always changing according to practical necessities of the present moment and
at a particular age” (Rylander, 2012, s. 27)

Da dashboards ved Vaskeriet Neptun kun har voeret der i de seneste to dr, er der i
hajere grad mulighed for at skroeddersy et dashboards indhold til
medarbejdernes behov og arbejdsflow. Dette vil der fortsat voere, hvor specialets
designtiltag skal ses som en platform for at videreudvikle p& at optimere
brugeroplevelsen. | dette speciale vil der udfgres en test i form af en validering
hos medarbejderne. Derved gennemgdr dette projekt en iteration, men vil blive
opstillet til, at der i fremtiden bliver itereret p& opscetningen og brugen af

dashboards blandt Vaskeriet Neptuns medarbejdere.

Abduktion og Best Practice

| forloengelse med anvendelsen af pragmatismens principper for at producere
viden, vil der i speciale blive gjort brug af abduktion gennem hypotesescetning.

Ved brug af en abduktiv tilgang kan der, i modscetning til deduktion og induktion,

12



opnds ny viden, da der introduceres et nyt element. For at forst& abduktion, vil der
kort blive redegjort for deduktion og induktion.

Ved deduktion er en konklusion dannet ud fra sand viden, hvor der drages
konklusion ud fra en regel og et givet preemis. Det kan tolkes sdledes: at et vaskeri
(A) vasker taj (B), nér der vaskes (B) bruges der scebe (C), s& derfor bruger et
vaskeri scebe, ndr de vasker tgj. Ifalge Kolko, er “... A, B, and C all exist in the
presented premises.” (Kolko, 2010, s. 23) og dermed er en deduktiv tilgang hvor der
drages en “selvfglge” for en handlings udfald ud fra at proemisserne er konstante.
Induktion giver en konklusion, der kan vcere sand. Hver gang en medarbejder stdr
ved en rulle og scetter en dug pd klemmerne, sé tager maskinen den op og
stroekker dugen ud og derefter ind i maskinen. Derfor m& den gere det samme,
hvis medarbejderen gar det samme med et dynebetroek. Dog kan det ske, at
klemmmerne giver slip, hvis hjgrner pd stoffet ikke er sat ordentligt pd, eller at der
sker noget med maskinen, s rullerne stopper. Induktion “offers sound evidence
that something might be true based on structured experience.” (Kolko, 2010, s. 23).
Induktionens konklusion er derfor et udfald ud af mange og er dermed ikke en
sikkerhed, at det er den samme, som sker hver gang.

Na&r der arbejdes ud fra en abduktiv tilgang, s& kan konklusion veere bygget p&
den observation, der er foretaget af virkeligheden, sdledes at der kan bruges
best-practice til at drage det bedste goet pd et svar. | modscetning til deduktion
og induktion, bliver der i abduktion dannet ny viden ud fra den viden, man
allerede har. Dette foregdr ud fra at danne en syntese, der bruger indsigter fra
den empiriske og littercerer undersggelse, samt det valgte teorifelt til at danne et
designforslag. Denne proces uddybe Kolko som “an abductive sensemaking
process of manipulating, organizing, pruning, and filtering data in the context of a
design problem, in an effort to produce information and knowledge.” (Kolko, 2010,
s. 27). | dette projekt vil disse synteser derfor voere udarbejdet ud fra en best
practice metode, altsd hvor der gives det bedste bud for for designforslag,

baseret pd den indsamlede viden qua empirisk, littereisk og teoretisk forskning.
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Med det videnskabsteoretiske afscet proesenteret, vil der i det nceste afsnit blive
redegjort for valget af det metodologiske afscet for hvordan der vil blive indsamlet
viden via en empirisk unders@gelse, litteraturreview og processen for analyse og

endeligt designformgivning.



Metodologi

Ud fra den anvendte videnskabsteoretisk afscet, pragmatismen, vil der geres brug
af forskellige metodetilgange for at indsamle viden og hvordan denne senere vil
analyseres og bruges sammen med det teoretiske fundament til at forme
designforslag, der kan besvarer projektets problemformulering.

Ved vidensindsamling vil der i dette speciale blive gjort brug af et littercer
undersggelse i form af et litteraturreview, der ogsd kan ses som en undersggelse
af design tendenser der omhandler arbejde, der relatere til projektets omrdade. |
den empirisk undersagelse, vil der farst blive udfart en deltagende observation,
hvor jeg selv afprgver deres nuvoerende dashboard system ved at udfgre arbejde
som en almindelig medarbejder. Derefter afvikles der et interview med specialets
casepartner, virksomhedens direkter, og brugerinterview med to af
virksomhedens medarbejdere, hvor der afsluttes med en observation, hvor der
foretages en walk-along i arbejdsmiljoet.

Ved databehandlingen af den indsamlede viden fra den littercere og empiriske
undersggelse, vil der gares brug af Kolkos Sensemaking (Kolko, 2010), for at
tematisere og skabe et overblik. Derncest vil disse indsigter blive behandlet og
udredt gennem brugen af hans Insight Combination (Kolko, 2010), hvor der

udfgres en abduktiv syntese til formgivningen af mulige designforslag.

Empirisk undersggelsesmetoder

| forbindelse med specialets indsamling af empirisk viden omkring
brugerverdenen vil der gares brug af kvalitative metoder, her semistruktureret
interview og observation. Valget om at indsamle kvalitativ empiri kommmer af, at
der i forbindelse med problemformuleringen er interesse i brugernes scerlige
kvaliteter og egenskaber (Rienecker & Jergensen, 2017, s. 256).

Den empiriske undersggelse vil blive udfart fysisk ved Vaskeriet Neptun og pga.
besagets loengde, der er begroenset til to dage og kun udferes af en person, er de

folgende metoder udvalgt for at kunne doekke vidensindsamling fra flere vinkler.



Undersggelsens formdal er at f& oplysninger omkring kompleksiteten af og
konteksten for foenomener, oplevet af brugerne, og det er disse indsigter, der vil
blive analyseret og brugt til mulige designtiltag.

Som et indledende element ved kundebesgget forste dag vil der blive observeret i
rollen som en medarbejder, hvor jeg ger brug af en deltagende
observationsteknik, der giver mulighed for at inddrage min egen oplevelse og
opnd en form for forstdelse for medarbejdernes arbejdssituation. Under
observationen vil det ogsd voere muligt at falde i snak med de andre
medarbejdere og derigennem er kommunikationen mellem os ikke proeget af
rammescetningen, som et interview kan have.

Ved anden besggsdag vil der blive afholdt interview. Der vil blive holdt et interview
med virksomhedens direkter, der er ansvarlig for at holde overblikket, og derefter

vil to medarbejdere blive interviewet for at f& indsigt i deres brugeroplevelse.

| disse afsnit under den empiriske undersggelse vil der forst blive redegjort for
metodevalg for undersggelsens observation og derefter beskrevet hvilke
metodiske tilgange, der er brugt for at f& indsigt i brugerverdenen fra bdde

direktgrens og medarbejdernes synspunkt.

Observation

| forbindelse med observationen, vil det foregd i rollen som en medarbejder, hvor
der udfgres forskellige opgaver, som medarbejderne selv ville udfare i lgbet af en
dag, dog i et mindre tidsrum, s& der er tid til at preve flere opgaver i lgbet af
besagsdagen. Ved at scette mig i rollen som en medarbejder, fér jeg viden fra
deres side af, hvor jeg interagere med deres verden for at opnd viden om deres
oplevelse af dashboards. Gennem arbejdet vil jeg hermed scette mig i
medarbejderens sted, der indebcerer mulige problemstillinger, de kunne have i
forhold til dashboardet. Min arbejdseffektivitet vil blive mdlt pd samme mdde som
en medarbejders, mens jeg udfgrer opgaven foran mig og sidder blandt andre

medarbejdere, der har deres egen mdling ved siden af min egen.
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Ved at tage udgangspunkt gennem en medarbejder synspunkt, vil observations
positionen blive udfert som den deltagende observater (Kristensen & Hussain,
2016, s 172-175). Som den deltagende observater er man aktiv deltagende i, hvad
der forskes. | modscetning til den totale observater, hvor man er under-cover, er
observatgrens tilstedevoerende og observationens formdl kendt blandt de
undersggte. Derved ger det det muligt at fere samtaler med medarbejderne, og
kan rette “. .. samtalerne hen pd dette (forskningscerindet), hvis og ndr det er
relevant.” (Kristensen & Hussain, 2016, s 174).

Noter fra observation kan findes under bilag 1.

Interviews

Eftersom der er interesse i at undersgge de dybere meninger og oplevelser, tages
der udgangspunkt i Kvale og Brinkmanns interviewposition Undersageren (Kvale &
Brinkmann, 2015, s. 133). Dette menes at der ikke stilles sig tilfreds med kun at f&
indsigt i holdninger og meninger, men til et dybere lag der ligger til grunde for
disse.

Udferelsen af de semistrukturerede interview tager udgangspunkt i Steinar Kvale
og Svend Brinkmanns Interview (2015). (Kvale & Brinkmann, 2015, s. 151-368), hvor
der forst er tematiseret forskningsspergsmdal for hvorfor, hvad og hvordan. Derved
scettes der en ramme for projektets problemformulering, hvad der skal
undersgges, og hvilke metoder der vil bruges til selve undersggelsen. Derefter er
interviewene designet, s& der er planlagt, hvilke procedurer og teknikker der vil
tages i brug samt hvilke spergsmdil, der vil blive stillet til den adspurgte. Den
noeste faser er selve udfgrelsen af interviewet. Som den fjerde fase, er der
transskription, hvor det optaget interview nedskrives. Der vil ikke blive skrevet ord
for ord, hvor pauser og cendringer i scetningens start ikke vil medtages.
Transskriptionen vil dog indeholde essensen af, hvad respondenten og
intervieweren siger, og veere s& tro som muligt overfor, hvad der oprindeligt er
blevet sagt. Her kan der ogs& understreges vigtige indsigter, s& de senere er
nemmere at finde, nér der skal analyseres. Derncest udferes der en analyse af

interviewet, hvor der i afsnittet for designformgivning (se s. XX) vil redegeres for,
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hvilke metoder der vil benyttes aof til dette. Sidst fase, rapportering, vil resultaterne
fra interviewene blive proesenteret i denne specialerapport. Opstillingen af
interviewet gennem faserne op til interviewet samt noter under interviewet kan

ses i bilag 2.

Interviewet med Vaskeriet Neptuns direkter vil voere et semi-struktureret interview
og veere struktureret sdledes, at der opnds en forstdelse for virksomhedens
nuveerende og fremtidige plan for goal-setting og deres dashboards opscetning,
samt en forforstdelse for ham som bruger, eftersom direkterens administrative
rolle adskiller sig fra medarbejdernes. Eftersom direktaren skal have et overblik
over hele virksomhedens medarbejdere samt maskiner, er der mange flere
visuelle komponenter for ham end det aktive dashboard, der mdéler en
medarbejder ude i vaskeriet. Interviewet i lydfilformat kan findes i bilag 3 og et

transskriberet interview kan findes i bilag 4.

Brugerinterviewet med de to medarbejder er, ligesom direkter-interviewet, ogsé
et semi-struktureret interview, men interviewene afslutter med en walk-along ude
i vaskeriet. Hvert interview er planlagt til at vare mellem 15 til 30 minutter hver,
hvor interviewet i siddende tilstand nogenlunde vil fylde 80% og walk-along vil
veere cirka 20%. Undervejs i walk-along metoden vil der stilles spergsmdl og tages
billeder af interessante udpegninger af den interviewede. | projektets walk-along
pdtages der en observater rolle som “den observerende deltager” (Kristensen &
Hussain, 2016, s 172-174), hvor der kortvarigt er kontakt med den interviewede, fx
ndr der opstdr spergsmdl i forbindelse med interviewet eller en udpegelse fra
medarbejderen. Dette er for at der undersgges i medarbejdernes verden i praksis,
hvor de stdr og arbejder.

De to medarbejderinterviews kan findes som lydfil i bilag 5 for respondent 1 (R1) og
i 6 for respondent 2 (R2) og transskriberet i bilag 7 og 8 med noter fra hver deres

walk-along.
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Littercer undersggelsesmetode

For der udferes en egen undersggelse i problemfeltets underliggende problem, vil
der i dette speciale gennemfores et littercert review. Dette har til formdl for at
udforske andre forskeres arbejde med lignende emner og derigennem danne en
forforstdelse for mdder, hvorpd projektets problemfelt kan arbejdes med. Ifelge
Ridley er dette med til for at danne et Academic Map of Knowledge Creation
(Ridley, 2012, s. 1). Det littercere review vil blive brugt til at danne en ramme for
interviewspergsmal i den empiriske undersggelse samt et indblik i design
tendenser indenfor omrddet af design af dashboard og mdélinger. Selve
segningen for relevant litteratur vil foregd udelukkende gennem online databaser,
som AAU har stillet til rddighed for deres studerende. Dermed er den lceste
litteratur i PDF formater og giver derfor muligheden for at highlighte i teksten. Ved
dette litteraturreview er der gjort brug af ACM DL Digital Library

(https://dI-acm-org.zorac.aub.aau.dk/), som er, ud fra deres egen udtalelse, det

storste online bibliotek for computervidenskab. Udover ACM blev der ogsé brugt
den mere generelle sgge platform ProQuest

(https://www.proguest.com/advanced) for at f& et indblik i tekster, som ikke

direkte havde med computervidenskab at gere.

Til sagning bliver der udvalgt en roekke s@geord, der skal indskroenke sggefeltet,
sd de anvendte tekster har en forbindelse til projektets emne. Dette emne kunne
veere overalt i teksterne, overskrift séivel som bradtekst. Sogeordene blev udvalgt
pd baggrund af relevans til Business Intelligence, da det er medier der arbejdes
med og selv-overvdgning, eftersom det er medarbejdernes oplevelse. De

anvendte sggeord vil blive uddybet i kapitlet for Litteraturreview pd s. 59.

Ved udvcelgelsen af tekster, der skulle lceses fuldt ud, blev der forst loest
abstractet, keywords og konklusionen, hvilke er blandt Diana Ridleys anbefalede
steder at lcese, for man lceser teksten grundigt igennem (Ridley, s. 64). Derved
blev der dannet en indsigt i, hvad teksten handlede om, og dermed kunne der

tages stilling til, om teksten havde nok relevans til projektets emne. Forud for den


https://dl-acm-org.zorac.aub.aau.dk/
https://www.proquest.com/advanced

grundige gennemlcesning, blev der opstillet spergsmdil eller forventninger til hvad
teksten kunne besvare, som har relevans for projektets emne (Ridley, s. 64). Disse
spergsmdl og en oversigt over de udvalgte tekster er opsat i bilaget for
litteraturreview (se bilag 9). Oversigten er opdelt séledes, at de nedskrevne noter
er opdelt efter, hvor i den lceste tekst de referer til, som fx i introduktionen eller
konklusionen (Ridley, 2012, s. 65). Derved er det nemmere at f& et overblik over de
interessante indsigter, der er i teksten og dermed nemmere at finde forbindelser
mellem alle de lceste tekster. Da der i et litteraturreview kan voere mange tekster,
man skal holde styr pd, har Diana Ridley en liste over, hvorfor det er vigtigt at tage
noter (Ridley, s. 67).

Selve litteraturreviewet vil foregd undervejs i projektet, hvor hovedparten bliver
gjort for den empiriske undersggelse. litteraturreviewet vil forst stoppe, nér det

endelige designforslag er feerdigt (Ridley, s. 3).

Analyse og designformgivning

Efterfolgende udferelsen af den empiriske og littercere undersagelse af
problemfeltet, skal den indsamlede data analyseres og behandles til eventuelle
designforslag. Ferst vil der analyseres p& det udferte interviews, hvor det gnskes
at f& en bedre forstéelse for medarbejdernes brugeroplevelse. Herefter vil alt
indhentet viden opstilles og behandles ud fra valgte metoder. Der arbejdes efter
den valgte videnskabelige metode for pragmatisme og abduktion, nemlig Jon
Kolkos sensemaking og insight combination (Kolko, 2010) der skal hjcelpe med at
designe ud fra User-Centered Design metoden (Jensen, 2013).

| dette afsnit vil der redegeres for hvad disse metoder kan og hvilken betydning

de har for projektets analysefase og formgivningen af designforslag.

Inden for digitalt design er der en blandet mening om, hvordan brugeren opfattes.
| Maitland og Chalmers (2010) ncevnes det “that ‘users don't know what they
want” (s.1220), altsé at de ikke altid ved om et givent produkt er brugbart for dem
eller er usikker pd dets voerdi. Samtidigt praesentere de for aspektet om, at

brugerens opgave er at “learn to cope with it” (s. 1220), da teknologi bliver brugt
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flere og flere steder grundet muligheden, en moralsk ngdvendighed, operationelt
nadvendigt eller simpelt noget der med tiden vil blive implementeret i vores liv.
Som et udspring fra UX er der User-Centered Design (ucD) eller Human-Centered
Design (HCD) og betegnes som Design-traditionen i Jensen (2013, s. 20). Inden for
UCD er det brugeren der er i fokus, og i designprocessen ses der pd deres gnsker,
behov, proeferencer og begraensninger, og det er disse der er med til at lgse
eventuelle design problemer og give designet dets form (Jensen, 2013, s. 21). Ved
brugen af UCD gdr man fra tankegangen, at brugeren ikke ved, hvad de vil have,
eller at de skal lcere at sameksistere med et teknologisk produkt, og “forseger
user-centered design at optimere produktet i forhold til, hvad brugeren kan,
gnsker eller behgver for at bruge produktet.” (Jensen, 2013, s. 21). Der er derfor
fokus pd& brugeren, og hvordan produktet spiller ind hos dem, frem for hvordan
produktet kan tvinge en bestemt adfoerd frem hos brugerne. Med brugen af UCD
gnskes det at g& voek fra ideen om at se medarbejderne som tandhjul i en
produktion, og mere som menneskelige individer, der har deres egne behoy,

tanker og falelser.

Sensemaking er ifalge Kolko en metode, hvor forskeren kan f& den indsamlede
viden visualiseret frem foran dem og give anledning til, at der kan findes
abstrakte og hdndgribelige former for ideer blandt ens indsamlede data masse.
Gennem processen kan der dannes et overblik over flere indsigter, der kan
komme fra de forskellige metoder for vidensggning. Da der i dette projekt geres
brug af indsigter fra en empirisk undersggelse, en littercer undersggelse og teori,
er dette derfor en fordel. Det kan derfor nemmere dannes et overblik og
sammenscetninger af indsigter pd tvcers af den viden, der er udmundet af
projektets forskellige metoder for at opnd viden.

| sensemaking processen ncevner Kolko metoden for reframing, hvor forskeren

anskuer projektet ud fra forskellige perspektiver (Kolko, 2010, s. 22-24).

Der er unge og celdre medarbejdere, kvinder og maend, forskellige

arbejdspositioner, og om man har en administrativ rolle, og hvilken grad af ansvar
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man har. Der vil i dette projekt tages udgangspunkt i to forskellige standpunkter til
brugen af dashboard, den som foler sig stresset og til dels umenneskeliggjort, og
den som er accepterende over for mdlingen og bruger den som en guide.

| Kolkos sensemaking process gennemgds indsigterne en form for vurdering, hvor
Kolko (2010) definere dem sdledes: prioritizing, judging og forging connections.
Prioritizing er processen hvor indsigterne vurderes ud fra, hvilken grad af vigtighed
de har. Sdledes kan der sorteres i grad af vigtighed, men ogsd hvis en indsigt
opstdr flere steder, kan den derved fremstd som mere vigtig eller interessant end
en indsigt der kun optroeder en gang. Den anden vurderingsform, judging, er en
process hvor der sorteres ud fra relevansen til projektet og lesningen af dets
problemformulering. Sidste vurdering sker via forging connections, hvor der
sammenscettes indsigter pd tvoers af indsigter ved at se pd deres forhold til
hinanden og derved giver anledning til nye indsigter (Kolko, 2010). Kolko mener at
dette er “... an abductively logical story, positing a hypothesis based on
inference.” (Kolko, 2010, s. 22) hvor elementer fra ens samlede indsigter skaber ny

viden gennem at finde forbindelser mellem dem.

Efterfelgende udferelsen af sensemaking, foresldr Kolko (2010) at g& videre til
hans Insight Combination, der bruges som en syntesemetode til at udvikle
koncept forslag. | denne metode bygges der videre pd& de menstre, der er fundet i
sensemaking metoden, og dermed genereres der design ideer (Kolko, 2010, s. 26).
| dette projekt dannes der en parring af research data fra brugerundersagelsen
og indsigter fra bdde litteraturreviewet og den valgte teori. Disse typer for
indsigter betegner Kolko henholdsvis som “I saw this” for det observerede og “I
know this” for det man ved ud fra ens research af best practice (Kolko, 2010, s. 26).
Selve processen for insight combination beskriver Kolko som fglgende: identificer
indsigternes type, danne designmanstre hvor der er sammenhoeng og afslutte
med at udfgre en kombination af designmanstre og indsigter (Kolko, 2010, s.

26-27).
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Med en rammescetning for projektets valgte metodologi, vil der i felgende afsnit
blive beskrevet hvordan ledelsen af projektet vil foregd for at give struktur til

arbejdsprocessen i specialeafhandlingen.
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Projektledelse

| forbindelse med udfgrelsen af projektet, er der udarbejdet en plan, der skal veere
med til at lede projektet undervejs. Med brugen af projektledelse kan der dannes
struktur for projektets mange delmdl, og dermed kan der ogsé anscettes en
tidsestimering, s& der kan overholdes lgbende deadlines og den endelige
afleveringsdato. Da projektets empiriske undersggelse har voeret afhcengig af en
casepartner, er der derfor valgt en agil metode, s& planlaegningen er dben for
mulige udfordringer.

| lobet af projektet har det veeret lsbende kontakt med casepartneren, vaskeriet

Neptuns direkter. Derved kunne eventuelle spagrgsmdl blive besvaret.

| dette kapitel vil der blive proesenteret for den agile tiigang som metode for
projektledelse, og hvordan denne danner rammen for dette speciales valg af

planlcegningsredskaber.

Agil projektledelse

I modscetning til vandfaldsmetoden, der har et stringent forlgb, har den agile
tilgang plads til at planlcegningen kan veere fleksibel i forhold til cendringer,
forleengelse eller udscettelse, alt efter hvad den givne situation har brug for
(Cohn, 20086, s. 9). Dette ger at projektets plan er omstillingsparat, hvis tilfceldet er,
at en ydre faktor kroever, at projekts plan skal justeres, som fx en aflysning af et

kundebesag.

Ved en agil planloegning er projektets delmdl opsat i iterationer, hvor der
planlcegges i detaljer for et mindre tidsrum ad gangen. Dette er ogsd kaldet for
scrum iterations (Stellman og Greene, 2014). | Praise for Agile Estimating and
Planning (2006) har Cohn beskrevet, hvordan han tidligere i sit team havde
arbejdet med at estimere, hvor lang iterationerne kan veere: “my teams used to
select the duration of each iteration based on the amount of work we were

bringing into that iteration.” (Cohn, s. 171). Dette bakkes op af Ken Schwaber, hvor
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lcengden pd et sprint kan variere - fra et team til et andet. | dette speciale vil de
planlagte sprint ligeledes variere, da de forskellige delmdl har varierende voegt i
forhold til hvor lang tid, de kroever at udfere. | dette speciale er der planlagt for
udferelse af kundebesaget, diskussion, refleksion, konklusion planlagt pd forhdnd.
De mindre delmdl, altsé litteraturreviewet, analysen og diverse skriveopgaver, er
planlagt labende, hvor der ved hver ugestart vurderes, hvilke opgaver der skal
udferes den pdgceldende uge. Der planlcegges ud fra at nd de valgte opgaver,

men hvis disse ikke er feerdige, medtages de den noeste uge som forste prioritet.

For at optimere projektets proces er der opstillet et task board (Stellman &
Greene, 2014, s. 315-368), hvor der her er gjort brug af redskabet Trello (se bilag
10). Her opstilles der opgaver, der skal udferes for at foerdiggere en starre helhed,
der er dette speciale. | modscetning til et task board er der kanban boardet, som
ikke er set som et redskab til at styre et projekt, men “It's a method for improving
your process: the steps that your team takes to build and deliver software.”
(Stellman & Greene, 2014, s. 319). P& et kanban board er opgaver ikke bare
opgaver, men work items (Stellman & Greend, s. 323), altsd opgaver som skall
udfgres, som en del af en sterre enhed, der farer projektet videre. Da der i
projektledelsen er brug for en oversigt over diverse opgaver, der skal udferes, er
der valgt at gere brug af task boardet, der giver en oversigt over work items.

Et task board er opstillet ud fra en backlog, doing og done (Stellman & Greene, s.
324). Disse er forskellige stadier for, hvilken status opgaven har. Backloggen er en
opstilling af de opgaver, der er kendt fra projektets start. | Isbet af projektet vil der
tilfojes til denne backlog, hvis der opstdr nye opgaver, som skal udferes. Nar der
tages fat i en opgave, flyttes den fra backloggen til “doing”, der antyder at
opgaven er aktiv. Nar den er feerdig, flyttes den over i done. Hvis det sker, at en
opgave ikke er faerdig ved et endt sprint og ikke kan blive genoptaget i det nceste
sprint, scettes den i “pause”. Denne liste er en oversigt over opgaver, som skal
genses pd et senere tidspunkt.

Ved enden af hver uge, altsd om fredagen, laves der en opsamling af status p&

ugens sprint. Da jeg arbejde alene i dette projekt, er det ikke nedvendigt at
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afholde daily scrum (Stellman & Greene, 2014, s. 87-88), da jeg kun skal
afrapportere til mig selv. Derfor er der valgt at udferer denne handling én gang

ved ugens udgang.

Denne redeggrelse for projektledelse bidrager til forstdelse for, hvordan dette
speciale projekts arbejdsstruktur forholdte sig under udarbejdelsen. | det
efterfalgende afsnit vil der blive redegjort for projektets teoretiske fundament, der

vil omhandle adfcerdsdesign, motivationsteori og gamification
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Teoretisk fundament

Felgende kapitel vilomhandle det teoretiske fundament for projektet og vil bruges
sammen med den empiriske og littercere viden i analysen, der tilsammen vil
bruges som byggesten for lgsningsforslag. | projektet vil der geres brug af tre
teoretiske perspektiver, som tilsammen belyser en brugers adfcerd og méder
hvorpd, der kan designes efter denne.

| de folgende afsnit vil der blive farst proesenteret for adfaerdsdesign, der
omhandler teorier og metoder til at designe for, efter eller pdvirke en brugers
adfcerd. Med brugen af adfcerdsdesign kan der designes sdledes, at
medarbejdernes brugeroplevelse af dashbaordene er mere imgdekommende
overfor deres behov og gnsker frem for at veere proedefineret og dermed har en
lav chance for at opfylde deres behov. Dermed kan dette teorifelt hjcelpe med at
imgdekomme et mere brugerorienteret design.

Derefter vil der redeggares for det teoretiske felt motivationsteori, der omhandler
de forskellige former for motivation, der kan drive en brugers adfcerd og
derigennem se pd, hvordan medarbejderne kan blive og er motiverede i deres
arbejde, at arbejde effektivt og bruge dashboardet. Som det sidste teoretiske
perspektiv vil der blive introduceret for gamification og dens designprincipper fra
spilleverden. Eftersom der bliver gjort brugt af mdlinger, vil der naturligt
forekomme en gamificeret oplevelse. Viden om disse designprincipper kan voere
med til at lese mulige problemstillinger, der mdtte forekomme ved folelsen af at

veere i konkurrence med ens kollegaer, der kan veoere positiv eller negativ.

Adfcoerdsdesign

I de kommende afsnit for adfoerdsdesign vil der blive proesenteret forskellige
teorier og metoder, der vil danne en forstdelse for brugeradfcerd og det
psykologiske grundlag for en brugers handlegrundlag.

Forst vil der ses p& hvordan der kan designes efter metoden Just-in-time og

Just-in-case (Jensen & Lieberoth, 2017), der omhandler hvordan tidspunktet for
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en prompt, om det er i real-time eller pé& forhdnd, kan pdavirke forskelligt.
Inddragelsen af denne teori er baseret pd den empiriske undersggelse, da der
bliver informeret i real-time ved arbejdsposten.

Da projektets design er af digital karakter, vil der blive proesenteret for B.J. Foggs
bog Persuasive Technology (2003), hvor der tages brug i hans viden om Human
Computer Interaction (HCI) i forbindelse med at designe efter, for eller pdvirke
adfcerd. Der vil ogsé geres brug af BJ Foggs Behavoir Model (2009), der

visualiserer kommunikationspunkter for en brugers motivation og ressourcer.

Just-in-time og just-in-case

| bogen Adfcerdsdesign (2017) proesentere Niels Holm Jensen og Andreas
Lieberoth lceseren for adfaerdsdesign principperne just-in-time og just-in-case.
Her bliver de ogs& omtalt som nu-hvor-du-er-her og bare-s&-du-ved-det
(Jensen & Lieberoth, 2017, s. 25). Disse er et redska,b der er bedre kendt indenfor
markedsfering, da denne omhandler, hvorndr man proesenterer potentielle
kunder for et givent produkt og derigennem at pdvirke kunders adfcerd (Jensen &
Lieberoth, 2017). Just-in-time handler om, at kunden prcesenteres for varen det
sted, varen kan kebes. Det kan veere, ndr de stdr i keen til kassen nede i
supermarkedet, hvor der er hylder med spotvarer eller slik. P& den anden side er
just-in-case, hvor kunden fér proesenteret produktet, ofte i reklamer, hvor de
sidder hjemme pé& sofaen og ser TV. Ved nceste indkebstur ser de s& produktet
igen i butikken og i teorien er de mere tilbgjelige til at kebe produktet, da de har
fdet information om produktet pd& forhdnd og derved har kunnet besluttet sig om
de vil provedet eller ej.

| dette projekt vil denne metode ikke blive brugt til at scelge eller markedsfare pé
samme mdde, men som en mdde at se pd, hvorndr de forskellige malinger bedst
kan proesenteres for medarbejderne. Her vil just-in-time veoere, mens de udferer
deres arbejdsopgave, og de fdr en live mdling for deres effektivitet. Just-in-case
vil veere set som madlinger, de ikke behgver under arbejdsopgaven, men kan vcere
nyttig som en ekstra motivation, nér de gdr til pause eller fx far den ugentlige

madaling at vide.
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| det nceste adfaerdsdesign afsnit vil der blive proesenteret for adfoerdsdesign, der
vil danne ramme for hvordan et digitalt design kan designes sd det kan pdvirke

adfcerd.

BJ Fogg

Brian Jeffrey Fogg er er en amerikansk forsker ved Stanford universitet, hvor han
underviser i innovation og adfcerdsdesign, og sidelgbende underviser det samme
indenfor erhverv. 12002 udgav han bogen Persuasive Technologies, hvor han
proesenterede hans egen metodologi: captology, der er forskningen om
computere som et redskab for cendring af adfcerd (Fogg, 2003, s. 5). Siden 2009
har hans fokus flyttet sig fra udelukkende teknologisk adfcerdsdesign til det mere
generelle omrdde for adfcerdsdesign, og med dette fokus udgav han i 2009 hans
forste artikel om hans behavior model og senere mere i dybden i bogen Tiny
Habits (2019). Han opsummerer selv sit skillset til at voere indenfor “behavior
change, from habit formation to company culture change” og hans arbejde

fokusere pd at udvikle lgsninger der “effectively increase health, boost happiness,

and promote human flourishing” (Www.bifoqq.com).

| dette kapitel vil der blive proesenteret for nogle af Foggs metode og teorier
indenfor bdde persuasive technologies og fra hans nyere vcerker, nemlig behavior
model. Som det forste vil der redegeres for de tre punkter af The Functional Triad,
der udger de tre mdder: social, medium og tool, hvorpd et teknologisk apparat
kan voere med til at pdvirke adfcerd. Derncest vil der dykkes ned i det ene punkt
fra tool, hvor der kigges p& de syv redskaber til adfcerdspdvirkning. Den sidste
metode fra B J Fogg er hans Behavior Model, der redeger succes for

adfoerdspdvirkning ud fra motivation, evne og prompt.

The functional triad

The Functional Triad er “... a framework for thinking about the roles that

computing products play, from the perspective of the user.” (Fogg, 2003, s. 23),
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hvilket udspiller sig, nér brugeren interagerer med en computer. | Foggs bog
Persuasive Technologies, skal en computer ikke kun ses som en computer, men
som et digitalt produkt, der har de samme kvaliteter, som en computer har, fx en
mobiltelefon eller et smartur. The Functional Triad er derfor en model, der viser
roller, hvor igennem en bruger kan pdvirkes gennem Human Computer
Interaction (HCI). The Functional Triad er opbygget af tre roller og er social actor,

medium og tool og er illustreret i figuren forneden.

Tool -
Increases capability T (e
A tool can be parsussive by .

a  Making target behavior

®) Social actor
.u’.'ﬂ Creates relationship

A socisl actor can be persuasive by

easier 1o do L ; m Rewarding peaple with positive
s Leading peopla through % feedback
a process n Modeling a target behavior or
m Parforming calculations or attitude
measuraments that motivate Medium a Providing social support
Provides experiance

A madium can bé persuasive by
m Alowing people to explore cause-and-effect relationships
m Providing people with vicarious experiences that maotivate
® Helping peopla rehearse a bahawvior

Figure 3 - The Functional Triad - Fogg, 2003, s. 25

Basalt set er en computer et redskab til at producere, lagre, behandle og genfinde
data. Om det er er at g& pd nettet for at finde dbningstider, tilgd sin e-mail eller
installere og bruge et program. Vi interagerer mange gange med en computer i
lzbet af en dag, og gennem tiden har det gjort vores mdde at leve pd nemmere
(Fogg, 2003, s. 25). Man kan sige, at det har givet en genvej til hurtigere at udfgre
noesten alt, vi kunne dramme om. Computerens rolle, som et tool til at cendre
adfeoerd, er derfor, hvordan computeren kan veoere et redskab til at gere tingene
nemmere, hurtigere og mere effektivt og derigennem motivere til
adfcerdscendring (Fogg, s. 24). Fogg har i denne kategori opsat syv funktioner, der
kan veere et redskab til at cendre pd& adfeerd (Fogg, s. 32). Disse er dybere

redegjort for i kapitlet for The Seven Tools of Persuasive Technologies (se s. X)
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Gennem rollen som social actor, udviser computeren en reaktion pd brugerens
interaktion og giver derved feedback til brugeren p& dens handling. Vi interagerer
i nogle tilfoelde med en computer, som var det et andet levende menneske,
sdsom en halvfemsernes Tamagotchi. Ifelge Fogg skal dette forstés ud fra, at
vores reaktion pd signaler fra en computer “. .. are automatic and natural; human
beings are hardwired to respond to cues in the environment, especially to things
that seem alive in some way.” (Fogg, 2003, s. 89). En brugers respons er dermed
ofte instinktiv og automatisk. Hvis brugeren udferer en gnsket adfcerd, vil
computeren give en positiv stimuli tilbage til brugeren som en belgnning. Fogg
opdeler social actor i fem typer for sociale signaler: physical, psychological,
language, social dynamics og social roles. Herunder vil de hver iscer blive
beskrevet.

Physical signal (Fogg, s. 94), hvor brugeren modtager signaler fra karakterer, hvor
deres kommunikation med brugeren kan virke overtalende for cendring af
adfcerd. Gennem “... computing products can convey physical cues through
eyes, a mouth, movement, and other physical attributes” (Fogg, s. 91). Fogg bruger
her et eksempel pd& Baby Think it Over, hvor en dukke skal pdvirke teenagerere, for
at mindske teenage graviditeter, med formdl at cendre teenagers attitude ved at
loere dem om ansvaret som forceldre (Fogg, s. 78-79).

Ved brug af psychological signaler (Fogg, s. 94-101), vil brugeren til dels fgle at
computeren har “... emotions, preferences, motivations, and personality—in short,
that the computer has a psychology” (Fogg, s. 94). Dette kan vaere gennem tekst
eller ikoner, som fx en emoji, hvor begge udviser en fglelse. Det psykologiske signal
der er mest kraftfuldt ifglge Fogg, er lighed mellem bruger og computer (Fogg,
95-99). Ud fra Foggs The Affiliation Study (Fogg, s. 98-99), blev det bekroeftet at
folelsen af lighed gav bedre chancer for adfoerdscendring end ulighed, ligeledes i
The Personality Study (Fogg, s. 95-97) blev der testet hvordan bé&de dominerende
og underdanige personlighedstyper agerer overfor de samme
personlighedstyper i en computer, ndr de skal lgse en opgave i samarbejde med
computeren. Her foretroek testpersoner at arbejde sammen med en computer,

der havde en lignede personlighed som dem selv.
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Gennem Language signaler (Fogg, s. 101-105) geres der brug af en direkte
kommunikation mellem bruger og computer, hvor der geres brug af tone of voice.
Det kan veere en vigtigt besked som en ny email eller ros for at have udfert en
opgave. Brugeren kan pdvirkes af et positivt og rosende sprog, hvor man styrker
brugerens selvvcerd, eller ud fra en barsk humoristisk tone for at lokke brugeren til
at udfere en handling. Her bruger Fogg eksemplet pd Iwin.com (Fogg s. 102-103).
Social dynamics (Fogg, s. 105-111) er hvor der opstdr en dynamik i interaktionen
mellem brugeren og computeren. Computeren giver feedback til brugerens
interaktioner, som fx hvis en siger prosit til en, der nyser. Computeren indeholder
forskellige signaler, der kan vcere et respons til en interaktion, som fx at logge ind
pd sin bruger og blive budt velkommen (Fogg, s. 105).

Ved at computeren kommunikerer ud fra en social role (Fogg, s. 111-114), kan
computeren opnd en status, der kan virke overbevisende overfor brugeren. Dette
kan vises ud fra autoritet, viden, stilling eller erfarenhed. Hvis fx information om
medicin er leveret, s& den fremstdr som var den fra en lcege, vil brugeren opleve
information som rigtig og derved voere mere tilbgjelig til at falge anvisningerne for

adfcerdscendringen.

Rollen, som et medium, er hvor brugen f&r en oplevelse gennem brugen af en
computer, og denne oplevelse pdvirkes af de indtryk, den f&r gennem, hvad den
ser, sanser og feler. Fogg har opdelt dette er symbolic og sensory. Symbolic er det,
man ser, altsé det visuelle, der kan vecere ikoner, tekst, grafer eller andre grafikker,
og sd videre. Sensory er, at der pdvirkes gennem bergring af de andre sanser. Det
kan veere lyd, billede og video, hvor det i fd tilfoelde kan pdvirkes gennem lugte-
og felesanserne. Disse giver brugeren information og dermed en mulighed for en
adfeerdscendring. Det er dog sveert at adskille disse to, da de ofte fungerer i
syntese af hinanden (Fogg, 2003, s. 25-26). Pavirkningen af adfcerd sker ofte
gennem en simulation, og hvis den nye oplevelse er positiv, gar det brugeren
motiveret til at cendre adfcerd. Fogg opdeler simationen i tre omrdder: drsag og
virkning, miljg og objekter. | en simulation kan brugeren udforske drsag og virkning

(Fogg, s. 63-69), forskellige mulige udfald. Gennem et simuleret miljs (Fogg, s.
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69-77) kan der opstilles et fiktivt miljg, der ikke nedvendigvis er af den virkelige
verden, hvor brugeren kan gve sig pd en adfcerd uden konsekvenserne har felge i
den virkelige. | en simulation af et objekt (Fogg, s. 77-82) tages der udgangspunkt
i den virkelige verden, hvor der vises, hvilken effekt den simulerede handling kan

have pd fx ens daglige rutine.

The Seven Tools of Persuasive Technologies

Som beskrevet i afsnittet over, sé er Tool en af tre de roller i the Functional Triad. |
dette afsnit vil der blive beskrevet mere i dybden for de syv redskaber Fogg har
beskrevet i Persuasive Technologies (STPT)(Fogg, 2003, s. 31-54).

Herunder stdr de syv redskaber dybere beskrevet i fglge B J Fogg og deres mulige

relation til projektet.

Som den farstnoevnte metode er der reduction, der arbejder ud fra princippet om
at reducere og simplificere. Dette kan fx voere at mindske trin i en proces eller at
forenkle en proces eller design. Formdlet ved dette er at gere det nemmere og
mere overskueligt at udfgre en handling og dermed nemmere at opnd succes
ved at pdvirke eller cendre adfcerd. Ifelge Fogg arbejder mennesket hele tiden
med at mindske omkostninger og @ge fortjenester og derigennem danne en
smutvej frem for at gennemgd en situation, der er mere kompleks (Fogg, 2003, s.
33). Dette skal ikke kun ses som en fysisk gevinst. | dag er der flere produkter, der
optimerer andre vecerdier, sésom kostvane applikationer, fx app'en Lifesum, der
hjcelper med at holde styr pd ens kalorie- og vandindtag i lebet af dagen og
derigennem optimere ens kostvane. Der er ogsd applikationer, der har til formdl at
optimere ens psykiske og mental helbred, sdsom Headspace, og andre der
optimerer ens sociale fcellesskab (Facebook, Instagram, Snapchat med mere)
eller intimitet ved brugen af Tinder for at finde den nceste kecerlighed. Hvad disse
har til feelles er, at de er et veerktgj, der har gjort det nemmere at nd mélet om at
forbedre ens vaner, hvad angdr ens kost, hjoelpe med ens mentale helbred,
komme i kontakt med ens vennekreds og en mulighed for at finde kcerligheden.

Disse platforme er en samling af relevante funktioner, der har gjort det nemmere.
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Ved mindskningen af hvad der skal loegges i en handling, fx evner, tid eller
ressourcer, opleves handlingen som mere overskuelig, og man er derfor mere
tilbgjelig til at udfere den. N&r en medarbejder skal aflcese dashboardets
information, er det derfor vigtigt, at det er nemt at aflcese. Ellers skal
medarbejderen loegge for mange ressourcer i at aflcese den, og derved vil den

blive brugt mindre, hvis overhovedet.

Tunneling er en metode, hvor der opscettes et forlgb med fastsatte rammer og
opgaver, der har til formdl at guide brugeren i mdil, altsd nd et endeligt resultat
ved at vise de forskellige steps, det vil tage at n& i mdl. Dermed kender brugeren
til, hvad den gdr ind til og dermed frivilligt opgiver en grad af sin egen
selvbestemmelse (Fogg, 2003, s. 34). Man kan ikke afvige fra planen, uden at
skulle starte forfra eller fra den sidste milepcel. Ifalge Fogg kan dette forlgb ses
som en rutsjebane; ndr man ferst er steget ombord, er man med for hele ture
(Fogg, s. 34), altsd, at vognen man sidder i, falger et track der er fastsat, og man
skal ikke bekymre sig om at skulle veelge vej senere pd turen. Man kan, som et
eksempel, sige at selve medarbejdernes opgaver i lgbet af en arbejdsdag er
bestemt ud fra kundernes bestillinger, s& altsd hvilke tekstiler der skal keres
igennem systemet. Her kan medarbejderen voelge at f& vist pd dashboardet,

hvad der skal producerer for at né i mal for dagens bestillinger.

Det noeste redskab er Tailoring, hvor der her designes efter brugerens egne
behov. Fogg uddyber: “Information provided by computing technology will be
more persuasive if it is tailored to the individual's needs, interests, personality,
usage context, or other factors relevant to the individual” (Fogg, 2003, s. 38).
Gennem et design, der kan tilpasses brugernes behov, opleves den fremviste
information som udvalgt personligt til brugeren og er derigennem mere
succesfuld i adfcerdspdvirkning. Ved Neptuns dashboards kan den udvalgte
information veere valgt ud fra hvilken medarbejder, der logger sig ind, eller bare
opstillingen af arbejdstempoet kan veere designet ud fra, hvordan den bedst kan

afloeses og motivere medarbejderen.
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Ved Suggestion redskabet gores der her brug af “the opportune moment”, som B
J Fogg uddyber er en vigtig faktor for, at adfoerdspdvirkningen vil virke og kan
opstd ved et af tre tilfcelde. Det forste tilfaelde er, hvis brugeren er i godt humer, er
de mere tilbgjelige til at lade sig overtale til at udfere en handling, de ellers ikke
ville, da deres vurdering er pdvirket af et positivt tankemeonster. Det glade mindset
ser verdenoptimistisk og ser ikke problemer, og det er derigennem, at der kan
veere en mulighed for adfcerdspdvirkning (A et al,, 2000, s. 4-5). Med det positive
problemfrie sind er der dog ogsd muligheden for, at de ikke ser problemet
adfeerdscendringen vil Igse, og derfor kan de voere mindre tilbgjelige til at ville
cendre pd noget, der ikke er et problem. Den anden situation er, hvis brugeren er
opsegende efter et nyt verdenssyn, da dens pdgceldende verdenssyn ikke
lcengere er brugbart eller velfungerende for brugeren. Det sidste er, hvis brugeren
har begdet en fejl og gerne vil forsege at rette fejlen (Fogg, 2003, s. 43).

Ved Vaskeriet Neptun gares der brug af dette, da der er opsat dashboard skcerme
ved rullerne, s medarbejderne kan se deres arbejdstempo. Denne metoder tager
dog ikke hgjde for nogle af Foggs tilfaelde for succesfuld adfcerdspdvirkning, da

den er der konstant. Derved vil den pdvirke udover “the opportune moment”.

Self-monitoring er et redskab, der ger brugeren i stand til selv at overvage sin
proces digitalt og dermed Icere sig selv og deres handlemgnster bedre at kende.
Metode er motiverende ved, at brugeren selv kan fastscette mdl og holde sig
opdateret i forhold til, hvordan de klarer sig, og om noget skal justeres. Dette kan
fx voere fitness- eller kostvejledningsapplikationer, hvor brugeren kan holde gje
med deres proces, og hvis de klarer sig godt, blive motiveret yderligere. Det kan
dog ogsd ske, at dette kan virke demotiverende, hvis processen er stagneret, eller
gdr den anden ve;j.

P& vaskeriet er denne metode brugt ved at vise medarbejderne deres
arbejdstempo, hvor andre ogsé kan falge med. Der er dog ikke brugt en mere
anonym metode, hvor medarbejderne kun kan se deres egen proces. Ved at have

flere medarbejderes proces offentlig kan motivationen for at age tempoet bdde
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blive aget eller vcere i fare for at blive langsommere, da det kan virke

demotiverende at vcere overvéget af andre, der har sin mdling ved siden af ens

egen, da der opstdr et konkurrerende milje. Det er det samme miljg, der kan virke

motiverende, da et bedre tal end andre, kan give en en fglelse af at veere bedre

og mere veerd. Konkurrencemiljget kan dog ogsé virke demotiverende, fordi man

tydeligt kan se, at man er ddrligere til at udfere sit arbejde end de andre.

I modscetning til self-monitoring, s& er Surveillance et redskab, hvor brugeren
bliver overvéget af en ydre faktor, fx en chef eller trcener, der holde gje med

brugerens progression. Formadlet bygger pd resultater fra forskning indenfor

socialpsykologi, hvor der er undersggt, hvordan en ydre faktorers overvdigning kan

motivere en bruger til at efterleve observaterens forventninger. Den motiverende

faktor ved surveillance er bevidstheden om, at en ydre faktor ser med og kan
determinere belgnning eller afstraffelse baseret pd, hvad de observerer i

overvagningen. Med bevidstheden om, at man bliver observeret, agerer man

anderledes (Fogg, 2003, s. 46-49). Det er oftest set, at det er gennem et lgfte om

belgnning, at surveillance teknikken virker bedst. Dette kan veere begrundet i, at
loftet om straf virker som en trussel, dog ncevner Fogg et eksempel, hvor der
observeres, om personalet vasker hcender og registrerer, hvis man ikke stér
mindst 30 sekunder foran vasken (Fogg, 2003, s. 47). Her bliver man ikke mdilt
individuelt, men i en gruppe af mennesker og derved foles observationen ikke
som en trussel.

Ved Vaskeriet Neptun er observategren chefen, der har adgang til alle mdlinger,
bdde for sine medarbejdere og virksomhedens maskiner. Mdlingerne kan ogsd
bliver registreret ved at gé rundt i vaskeriet og indgribe i en situation, der sker i
nuet, hvis en medarbejder ikke efterlever den afsatte standard for
arbejdseffektivitet. Der kan ogs& kommunikeres mere diskret med en
medarbejder ved at tage personen til side efter arbejdet, og derved ikke fore

samtalen pd stedet blandt andre medarbejdere.
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Den sidste af de syv redskaber er Conditioning. Hertil for at pdvirke adfcerd med
conditioned tager Fogg udgangspunkt i B.F. Skinners Operant Conditioning
(Skinner, 1974 i Fogg, 2003, s. 49). Teorien bag dette er et system af positiv og
negative forstoerkning, hvor der belgnnes for udfarelsen af den gnskede adfcerd
og en straf for at gere det forkert. Ved B J Foggs conditioned bliver der dog kun
belonnet, og der tages afstand fra at straffe. Dette geres, da Fogg ser, at der
gennem belgnning sker en agning af motivationen til at cendre adfcerd end ved
at gere brug af en negativ forstoerkning (Skinner, 1974 i Fogg, 2003, s. 49).

Nd&r en vaskerimedarbejder holdet et godt tempo, kan vedkommende se at ens
mdling stdr i et greont felt. Farverne pd mdlingen kan ga fra rad, der er et langsomt
tempo, gul der er middel og gren, som er det gnskede tempo. Hvis en
medarbejder kan holde et hgjt arbejdstempo, ogsd hgjere end standarden pé 100,
kan denne blive belgnnet for at udfere et godt arbejde. Derved er medarbejderen
motiveret til at holde sig i det grenne felt og mdske ogsd over standarden for godt

tempo.

| dette speciale er specifikt Monitoring og Surveillance et fokuspunkt, da disse har
en direkte forbindelse til, hvad dette speciale arbejder med, nemlig dashboard og
medarbejders overvagning af egen effektivitet, og direkterens monitorering over
sin virksomhed og sine ansatte. Dette udelukker dog ikke potentialet for brugen af
de resterende fem redskaber: Reduction, Tunneling, Tailoring, Suggestion og
Conditioned, da de hver iscer kan veere et redskab til at p&virke motivation og
optimere brugeroplevelsen. Ved design formgivningen er det dog ikke meningen,
at alle veerktgjer skal tages i brug, men i scerlige kombinationer der giver mening
og kan lgse problemstillingen.

| det efterfelgende afsnit, vil B J Foggs behavior model blive proesenteret, hvor der
yderligere vil blive redegjort for, hvordan og hvorndr et forseg med

adfoerdspdvirkning fér succes.
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Behavior Model

Foggs Behavior model viser en graf, der viser en X-akse for evne (ability) og
Y-akse for motivation, og mdlingen for grafens akser er vurderet ud fra lav eller
hej. Ability kan voere brugerens evne, ressourcer, tid, penge, mental eller fysisk
indsats eller rutine. Grafen, forkortet som FBM, er et redskab Fogg udviklede for at
visualisere, hvordan man designer for adfoerdscendringer og opndr succes i
pavirkningen “The FBM provides designers and researchers with a systematic way
to think about the factors underlying behavior change” (Fogg, 2009, s.1). Fogg har
udviklet en ligning, der beskriver sammenhoengen mellem de tre elementer
s@ledes: B=MAP (Behavior=Motivation +Abillity+Prompt) (Fogg, 2019).

| grafen illustreres ogsd en Activation Threshold, der er grcensen for, hvor
pdvirkningen enten lykkes eller fejler, og hvor pdvirkningen er betegnet som et
prompt, altsd den interaktionen for pdvirkning af adfcerd. | figuren forneden ses

grafen.
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>
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Figur 4 - Fogg Behavior Model med prompts (Toxboe, 2020)

For at en prompt skal veere succesfuld, er der ifelge Fogg tre faktorer, der skal
veere til stede: 1) Prompten skal voere synlig eller bemoerkelsesveerdig overfor

brugeren, 2) der skal veere en forbindelse med den gnskede adfcerd prompten er
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ment til at pdvirke, og 3) den skal veere timet, s& den aktiveres, under “the
opportune moment” hvor brugeren har ressourcerne til at blive adfcerdspdvirket
(Fogg, 2009). Brugeren behgver ikke ngdvendigvis at have bdde evne og
motivation, da prompten kan virke, hvis der er tilstroekkeligt nok af en af dem, s&
den kan kompensere for den, der er mindre af. Gennem promptens design kan
der ogsd manipuleres med evne og eller motivation, sé de er gget. Som fx kan
promptens besked voere motiverende eller give et alternativ for ressource, som
brugeren ikke vidste, at den havde. Fogg identificere disse punkter til at appellere
til for at motivere brugeren: nydelse/smerte, hdb/frygt og social accept/social
afvisning (Fogg, 2009, s. 4).

For at en prompt skal lykkes, har Fogg har udpeget tre prompts: Facilitator, Spark
og Signal, s& der designes efter den kontekst brugeren er i. Disse tre
prompts-typer virker hver iscer ud fra brugerens mcengde af abillity og

motivation. Herunder vil de tre prompts blive beskrevet.

Ved brug af en facilitator prompt har brugeren en hgj motivation til at cendre sin
adfoerd, men meget lille evne eller f& ressourcer. Med denne kontekst skal
handlingen derfor vaere nem og ikke for kroevende, da brugeren ikke har abillity til
at udfere noget for komplekst (Fogg, 2009). Dette kan fx voere en hurtig handling,

en step by step guide eller en mindre cendring i deres normale rutine.

Sparks er en prompt, der er designet ud fra, at brugeren har en stor moengde af
evne men lav motivation. Her skal der designes ud fra at @ge brugerens
motivation, s& brugeren har ressourcerne til at udferer handlingen. Her siger Fogg
at man kan bruge et af motivationselementer, om det er ud fra “text that

highlights fear to videos that inspire hope” (Fogg, 2009, s. 6).
En Signal prompt er, hvor brugeren er i besiddelse af bdde en hgj moengde

motivation og ability. Her skal designet ikke motivere yderligere eller gore

handlingen nemmere, for brugeren har allerede en hgj motivation og evnen til at
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udfere handling. Der skal derimod gives et signal, en meddelelse om at brugeren

skal udferer handlingen (Fogg, 2009)

| dette afsnit der er blevet proesenteret for teori inden for adfoerdsdesign, der skal
ses som guidelines for forstéelse og tilpasning af dashboardet, s& det kan falge
medarbejdernes adfcerd bedre og ogsd pdvirke pd en mere brugerorienteret
mdde. Der er set p& hvordan prompts kan veere pdvirket af hvilket tidspunktet og
omstcendighederne de bliver praesenteret i og hvordan rammen for designet og
mdden der kommunikeres til brugeren p& ogsd har en effekt pd for en succesfuld
prompt. Det nceste afsnit vil ommhandle motivationsteori, og de forskellige
udgangspunkter for motivation et menneske kan besidde for at ville cendre sin

adfoerd.

Motivationsteori

Som et bindeled til BJ Foggs Behavior model, hvor det fremvises, at motivation er
en afgerende faktor for at pdvirkning til adfeerdscendring har succes, vil dette
afsnit omhandle motivationsteori ifglge Richard M. Ryan og Edward L. Deci. Da
grundlaget for ens motivation kan veere forskelligt, er det vigtigt at f& indsigt i,
hvad der driver motivation til handling. Ifalge Ryan og Deci er motivation noget “to
be moved to do something” (Ryan & Deci, 2000, s. 54) og bekrcefter derfor, at
motivation er en meget essentiel ingrediens til at pdvirke adfcerd, da det er lysten
til at udfere en handling, der kan ferer til adfoerdscendring.

Ryan og Deci har udviklet en teori indenfor motivationsteori, nemlig
Self-Determination Theory (SDT). SDT forklarer motivation ud fra tre
grundloeggende psykologiske niveau; kompetence, autonomi og tilhgrsforhold, og
forklarer, hvordan denne metode “... addresses what energizes people's behavior
and moves them into action .. .” (Ryan & Deci, 2015, s. 486). Her opdeler de
motivation i to forskellige typer: autonomisk motivation og kontrolleret motivation.
Disse to omhandler kvaliteten af motivation, og hvor vedvarende den kan vcere
over lcengere tid. Dette er grundet, at SDT ser ud over den traditionelle forst&else

af motivation, som voerende mdlbar i meengde (Ryon & Deci, 2015, s. 486).
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Gennem en autonomisk motivation er ens handling baseret pd egen fri vilje og
lyst til at udfere den og er pdvirket af en ydre faktor. Det kan voere at handlingen
er interessant, sjov, eller passer til deres egen veerdier. En autonomisk motivation
er derved bygget pd en positiv oplevelse af handlingen, som fx, at man bliver
belgnnet for at have en hgj arbejdseffektivitet. Til kontrast vil et kontrolleret miljo
for motivation udmunde i, at handling vil blive udfert pd baggrund af tvang,
forfarelse eller forpligtelse, og derved vil man f& en folelse af pres og tvungethed

til at udfere handlingen, der bliver lagt foran en (Ryon & Deci, 2015, s. 486).

Motivationen bliver ogsd set ud fra et spektrum af Ryan og Deci, hvor i den ene
ende defineres motivation ud fra Skinners operant theory, hvor en ydre faktor, som
fx en belenning i form af penge, er, hvad der motiverer os. P& den anden side, er vi
selv i stand til at blive motiveret pd egen hdnd i felge Piaget's theory of cognitive
development. | midten falder social cognitive and social learning theories i
midten, hvor vi er i stand til at blive motiveret af begge sider, altsd bdde af en ydre
faktor og vores indre bevidsthed. Det er ogsé her at Ryan og Deci’s SDT teori falder

ind. (Ryan & Deci, 2015, s. 486).

Med henblik p& at en motivation kan voere baseret pd selvstoendighed eller
kontrol, vil der i de felgende afsnit blive beskrevet om intrinsisk og ekstrinsisk
motivation. Ydermere vil der kort blive beskrevet om Ryan og Deci’s studie
omhandlende ekstrinsisk pdvirkning pd intrinsisk motivation. Slutteligt for

motivationsteori vil der kort blive proesenteret for amotivation.

Intrinsisk motivation

Den intrinsiske motivation er ogsd kaldet den indre motivation, og eksisterer inde i
en selv. Motivation dermed drevet af, at aktiviteten er personligt givende, og
derved at man finde den interessant eller underholdende, (Rycm & Deci, 2003)
eller at den opfylder psykologiske behov (Ryan & Deci, 2000, s. 57). Den intrinsiske
motivation har en hgj autonomitet, da motivationen er omfattet af egen lyst til at

deltage i aktiviteten. Der er derfor ikke nogen ydre kontrollerende faktor. Gennem
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eksperimenter pd dyr, fandt man ud af, at dyrene udferte handlinger som
udforskning, leg og nysgerrighed uden at blive udsat for nogen ekstrinsisk
motivation (Ryan & Deci, 2000, s. 56). Den intrinsiske motivation er kan derfor vcere
drevet af handlingen i sig selv, som en motiverende middel for at udfere en
handling.

Ryan og Deci uddyber det ogsd sdledes, at det er ved at handle ud fra ens egen
fri vilje og interesse, at man kan blive bedre til noget eller age sin viden. Den
intrinsiske motivation er bdde noget, der eksisterer inden i os selv, men er ogsd et
forhold mellem aktiviteten og individet selv. Handlingen kan b&de veere intrinsisk
motiverende ved, at den er interessant, eller at individet opndr en tilfredshed i

udfgrelsen af handlingen (Ryan & Deci, 2000, s. 56).

Ekstrinsisk motivation

I modscetning til den intrinsiske motivation, er den ekstrinsiske motivation, ogsé
kaldet for ydre motivation, styret af en ydre faktor af instrumentel voerdi. Her er
motivationen drevet af fx belenning, undgd straf, forpligtelse eller gennem en
autoritcer kontrol. Selve pdvirkningen kommer derfor ikke fra individet selv, men
hvis opndet, giver det en positiv indvirkning p& ens personlige selvvcerd.

ifelge Ryan og Deci kan den ekstrinsiske motivation have en forskellig grad af
autonomitet. Deres eksempel pd en kontrolleret ydre motivation er, at frygten for
straf fgrer til motivation, og ved en autonomisk motivation er det for at opnd et
senere positivt udfald til ens fordel. De opdeler derfor motivationen i fire grader:
external regulation, introjection regulation, identified regulation og intergrated
regulation (Ryan & Deci, 2000).

Ved den external regulation er motivationen drevet af at tilfredsstille et ydre krav,
opnd en ekstern belgnning eller undgé straf. Denne form for motivation er
kontrolleret, og er den form for ekstrinsisk motivation, man satte op mod intrinsisk
motivation i celdre studier af motivation (Rycm & Deci, 2000, s. 61-62). Her kan
dette fx veere, hvor en hgj arbejdseffektivitet kan resultere i en hgjere lon eller

bedre arbejdstider.
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Den introjection regulation motivation er styret af, at individet udfgrer handling pé
baggrund af at ville undgé felelsen af skyld, angst, opnd @gning af eget ego eller
stolthed. Denne form for motivator taler derfor til individets selvvoerd og det er
gennem handlingen, at den kan @ge sit selvvoerd og er derfor ogsé styret af en
ydre faktor (Ryan & Deci, 2000. s. 62). Denne form for regulering kan, i forhold til
Vaskeriet Neptuns dashboard, vcere, hvor der konkurreres om at have den hgjeste
arbejdseffektivitet.

Den trejde ekstrinsiske motivation er identified regulation. Her anerkender
individet handlingens betydning som veerende vigtig eller kritisk og accepterer at
udfere den ud fra dette grundlag. Derved ser individet sin adfoerd som voerende
af egen fri vilie (Ryan & Deci, 2000. s. 62). Et eksempel her er hvor medarbejderne
er motiveret til at gere et godt stykke arbejde for at gere virksomheden bedre. De
tiltager derfor veerdierne fra direkteren om, at virksomheden skal kere godt og
veere succesfuld.

Sidst er intergrated regulation, som er den form for ekstrinsisk motivation, der har
mest autonomitet. Her forstds det, at handlingen er blevet evalueret, og derefter
har individet optaget dets vaerdier og gjort dem til sine egne. Denne form for
motivation deler mange ligheder med intrinsisk motivation men varierer pd det
punkt, at handlingen er motiveret af de instrumentelle voerdier, der udkommer af
adfcerden og adskiller derfor motivation fra handling selv til udbyttet af den (Ryan
& Deci, 2000. s. 62). Vaskeriet Neptuns medarbejdere her en feelles motivation,
nemlig deres lon, arbejdsvilkdr, pauser og sd videre, som er et eksempel pd,

hvordan denne motivation kan fungere i forhold til projektet.

Amotivation

Det fremgdr nu, at hvis en person strceber efter at udfere en handling, er det
motiveret, om det er intrinsisk eller ekstrinsisk. Der er dog situationer, hvor individet
ikke er motiveret og “. .. lacking an intention to act.” (Ryan & Deci, 2000, s. 61), der
stdr i kontrast til beskrivelsen af at vaere motiveret. Denne form for tilstand for
kaldes for amotivation, ogsd kaldet for at voere umotiveret. Amotivation opstdr,

hvis individet enten har en folelse af, at den ikke har tilstroekkelige kompetencer til

43



at udfgre handlingen, nér en opgave er for uoverskuelig i for lang tid, eller at
udkommet ikke har nogen veerdi for individet selv. N&r man ser p& Foggs Behavior
Model, er det, ndr individet ikke har tilstroekkeligt motivation eller evne, at den er

amotiveret, og dermed virker prompten ikke.

Med et indblik i motivationsteori, der oplyser om grundlag for motivation, vil der i

det nceste afsnit blive proesenteret for gamification som et teoriomrdder.

Gamification

Idet at princippet bag et dashboard har gamificeret troek, vil der i dette sidste
kapitel af det teoretiske fundament blive proesenteret forskellige elementer, der er
inden for gamification. | dag ses der i mange produkter, hvordan et gamificeret
design kan vcere med til at motivere eller engagere brugere til at fx at motionere
mere eller spise sundere. Det ses ogsd i virksomhederne, hvor mélene er opsat ud
fra KPI'er, og den daglige arbejdsindsats geres op i tal og procenter.

Der vil i dette afsnit blive redegjort for gamification som et teoretisk felt og
proesenteret for mulige designtiltag, der kan have relevans for at optimere

brugeroplevelsen af Neptuns dashboards.

Ved at tage brug af gamification, tages der brug af designelementer fra spil, men
der implementeres i en ikke-spil sammenhceng (Deteding, S., Dixon, D., Khaled, R,,
Nacke, L, 2011). | flere koncepter er der inddraget spilelementer, sdsom
uddannelse (Buisman & van Eekelen, 2014) helbred (Peters et al., 2019, Kostkova et
al, 2014) og arbejde (Kremer-Davidson et al,, 2017), hvor resultaterne har vist, at

gamification kan @ge motivation og have en indflydelse pé folks adfoerd.

Gamification er et buzzword og bliver omtalt og anvendt inden for udvikling i en
stigende grad. Ved udviklingen af et gamificeret koncept kan der anvendes Point,
Badges, Scoreboards og andre elementer fra spil for at ege den ekstrinsiske
motivation (se kapitel for motivation - ekstrinsisk motivation, s. 42). Der er dog ikke

et behov for at anvende alle elementerne fra et spil for at et gamified koncept har
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en effekt ifelge Deterding et al, men at det er nok at sammenscette et udvalg af

spilelementer (Deterding et al., 2011, s. 12).

De gamification elementer, der har mest interesse i dette speciale, er
leaderboards, challenges og niveau/experience. Disse er interessante pd
baggrund af observationen ved kundebesgget og gennem litteraturreviewet.

Et leaderboard er en visualisering af en oversigt over spillere, som gdr fra bedst
eller hgjest tal i en given handling (Zichermann & Cunningham, 2011, s. n).
Leaderboards er en del af den konkurrerende oplevelse medarbejderne ncevner,
s& ved at f& en forstdelse for, hvad et leaderboard indebcerer, og hvordan det kan
designes, kan der arbejdes pd at finde en lgsning og et andet design af
konkurrence miljget, fx at oversigten viser grupper i stedet for de enkelte
medarbejdere.

Challenges en en game model, der giver spilleren en opgave eller udfordring, som
skal lgses. Spilleren arbejder efter et mdl og kan veere motiveret af en belgnning
for at fuldfere denne. Dette kan geres alene eller som co-op, hvor andre bidrager
til at lese opgaven (Zichermann & Cunningham, 2011, s. 64-70). P& det ene
dashboard i vaskeriet, som viser en oversigt over fcelles madlinger, er der ikke
ngdvendigvis opsat et mdl, men dette kan have en motiverende effekt, bdde
ekstrinsisk ved at man hjcelper vaskeriet med at opnd sine mél og intrinsisk
motiveret ved folelsen af tilfredshed over godt arbejde og eget bidrag til succes.
Det sidste gamificationelement er niveau og experience. Disse to hcenger
sammen, da man kan stige i niveau, ogsd kaldet level, med experience. Niveauer
skaber en fglelse af progression, hvor opndelse af et mdl belenner, og med tiden
kan man mere. Progressionen kan fx voere visuelt proesenteret i form af en bar,
der udfyldes. Et niveau design er ikke linecert, men kan blive svcerere pa forskellige
omrader (Zichermann & Cunningham, 2011, s. 45-49). P& Vaskeriet Neptuns
arbejdsplads er der allerende en form for niveau, da medarbejdere, som har
bevist, at de kan arbejde i effektivt og i et hgjt tempo, kan f& mere ansvar og

senere et tillceg i deres lgn. Direkteren oplyser, at det har fem af hans ansatte

45



opndet. Her bliver opgaven kun svcerere ved, at medarbejderen opndr mere

ansvar, sésom at administrere andre medarbejdere.

| ovenstdende afsnit der er redegjort for projektets teoretiske fundament
bestdende af forskellige omrdder, der har relevans som et af elementerne for
losningen af problemformuleringen. Som det nceste kapitel vil der blive
proesenteret for den indsamlede litteratur fra den littercere sagning og dannet en
forstdelse for design tendenser indenfor feltet for arbejdet med dashboards og

business intelligence.
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Empirisk analyse

Som et indledende element til design formgivningen via sensemaking og insight
combination, vil der i dette afsnit forst proesenteres for en servicemodel der viser
produktionen i Vaskeriet Neptun og derefter vil der foretages en mindre
brugeranalyse, der tager udgangspunkt i interviewene, af b&dde medarbejderne

og direktaren.

Service model

Forneden ses en tegning af vaskeriet (figur 5), hvor produktionens vej gennem
vaskeriet er illustreret med orange pile. Det beskidte tekstil bliver leveret til
modtagelsen gennem hallen hvor der opbevares beskidt tekstil. Selve
produktionen starter ved en manuel sortering der derefter flyttes af maskiner til
opbevaring faor det flyttes ind og gennem vask og terring. Det tarrede tekstil bliver
fyldt i vogne der derefter kares ud til den rullemaskine, der kan folde den
geeldende slags tekstil. Der er en stor rulle, der kan folde storre tekstiler, en lille
rulle, der folder mindre tekstiler og en rulle til kun hdndkloeder. Det foldede tekstil
modtages i den anden ende af rulle maskinen og pakkes i bure, s& deres indhold
passer til kundernes bestilling eller i bure, hvor der tages fra til pakninger af
tekstilpakker. Til pakningen af tekstilpakker, som kan veere sengelinned og
hd&ndklceder til hoteller, bliver det pakket i enten plastik eller en stofpose. Derefter
kares de i bure ud til forsendelseshallen, hvor det bestilte bliver hentet aof
chaufferer. Noget tgj skal special vaskes og manuelt loegges sammen. Det drejer
sig om arbejdstgj og morgenkdber og dette bliver ordnet ved den manuelle

arbejdspost. Selve tegningen af vaskeriet kan ogsa tilgds i bilag 11.
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Figur 5 - Tegning over Neptuns vaskehal

Hver gang en medarbejder skal tilgd en arbejdspost skal de logge ind med deres

chip ved den pagceldende maskine de skal arbejde ved. P& en lille skcerm (se

billede XX) kan man se et overblik over hvilke medarbejdere der er logget ind, og

derved tilknyttet maskinen, og hvor de stér, som det er ved pdlcegningen eller

modtagelsen.

Figur 6 - Login skaerm og oversigt over medarbejdere ved arbejdspost

48



| dette projekt er der blevet interviewet p&d medarbejdere, der arbejder i den
markerede del af vaskeriet, altsd hvor rullemaskinerne og pakningen befinder sig.
P& tegningen er der markeret, hvor LD dashboards befinder sig, hvor dem der
viser individuelle mdlinger ved arbejdsposter er markeret med red og det
generelle er markeret med gren. Det skal noteres, at der ikke er en skcerm i
modtagerenden af rullemaskinerne. Dette er besluttet af chefen, men der er

tanker om at give flere poster et dashboard (Se bilag 4 direkter interview - L52).

Brugeranalyse

Efter de to &r med LDs dashboards hcengende rundt omkring i vaskeriet, er
direktgren og medarbejderne kommet frem til, at disse mdlinger ikke er brugbare,
for medarbejderne og er derfor ikke den korrekte information der bliver vist. Der er
delte meninger om dashboards, selvom de har gget effektiviteten efter deres
Implementering ifelge direkteren. dashboards har en positiv effekt pd
produktionen, men selve brugeroplevelsen er langt fra noget, der pé lcengere sigt
vil give glade og motiverede medarbejdere.

linterviewet med to af viksomhedens medarbejdere blev der sat fokus pd at
indsamle viden om deres oplevelse med brugen af LDs dashboard, og hvordan de
oplever effektivitetsmadlingen, der er sat op foran dem. Dette afsnits formdl er at
analyseres pd svarene fra medarbejderne, s& der kan findes et mgnster ved de to
medarbejderes svar og mdske finde frem til, hvor problemet ligger. Afsnittet er
opdelt i medarbejderne og direktaren. Direkteren er medtaget, da han har et
udefrakommende syn p&d medarbejderne og er personen, der rapporteres til, hvis
der er noget medarbejderne er utilfredse med. Derved kan man se, om problemet
har stdet pd i lcengere tid, og hvad der generelt bliver sagt blandt alle
medarbejdere og ikke kun de to der er interviewet.

Yderligere vil indsigter fra observationen ogsé medtages, da det indeholder viden
om, hvordan det er at sidde i samme position som medarbejderne, da

observationen er udfart i praksis og som deltagende.
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Medarbejderen

ud fra interviewene med medarbejderne fremstod det, at medarbejderne har
forskellige syn p& og oplevelse af dashboards. Nogle felger mdleren og
konkurrerer med sin kollegaer om at f& det hgjeste tal, nogle bruger den som en
guide for, hvorndr de skal tage sig sammen og arbejde hurtigere, og nogle bruger
den som et samtaleemne under arbejdet (Se bilag 7 og 8 - Interview med
medarbejder 1 og 2). Vaskeriets medarbejders alder gér fra 20 til 57 &r og hvor
70% er kvinder og 30% er moend. Herunder udtages interessante problemstillinger,
udtalt of de interviewede medarbejdere, hvor der er givet et bud pé
lesningsforslag. | analysen forneden vil der blive gjort brug af b&de begge
interview med medarbejderne, de efterfalgende walk-along og observationen, da
der her blev fort samtaler med en medarbejder. Der vil i analysen blive opstillet
nogle interessante emner, som kan opstilles ud fra de to medarbejderes
beretninger om deres oplevelse af LD dashboards som brugere ude i vaskeriet.
Disse emner er udvalgt pd baggrund af, at de ses som overordnede emner, der
tales oftest om i interviewet, og hvor begge medarbejdere har en holdning til

emnet.

| interviewet beskriver medarbejderne, at de oftest gik efter at holde sig ved
standard tempoet eller bare indenfor det grenne felt: "Hvis den er helt over (i
gren), s& er det som det skal veere.” (Se bilag 7 medarb R], L21), og "Det skal ikke
lyde som om at jeg bare sigter om at kere de 100, men et eller andet sted s& kan
det ikke svare sig at kerer mere end de 100.” (Se bilag 8 medarb R2, L45). Dog har
medarbejder 2 en tendens til at konkurrere med sin sidemand, dog ikke serigst
siger hun, grundet hvis medarbejderne har et venskab: "Ja, nogle gange, nogle
dage hvor jeg stdr ved siden af Christa, s& gdr vi og driller hinanden, ndér vi har et
hegijt tempo. Jo, vi konkurrerer lidt med hinanden for sjov ... ” (Se bilag 8 medarb
R2, L45). Dette kan skyldes hendes unge alder, da hun er i det yngre segment og
medarbejder 1 er i det celdre.

Valget om, at vise medarbejderne deres tempo, er for at give dem information,

der kan hjcelpe dem med at holde styr pd deres tempo og holde sig tcet pd
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standard tempoet. Det gor det ungdvendigt at en gé rundt og tjekke op pd det
eller g& hen til medarbejderne, ndr et langsomt tempo ses pd
administrationskontoret, for medarbejderne far det vist i real-time og kan derved
selv agere. Dog er visningen af tempoet en stressfaktor for nogle medarbejdere,
da der kan veere dage, hvor medarbejderne har en dérlig dag og ikke kan holde
samme tempo, som ved andre dage: " Jeg kan ogsd have en ddrlig dag, og sd er
det demotiverende at se sin mdling veere darligere, end hvad den normalt er.” (Se
bilag 1 observation).

En folelse af stress kan ogsd gere sig goeldende, hvis ens tempo er lavere end ens
sidemand: ” Jeg feler det lidt som at veere under pres og pd toeerne, at du ikke
kan have en ddarlig dag, ndr du sidder ved siden af nogle specifikke medarbejdere,
da tempoet gar meget pa rutine” (Se bilag 8 medarb R2, L27). Det er her, at der
kan g& en smule konkurrence i det, hvor der ikke er en fglelse af at skulle
konkurrere med andre for den celdre medarbejder: "Det er jeg ligeglad med. Fordi
hvis jeg ger mit bedste, s& kan man ikke forlange mere af mig...” (Bilag 7 medarb
R, L25). Medarbejder 1 udtrykker ikke noget behov for at sammenligne sig med
andre og holder sig derfor til sit eget tal. Derfor ser hun heller ikke mdlingen som
en stressfaktor, men som et skub, nér hun har et lavt tempo.

Ud fra dette, kan der diskuteres, om det grenne felt kun skal vise, at du har
standard tempoet og ikke, hvad du er over. Derved fjerner det den mulige
stressfaktor ved at konkurrere i et hgjere tempo end standarden, men det fjerner
ogsd muligheden for styrke i selvtilliden, ndr man arbejder i et hgjt tempo. Hvis der
er et snske om at beholde den styrkende faktor i at vise ens hgjere tempo, kan
dette geres privat pd et personligt dashboard. Ved at gere det privat, giver det
individet information om, ndr det er godt og ddrligt, og det er op til en selv, om
man vil dele det med andre. Derved vil det ikke pdvirke medarbejderne mens de

arbejder, men ferst nar de kigger pd sit personlige dashboard.

En ting, som bliver ncevnt i begge interviews og ogsd blev observeret i
observationen, er, at medarbejderne oftest arbejder ud fra farve indikationen for

deres tempo. Dette er ogs& en nem mdde hurtigt at se, om man arbejder indenfor
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det fastlagte standard tempo. De noevner ofte den store rulle, hvor der foran dem
er en lille skoerm, der viser tre farver: rad, gul og gren. Disse farver indikerer
tempoet, hvor rad er lavt, gul er middel og grent er godt. Medarbejderne fokuserer
p& at holde tempoet indenfor den grenne farve: ” Nej jeg bruger den der (den lille
rulle), ligesom den store rulle, hvor du kan se beviset. Hvis den er helt over (i gren),
s& er det som det skal veere.” (Se bilag 7 medarb R1, L21) og "Jeg foler lidt, at
lignende skcerme mangler ovre ved den gamle rulle, altsd den hvor vi scetter
servietter ind. Jeg behaver ikke at se mere, andet end farven.” (Se bilag 8 medarb
R2, L36). Ved begge ruller hcenger der LD dashboards over maskinen, men ved
den store rulle er de smd skcerme med farve indikationerne indbygget i maskinen
og er ikke en del af LDs opscetning (se figur 7). Selvom medarbejder 2 mener, at
hun konkurrerer med andre ud fra tallet, sé gjorde det sig ikke goeldende under
observationen, da vi sad sammen ved en rulle og faldt i snak. | interviewet ncevnte
jeg, at jeg folte mig en smule presset, da medarbejder 2 altid havde et hgjere tal,
end jeg selv havde. Medarbejder 2 fortalte: “Det lagde jeg ikke s& meget mcerke
til.” (se bilag 8 medarb R2, L42), s& dette kan ogsd indikere, at hun brugte farven til
at se om hun kerte efter standard tempoet. Dog kan der veere et bias, da jeg ikke
er en kollega og derved er situationen anderledes og der var nok mindre fokus pd

at konkurrere med hinanden.

Figur 7 - Lille skcerm ved den store rulle
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Da det er farven medarbejderne oftest bruger til at se, om de arbejder indenfor
standard tempoet, er det mdéske den mest effektive mdde at visualisere den pdé.
Dette fjerner ogs& muligheden for, at der konkurreres pé et tal, da man i det
gronne felt kan arbejde i et tempo mellem 100 og op. Hvis en medarbejder gnsker
at se sin effektivitet i tal, kan dette med fordel geres pd et privat dashboard, s&
det ikke pdvirker andre og kun, hvis det vcelges at deles. Samtidigt skal der ogsé
ses pd, hvordan man kan gere det nemmere at se mdlingen, fx at rykke skaermen

ned eller opscette mindre skcerme, sé de er i hovedhgjde som ved den store rulle.

Der er visse medarbejdere, som kan arbejde i et hgjt tempo. Det er oftest de yngre,
men ogsd de celdre, erfarne medarbejdere. Né&r disse medarbejdere kommmer over
standarden, er effektive og samtidigt tager de smd opgaver ved siden af, sGsom
at hente en ny vogn med mere tekstil, fierne stov klumper og holder sig
opdaterede pd, hvad der skal keres af tekstil efterfalgende, kan de af chefen f&
mere ansvar og senere et tilskud til deres Ign. | interviewet blev denne
belonningsmetode ikke ncevnt eller nogen form for belgnningsmetode. Den
noevnte metode fandt jeg frem til gennem videre kommunikation med direktaren.
Den yngre medarbejder udtrykte sig negativt og havde ikke oplevet at blive
belonnet for at have arbejdet hdrdere: “Men hvad s& hvis man kerer 154? Hvad far
jeg sé ud af det? Det ger kun virksomheden, og jeg foler ikke, at jeg som sadan far
noget ud af at kere i et hgjere tempo end de 100.” (Se bilag 8 medarb R2, L33). Den
celdre medarbejder, der ikke deltager i det konkurrerende element, holder sig til at
arbejde s& godt hun nu kan: “... hvis jeg ger mit bedst, s& kan man ikke forlange
mere af mig og sd jeg er egentlig ligeglad med om det mdske er for lidt, hvad jeg
laver.” (Se bilag 7 medarb R], L25) og ncevnte ikke noget om belgnning.

Ved de medarbejdere, der kan og vil arbejde i et hgjere tempo, er der et savn, og
til dels et behov for, at deres indsats anerkendes. Den nuvcerende
belonningsmetode er ikke effektiv nok, eller der er ikke kommunikeret ud til
medarbejderne, hvordan de kan opnd denne belgnning. Det ferste og nemmeste
ville vaere at informere dem om den nuvcoerende mulighed for at f& mere ansvar

og derved et lgntilskud. Dermed har de kendskab til, hvad de kan f& ud af at
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arbejde hdrdere. En anden metode kan vcere at konstruere en form for tillceg i den
periode de arbejder i et hgjt tempo, s& de far X i tilloeg ved at arbejde X antal
timer med XXX plus effektivitet i timen, fx hvis en medarbejder arbejder med en
effektivitet pd 150 i to timer, s& f&r den XX mere i de to timer. Der skal dog passes
pd, da det kan skabe en usund mdde at arbejde pd, da nogle vil presse sig for
meget for at opnd Igntilskud og dermed f& muligheden for at udvikle

arbejdsskader.

| virksomheden er der et voksende fokus pd at skabe et sundere arbejdsmilje for
medarbejderne, det vil sige, at der roteres pd medarbejdere, sd de ikke sidder ved
samme maskine i for lang tid ad gangen og laver de samme beveoegelser. For
medarbejder 1 er dette et godt nyt fokus: “Dorthea (medarbejderen der
administrerer arbejdspladser til medarbejderne) er god til at flytte os rundt, s& vi
ikke sidder ved samme post for lang tid ad gangen. S& vi far brugt hele kroppen.”
(Se bilag 7 medarb R], L53). Under observationen kunne det ogs& meerkes, at det
kan slide p& kroppen at veere det samme sted i lang tid ad gangen, og dette har
ogsd en effekt pd ens effektivitet i lebet af dagen og derigennem ogsé ens humer,
ved at man kan se, at man arbejder mindre effektivt, end man gjorde tidligere p&
dagen (Se bilag 1 observation). Medarbejder 2 mener, at rotationerne er for f& og
der kan fokuseres mere pd dette og ogsd pd komforten imens man arbejder: “Vi
er begyndt at rotere lidt. Jeg har stdet ved den gamle rulle hele dagen..... Ved
den lille rulle der kigger man meget ned og laver nogle af de samme
armbeveegelser.” (se bilag 8 medarb R2, L51). Den celdre medarbejder fortceller
ogsd& om hendes skulder operation, og hvordan hun selv er opmaoerksom pd, at
arbejdet ikke forvolder hende mere skade.

Da dette er noget, som der allerede er fokus pd, men kan fokuseres mere pd, kan
dette overses som et potentielt omrdde, hvor processen kan optimeres yderligere.
Den dataq, der er i LD, kan hjcelpe med at lave beslutninger, bdde for chefens
generelle styring af vaskeriet, men ogsd for en som Dorthea, der administrerer
medarbejderne. Derved kan man se pd, hvor lang tid en person har siddet et

givent sted, s& de hurtigere kan rotere med en anden. Det kan ogsd hjcelpe med
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at optimere effektiviteten, nér der er travit. Det kan geres ud fra, hvor en

medarbejder arbejder bedst og kan holde et godt tempo i loengere tid.

Vaskeriet Neptun har ogsé et andet fokuspunkt, nemlig boeredygtighed.
Medarbejderne har dog en blandet folelse omkring emnet og overraskende nok,
sd er det den celdre medarbejder, der gér mere op i det end den yngre, der gor
det ud fra en falelse af pligt. Dog ncevner de begge reduktionen af brugen af
plastik til indpakning og er begge glade for dette. Den yngre medarbejder nocevner
ogs§, at hun og en anden medarbejder selv har skéret 75% af papirforbruget ned,
ndr de skal nedskrive burets indhold af tekstil (Se bilag 8 medarb R2, L56).

Da der er en blandet folelse af, hvor vigtig boeredygtighed er for de to adspurgte
medarbejdere, er dette mdske ikke den staerkeste faktor for motivation pé det
individuelle plan, men det kan voere motiverende, hvis det opstilles som en team

effort pd det generelle dashboard.

| vaskeriet er der et dashboard, der viser et hdndfuld generelle mdlinger. Under
walk-along metoden blev dette ikke frivilligt fremvist af nogle af medarbejderne,
da der blev spurgt til, om de ville vise rundt. Det var med medarbejder 2, at der
blev spurgt ind til dens indhold, og dette havde hun ikke kigget ncermere pdé for.
Hun folte heller ikke, at mélingerne havde nogen forbindelse til hendes arbejde,
alts& hvordan hun pdvirkede tallene (Se bilag 8 R2, walk-along). Yderligere
udtrykte hun, at hun ville foretroekke, at der bliver vist en teamindsats frem for den
individuelle (Se bilag 1 observation).

Det generelle dashboardet haenger for hgjt og har en meget lille skrift, s& det er
sveert at aflcese, og man skal derfor sté i loengere tid, hvis man vil se pd vaskeriets
generelle status. Der er mdlinger derpd, som ikke har nogen veerdi for
medarbejderne, sdsom antal ikke-produktive timer, som kan opfattes negativt af
medarbejderne, hvor imod dens formdl er at huske medarbejderne pd, at bruge
deres chip i login systemet. De mdlinger, hvor medarbejdernes arbejde kan ses, er

madalinger som kg i uren afdeling, produktionstid og produktivitet i kg per time. Dog
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er disse ncesten umulige at afloese, grundet den lille skcerm mdlingerne stdr pd

og skeermes hgje placering.

Ud fra analysen af de foretagne interviews og walk along med de to
medarbejdere og observationen er der opdaget problemstillinger:
- Visuel mdling af en kan ses af alle, hvilket kan vcere stressende og presse
en.
- Medarbejderne bruger ikke tallene og speedometeret, og ndr det bruges
forbindes det med negativt, hvis ens er lavere.
- Det kan veere stressende at skulle holde sig til standarden, for ikke at tale
om over standarden.
- Der eringen belgnning for at voere ekstra effektiv.
- Medarbejderne har lille forstdelse i forhold til det generelle dashboard.
- Der er en mangel pd sundhed i arbejdsmiljzet.
- Medarbejderne har ikke se en forbindelse mellem deres arbejde og
malingerne p& dashboardet og hvad deres arbejde bidrager til pd det

store plan.

Disse ideer loegger rammen for medarbejdernes oplevelse og stemmer overens
med min egen overlevelse fra observationen, hvor jeg fungerede som en
almindelig medarbejder. Der vil i det nceste afsnit kort kigges pd, hvad interviewet
med direktgren kan give af information om brugernes oplevelse og de fremtidige

planer for LD systemet ved Vaskeriet Neptun.

Direktoren

| interviewet med direkteren blev der spurgt ind til den fremtidige plan for brugen
af LD, og hvad deres opfattelse er af medarbejdernes oplevelse med brugen af LD
ved deres arbejdspositioner. Direktaren delte hans planer og tanker han, som vil

blive snakket om i dette afsnit.

56



Ved starten af projektet var der en nysgerrighed omkring, hvordan LD tager vare
pd& vaskeri medarbejdernes oplevelse, og derfor blev der spurgt ind til, hvordan
Vaskeriet Neptun bliver vejledt. LD stiller en konsulent til rddighed for direkteren,
hvor réddgivningen foregdr over mail og online videoopkald, da virksomheden har
kontor i Holland. Da konsulenterne ikke kommer ud til vaskeriet eller har kontakt
med medarbejderne, bliver mulige problemer ikke opdaget, da dette alene er op
til direktgren. Konsulenternes hjcelp med at optimere brugeroplevelsen er derfor
afhcengig af, hvad direktaren fortceller.

Direkteren har dog sine medarbejdere i tankerne, nér han tocenker p& optimering
af LD systemet. Han er opmcerksom pd, at dashboardet kan veere en stressfaktor
(se bilag 4 direkter, L43) og mener, at det til dels er konkurrenceparametret, der
kan veere grunden. Direktgren har nogle ideer i forhold til, hvordan det kan lases,
som fx at vise andre mdlinger end effektiviteten. Direkteren har i samarbejde med
LD konsulenterne valgt at vise medarbejdernes effektivitet pd dashboardet. “Det
er noget, vi har bestemt, at vi skal kunne se. Det er en af de muligheder LD giver. Vi
kan scette alt muligt op pé skcermen derude.” (Se bilag 4 direkter, L36). Der kan
dog, som han siger, bruges, en hvilken som helst mdling, der er i hans dashboard,
s mulighederne for mdlinger er kun begraenset af disse. Det kunne fx voere hvor
mange tekstiler, man har kort igennem fra start af.

Udover de individuelle dashboards, sd gnsker direkteren ogsd, at det generelle
dashboard viser “.. . hvor meget fabrikken laver, hvordan det gdr overordnet,
nogle KPl'er.” (se bilag 4 direkter, L26). Som ncevnt i analysen af medarbejder
interview og observation, s& er der allerede et dashboard, der viser nogle
generelle mdlinger, dog bruges det ikke. Direkterens snske, om at det skal vise
KPI'er, kan voere en god ide, da det viser processen for at arbejde sig hen til et mdl,
og det er medarbejdernes arbejde, der rykker dem toettere pd mdl. Derved skaber
det ogsd en relation mellem mdlingen og medarbejdernes arbejde.

B&de under observation og interview med medarbejderne opdagede jeg, at det
ikke er ved alle arbejdspositioner, at der er et dashboard. Det mest overraskende
sted er i den modtagende ende af rullerne, da der bliver mdlt i den anden ende,

hvor der sendes tekstil ind i maskinen. Valget om, ikke at have en skcerm i den
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anden ende, er begrundet med, at hvis modtagelsen kan felge med i, hvad der
bliver sat ind, s& falger de det samme tempo som de andre (Se bilag 4 direkter,
L54). Medarbejderne faler dog, at de snyder, og at det ikke er fair, da modtagerne
ikke fér presset fra dashboardets mdling, og modtagerne har ikke en stressfaktor
hocengende over deres hoved (Se bilag 8 R2 - walk-along noter). Nu hvor projektet
fokuserer pd brugeroplevelsen, vil det derfor anbefales, at der opscettes skcerme
pd den modtagende ende af rullerne og ved de andre poster, s der bliver en
ligestilling blandt medarbejderne, da alle bliver mdlt, og at de kan se det. Det kan i
sidste ende ogsd gavne virksomheden, da de fdr proecise tal for deres produktion.
Direkteren har fdet et tilbud af LD p& en udvidelse af systemets funktioner, hvor
der kan overvdges, hvor meget produktionen koster (se bilag 4 Direkter, L16). Som
det er nu, kan direkteren kun se, hvor meget der bliver kert igennem, men ikke hvor
meget det koster. Denne viden er ikke kun til gavn for direktarens administration af
vaskeriet, men det kan ogsd veere til gavn for medarbejderne, da det kan give

mal om at producere billigere eller indenfor et givent belgb.

| dette afsnit er der givet et indblik i, hvordan produktionen i Vaskeriet Neptun
foregdr, og hvilke steps det skal igennem. Der er ogsé udfert en brugeranalyse af
medarbejderne, hvor der er gdet i dybden med at opnd en forstdelse for deres
oplevelse og fremhceve problemstillinger. Der er ogsé lavet en analyse af
interviewet med direktaren, hvor der er fremlagt, hvilke tanker han selv har om
hans medarbejders oplevelse, og hvilke nuvcerende og fremtidige planer han selv
har for LD. Der vil nu i det nceste afsnit blive proesenteret for det littercere review,
og hvilke designprincipper der udger projektets Academic Map of Knowledge

Creation.
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Litteraturreview

Den littercere segning efter tekster til specialets litteratur review, og dermed ogsé
indsigt i andre forskeres studier indenfor dashboards, Bl og self-monitoring, er
som beskrevet i specialets metodetilgang, foregdet undervejs i projektet. Den
startede ved projektets start, hvor fokusset var at f& et indblik i specialeemnet, her
Bl og self-monitoring. Disse tekster er kommet blandt de udvalgte tekster til
litteraturreviewets State of the Art (SotA). Litteratursggningen har veeret til hjcelp i
forhold til dannelse af interviewspergsmdil, da litteraturen har givet indsigt i de
oplevelser, som medarbejderne muligvis kan oplever.
Der blev sggt bredt i forhold til, i hvilket kontekst af milje Bl konceptet blev
designet, for at f& en bredere forstdelse for emnet og for at f& muligheden for at
opnd viden pd et uventet sted.
De anvendte sggeord til den forste segning var sdledes:

e Persuasive design OR Motivation OR Gamification OR gamified

e Dashboard OR Business intelligence

e Monitoring OR self-monitoring

e Work OR optimize OR “optimize work” OR workflow
Ud fra de fem grupper er der: teoriomrdde, produkt, anvendelse og formdl. Ved
segningen blev datoen for udgivelse af tekster sat til 1/1/2000 til 31/12/2021 og
derved blev der fremvist tekster, der stroekker sig 21 ér tilbage. Senere blev denne
indskroenket til 1/1/2015, s& teksterne som maksimum matte voere seks &r gamle

og derved blev nyere tekster bedre fremhcevet.

For projektets anden litteratursagning blev sege aspekterne prioriteret. Der er gjort
brug aof fem aspekter, hvor to af disse har vaeret kategoriseret som vigtige og har
altid veere med i sagningen. Disse er:

1. Dashboard OR “Business Intelligence” OR BI

2. Self-monitoring OR monitoring OR “self monitoring” OR surveillance
De resterende tre aspekter har veeret brugt ved i forlcengelse af de to forste, men

kun en ad gangen:
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3. “Persuasive design” OR gamification OR gamified OR motivation

4. Performance OR engagement OR effectiveness OR commitment

5. Work OR optimize OR “optimize work” OR workflow
For at proecisere sggeresultatet blev der i en segning ogsd segt pd aspekterne et
og to som veerende i abstractet, titlen og keywords og ikke i den fulde tekst
(NOFT). Der blev ogsé lavet en sagning, hvor aspekt et og to med sikkerhed blev

noevnt i abstractet.

Litteratur om udvikling af self-monitoring eller Bl produkter indenfor
vaskeriindustrien er sparsom pd det akademiske niveau. Det meste litteratur der
omhandler dette findes i white papers, altsd litteratur udgivet af virksomheder, der
enten selv producerer og distribuerer produktet eller virksomheder, der har kabt
adgang og bruger produktet selv. Det har resulteret i, at der er gjort brug af
studier, som arbejder med andre omrdder, men stadigveek omhandler en form
for self-monitoring process, gerne gennem BI. Teksterne har hver et fokus pd
forskellige omrdader, s& der kan samles inspiration fra forskellige kontekster, der
kan veere brugbart til at udvikle et design for vaskeriindustrien og deres
medarbejdere. Der blev fundet og medtaget syv tekster i specialets
litteraturreview, hvor seks kom fra ACM og en kom fra Proquest. Disse tekster er
opstillet i bilaget for litteraturreview (se bilag 9).

Ved siden af den akademiske litteratur vil der, for at inddrage viden om Bl indenfor
vaskeriindustrien, blive brugt viden fra LDs hjemmeside
(Iaundrydashboord.oom/en/), hvor de ogsd har en nyhedsside kaldet Inspiration
(laundrydashboard.com/en/inspiration/). Viden fra LD vil blive brugt som en

stottende faktor til viden fra de akademiske tekster.

State of the Art

| dette afsnit for SotA vil der voere fokus pd at fremvise fundne designlgsninger
brugt i teksterne fra det littercere review. Den fremviste oversigt er en samling af
designprincipper fundet i andre forskeres arbejde med udviklingen af et Bl system

eller eget littercere review over designtendenser indenfor omrédet. De fundne
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designprincipper er opsat i en tabel, som kan ses forneden, hvor indsigterne er
samlet sammen til en kort oversigt. Det fulde overblik over hver teksts fundne
designprincipper og dertil refleksion kan findes i bilag 12.

| tabellen er det opdelt, sé der forst bliver oplyst om designprincippet og derefter

hvilke tekster, der har omtalt designprincippet.

Personligt dashboard
- Skillset profil
- Selvrefleksivt voerktai
- Drill downs

Sluijter & Otten, 2017, s.1

Meyer et al,, 2017,s. 10

Khalid et al,, 2020, s. 347-348
Bugwandeen & Ungerer, 2019, s. 165 og
167

Molensky et al, 2010, s. 119

Ahuja et al,, 2019, s.133-134

Indsigt i egen aktiviteter
- Tid brugt
- Aktiv tid
- Arbejdsrytme
- Samarbejde
- Bidrag til produktionen

Meyer et al, 2017, s. 4
Ahuja et al, 2019, s.133-134
Khalid et al., 2020, s. 348

Personlige mdl
- validering ved opndet mdl
- Nedsat kompleksitet og ger mal
realistiske

Sluijter & Otten, 2017, s.1-2

Maitland & Chalmers, 2010, s. 1212, 1214,
1216-1217 0g 1219-1220

Bugwandeen & Ungerer, 2019, s. 165
Meyer et al, 2017, s.19

Skroeddersy Bl setup
- Give egenkontrol i processen

Molensky et al, 2010, s. 125

Sluijter & Otten, 2017, s. 2

Maitland & Chalmers, 2010, s. 1219
Bugwandeen & Ungerer, 2019, s. 165

Scorecards

Molensky et al, 2010, s. 119
Khalid et al,, 2020, s. 347-348
Bugwandeen & Ungerer, 2019, s. 163

Evaluerende og vejledende dashboard
- Vejlede om bedre alternativ.
- Hjoelp til informeret valg
- Evaluerireal-time
- Fremvise forhindringer
- Forecasting fremtidige
problemer

Ahuja et al,, 2019, s.132-133

Meyer et al, 2017, s.10

Maitland & Chalmers, 2010, s. 1214 og
1219

Molensky et al, 2010, s. 122
Bugwandeen & Ungerer, 2019, s.
162-163

Koordinerer, administrere og
planlcegge opgaver
- Heatmaps

Ahuja et al, 2019, s.134
Meyer et al., 2017, s. 20
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Koordinerer, administrere og
planlcegge opgaver

- Heatmaps
- Sammenscetning af teams

- Operationelt dashboard

Ahuja et al., 2019, 5.134
Meyer et al, 2017, s. 20

Bugwandeen & Ungerer, 2019, s.
163-164

Konkurrenceelementer
- Sammenligning og deling med
andre
- Teambaseret konkurrence
- Sociale support
- Guide og opmuntring til
promovering af selvsikkerhed

Sluijter & Otten, 2017, s. 1
Molensky et al,, 2010, s. 123
Maitland & Chalmers, 2010, s.1214
Meyer et al,, 2017,s. 4 0g 19

Multi platform device
- Bd&de platform og andre midler
(fx lyd)
- Work/life balance funktion
(tilgeengelighed kun pd job)

Sluijter & Otten, 2017, s. 2
Molensky et al,, 2010, s. 125
Bugwandeen & Ungerer, 2019, s. 169

Data Mart og Data Warehouse
- Fault trees
- Drill downs

Molensky et al,, 2010, s. 123

Meyer et al, 2017,s. 3

Bugwandeen & Ungerer, 2019, s. 167-168
Khalid et al., 2020, s. 349

Benchmarks og KPl'er
- Omkostninger og
kost-reduktioner

Molensky et al,, 2010, s. 122-124
Meyer et al,, 2017, s. 19

Brugeroplevelse feedback funktion
- Konsulenthjoelp gennem User
Input

Molensky et al,, 2010, s. 126
Bugwandeen & Ungerer, 2019, s. 164

Prompts
- Real-time vs Right time
- Selvrefleksion af egen
anstrengelse/produktivitet

Meyer et al,, 2017,s.3-4 0og 9
Bugwandeen & Ungerer, 2019, s. 164
Maitland & Chalmers, 2010, s. 1214

Design:

- Simpelt

- En skoerm

- Nem og hurtig afloesning

- Ingen irriterende visuelle
effekter

- Info relevant og interessant for
brugeren

- Mdlinger opdelt i “tiles”

- lLanding page

Bugwandeen & Ungerer, 2019, s. 164 og
168

Khalid et al., 2020, s. 349

Maitland & Chalmers, 2010, s. 1218
Sluijter & Otten, 2017, s. 2

Figur 8 - State of the Art
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| SotA tabellen kan der ses, hvilke designprincipper som er oftest omtalt, hvilket er
tydeligt for personligt dashboard, personlige mdél, skrceddersyning og evaluering
og vejledning. Disse vil blive set som vigtige designelementer til udarbejdelsen i
insight combination. Nederst i tabellen ses designprincipper for, hvordan der
designes den ideelle dashboard opscetning. | det efterfalgende afsnit vil der blive
proesentere for designprocessen, hvor udferelsen af sensemaking ferst vil blive

proesenteret.
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Design

| dette kapitel for design vil processen fra behandling af den sammenlagte viden
blive analyseret og holdt op samlet gennem sensemaking, hvor alle indsigter
bliver opsat pé et board og sorteret, sdledes at der kan dannes overblik inden for
hvert vidensomrdder. Derefter vil designprocessen fares over til insight
combination, hvor der dannes forbindelser mellem indsigter, s& de kan danne et
grundlag for lgsning, der kan optimere brugeroplevelsen og dermed gere LD

dashboards mere brugerorienteret.

Sensemaking

| processen af udferelsen af sensemaking er indsigter og udklip fra interviewene
nedskrevet pd Post Its og opstillet p& en hvid overflade i forbindelse med brugen

af Mural.com (www.mural.com). Dette redskab ger det muligt at opstille og f&

viden visualiseret foran sig pd en digital tavle, s& der ikke skal geres brug af en
storre fysisk overflade hvor post its'ne kan falde af. Det er ogs& nemmere at
redigere og kopiere post its'ne alt efter behov.

Forst opstilles indsigter og udklip ud fra, hvilket omrdde de kommer fra, altsd
interviewanalyse, observation, litteraturreview og teori. Dernceste prioriteres de
inden for hvert deres omrdde i forhold til sensemakings Prioritizing. Indsigter fra
interviewene prioriteres ud fra fire falgende kategorier: gentaget to eller flere
gange pd tveers af interview eller tekst, gentaget en gang pé tvecers af interview
eller tekst, gentaget i samme interview eller tekst, og den sidste kategori, omtalt
en gang i samme interview eller tekst. Dette har et bias, da de adspurgte i
interviewene fik stillet de samme spergsmdl, men de varierer ud fra hvilke
spergsmdl, der dannede sig ud fra, hvad de svarede til de forud opstillede
spargsmdl. Resten vil blive prioriteret ud fra egen vurdering af vigtighed, p& en
skala fra et til fire, i forhold til hvordan de passer med det andet data.
Efterfalgende vurderes de igen ud fra Judging, hvor der tages stilling til deres

relevans for at lgse problemstillingen og medarbejdernes behov og gnske som
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brugere. Til sidst bliver indsigterne sat sammen pd tveers af omrdader, hvor der er
en forbindelse mellem dem via Forging connections, som er det sidste step i
Kolkos sensemaking (2010). Oversigten over sensemaking processen i post its kan
ses i bilag 13.

| afsnittet nedenfor proesenteres der for de endelige forbindelser, der kom ud af

sensemaking processen.

| udfgrelsen af sensemaking blev der fundet flere overlappende datapunkter
blandt indsigterne ved medarbejder interviewene. De gentagende datapunkter
kan madske forklares ved, at der ved de semistruktureret interview med
medarbejderne blev stillet nogle af de samme spergsmdl. | de fundne
forbindelser i medarbejderinterviewene er der fundet fire kategori, som er:
stressfaktor, design og anvendelse, arbejdsmiljg og belgnningssystem. Hver er
disse fire kategorier er udkommet af sammenscetning af post-its, der fortceller
om nogenlunde det samme emne. Ved medarbejderinterviewet blev der i alt
fundet 15 emner og gennem judging er disse revurderet og kogt ned til fire.
Efterfelgende er indsigtsforbindelser fra andre omrdder opsat under de fire
kategorier, hvor de er placeret under den kategori, hvor de passer bedst og har en
relation til emnet.

| forholde til teori var det sveert at placere dem under kun en kategori. Flere af
forbindelserne kunne placeres mere end et sted, da de kan relatere til de andre
kategorier. Den endelige placering, om hvor de passer bedst, er ud fra egen
beslutning. Deres placering vil forstds som flydende under Insight Combination og
blev under sensemaking processen flyttet rundt pd for at kunne se den bedst
mulige kombination og formgivning af endelige kategorier. |
prioriteringsprocessen var der ikke nogle af indsigterne, som passede ind i den
mindst prioriterede kategori. Dette skyldes, at der blev vurderet ud fra, hvordan
indsigter fra interviewene blev opstillet. Det var derfor ikke muligt at vurdere
placeringen af de andre omrdderne, da der ikke var empirisk viden at forholde sig
til.

Herunder vil de fem kategorier blive uddybet.
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Sensemaking forbindelser

Stress

Det er ikke overraskende, at dashboardet introducere et stressende element til
arbejdsmiljget. Medarbejdernes arbejdsindsats bliver vist foran dem og det
forventes, at de kan holde trit med standard effektiviteten og som en bonus, kan
de se om naboen er hurtigere eller langsommere. Dette introducerer et
konkurrencemiljg, der yderligere bidrager til et allerede stressende milje.
Medarbejdernes effektivitet er begroenset af deres energi, og hvis de har mindre
energji, vil det pdvirke mdlingen, og en ddrlig mdéling ger dem stresset. Det er ikke
alle dage de kan arbejde med hgj effektivitet, for ikke at ncevne hele dagen. Det
ville vaere umenneskeligt at forlange det af dem, da de ikke er robotter, der

arbejder ved et samlebdnd.

Ved at mdlingen er visualiseret foran medarbejderne ger det, at de faler “Jeg faler
det lidt som at veere under pres og pd taeerne.” (R2-127). Mdlingen er en konstant
pdmindelse om, at de skal falge tempoet og holder effektiviteten i gren. Der er
dog forskelle p&, hvor meget den er stressende, men det fremstdr, at en mdling
under gren stadigveek vil pdvirke dem: “Altsd den stresser ikke ... altsé ikke ved
mig, fordi hvis den siger, at det er grent, sd er det fint.” (R1-L9).

Det er ikke kun pdvirkningen af, at man ser ens arbejdseffektivitet selv, men det
kan ogsd veere en stressende faktor, at andre ser med, og at man selv kigger p&
andres. Dette giver anledningen til at sammenligne sig med andre, og hvis ens tal
er ddrligere, sd presser det en. Under observationen fglte jeg mig stresset og
presset til at kunne felge med, da jeg sad ved siden af en joevnaldrende, der
arbejdede hurtigere, end jeg selv gjorde. Selvom jeg blev bevidst om mit ddrligere
tal, s& var mit fokus for meget p& min dérlige mdling, og det fik mig ikke til at
fokusere pd at arbejde hurtigere, da jeg oftere kiggede op pd& dashboardet. Jeg
havde for frokosten stéet med nogle celdre damer, der opdagede jeg, at jeg var

en af de hurtigste, sd det blev mindre interessant at falge med, da jeg kunne se, at
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det gik godt, og at jeg var bedst i forhold til dem, jeg stod sammen med. (Se bilag

1 observation)

De dage, hvor medarbejderne foler sig mest stressede, kan blandt andet veere
pavirket af ddrlige dage, hvor fx personlige ting spiller ind, men ogsd hvem man
sidder med. Sammenscetningen af teamet er pdvirket ud fra, om nogle af dem er
drevet af konkurrenceelementet i malingen (R2-12) eller falelsen af pligtopfyldelse
i forhold til at kunne arbejde i det tempo, der er efterspurgt af chefen (R2-12).
Ifalge litteraturreviewet fremstod det ogsd, at man ofte tyer til private dashboards,
da det veerner om fglsomheden, man selv faler sine malinger er for en selv. Derfor
bruges der private dashboards, hvor der er muligheden for at dele indholdet med
andre. Udover private dashboard er der ogsé en tendens til, at der udlignes
mellem gode og ddrlige dage, hvor man gennem rapportering af egen
selvopfattede effektivitet kan udligne forskellen og pévirke mdlingen, hvis den er

darligere end normailt (jf. StoA).

Der er indenfor kategorien stress fundet problemstillinger, der omhandler méden,
hvorpd& medarbejderne bliver mdilt, og hvordan den har en pdvirkning ved poster
ved mere end en medarbejder. Der skal derfor findes et designtiltag, der kan
fungere som et Igsningsforslag til disse stressfaktorer og derigennem mindske

folelsen af press og skyld.

Design og anvendelse

Allerede under observationen, da jeg faldt i snak med en medarbejder, blev der
sagt, at hele systemet var en stressfaktor, og at personen helst s&, det blev fjernet
helt eller redesignet i forhold til dets indhold og mé&den, det blev vist p& (se bilag 1
observation). Ud fra de to interview stod det ogsd klart, at den ene ikke kigger s&
meget pd tallet, men mere pd& farven den indikerer (R2-1L36), og at den anden
flere gange betegnede hendes effektivitet ud fra farven frem for et tal (R1-L11 og
L21). Der er allerede en skcerm, som viser ens effektivitet ud fra de tre farver,

nemlig den lille skcerm hoengende i hovedhgijde ved den store rulle (se billed 6).
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Under observationen blev jeg ogs& opmcerksom pd, at der er flere opgaver ved
den post, jeg sad ved, end bare at placere tekstil pd rullen. Man skulle derudover
hente en ny fyldt vogn og forhere sig om, hvad der skulle keres bagefter og
rengeres omkring arbejdsposten (se bilag 1 observation). Disse opgaver har en
indvirkning pd& ens effektivitetsmaling, da opgaverne ikke bliver mdlt, mens man
udferer dem. Det medferer, at ens effektivitet falder, da man ikke placere tekstil p&
rullen i den tid, man er voek. Samtidigt er der poster, som ikke bliver mdit eller
bliver vist pd en skoerm. Det haender ogsd, at nogle medarbejdere glemmer at
checke ud til pause med deres chip, som de bruger til at logge sig ind i diverse
maskiner. Disse problemstillinger kan ses som mangler i designet.

Et tema, der dukker op flere gange i flere af teksterne til litteraturreviewet, er fokus
pd at simplificere designet og dets indhold. Det kan tyde pd, at designet med et
speedometer med tre pile og mindre tekst forneden indeholder overfladig
information, der kan bidrage til et pressede miljg, da der s& mdles ud fra tre
effektivitetstider. Ligeledes fungerer dashboardet som en oversigt over de
opgaver, der skal laves, som man sé overvdger fremskridtene pd. Det voere ud fra
KPI'er, hvor man arbejder sig hen mod nogle klare mdl. Dette har ogsé gjort at
nogle bruger dette som en konkurrence, hvor der konkurreres mod gdrsdagens
tal. Med andre ord ses alle ansatte som et team, der arbejder sammen mod et

foelles mal, nemlig at n& KPI malene (jf. StoA).

| medarbejder interviewene blev der spurgt ind til, hvordan de brugte dashboards
for at f& en forstdelse for, hvordan de bruger det i forlcengelse af deres arbejde,
og hvilke problemstillinger der opstdr. Under observationen blev jeg opmaerksom
pd&, at det er forskelligt, hvor meget medarbejderne kigger p& dashboardet (se
bilag 1 observation). Ligeledes svarede den ene medarbejder, at hun ikke bruger
det ret meget, og den anden mente, at hun brugte det 50% af tiden (R2-18).

En af de grunde, jeg selv blev opmcerksom p4, var, at det at skulle kigge op p&
dashboardet var forstyrrende. | den tid jeg kiggede op, var jeg ikke produktiv, da

arbejdet kroever, at man kigger, hvad ens hoender laver, i hvert fald for mig. For

68



mere rutineret medarbejdere mener en af medarbejderne, at bevaegelsen ligger i
hoenderne, s& de kan udfgre arbejdet ud fra rutine (R2- 27), og den anden mente,
at man kunne mcerke det i haenderne, hvis man holdte tekstilet forkert (R1-L32). En
anden faktor, der kan gere dashboardovervégningen forstyrrende, er, at dens
placering er for hgj, og at man skal kigge for meget op for ogsd at kunne loese
teksten der har en lille skriftstarrelse.

Ved at dashboardet er forstyrrende, mens man arbejder, kan der argumenteres
for, om der skal mdles og vises under arbejdet, eller om man skal fglge et forslag
beskrevet i Bugwandeen & Ungerer (2019), at der ogsd kan pdvirkes ud fra
right-time (s. 164), og dette vil felge BJ Fogg Suggestion metode, som han ogsd

beskriver bruges pd det oplagte gjeblik (se s. 35).

En anden ting, der kan toenkes over i forhold til design og anvendelse, er, om
platformen for dashboardet eller at vise mdleren visuelt er de eneste lgsninger. |
litteraturreviewet var der en enkelt tekst, der ncevnte, at der er nogle fordele ved
at gere dashboardet mobilt, da det giver brugeren muligheden for at de kan tilgé
det, ndr de vil (Bugwandeen & Ungerer, 2019, s. 169 & 171). Ligeledes kan man se p4,
hvordan man pdévirker gennem Foggs Medium i hans functional triad (se s. 32).
Som dashboardet er nu, bruger det udelukkende symbolic som metode for at vise
information, men der kan ogsé& bruges sensory, hvor lyd kan vcere en metode, der

kan underrette og ogsd geres personligt gennem et headset eller earpiece.

Der er indenfor kategorien for design er der fundet problemstillinger
omhandlende méden, hvorpd det nuvcerende design fungerer og et grundlag for,
hvad det i stedet kan voere. Derudover er der fundet mangler i designet, der
medfgrer til medarbejdernes opfattelse af dashboardet. Dette giver et grundlag
for at kunne argumentere for at mdle pé flere omréder som ideforslag til lzsning
af problemstillingerne.

Yderligere er der fundet en problemstilling i m&den hvorpd medarbejderne kan
bruge dashboardet. Der er fundet frem til at self-monitoring i real-time under

arbejdet kan virke forstyrrende og kan medvirke som en stressfaktor. Derfor kan
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der argumenteres for at pdvirke med right-time metoden, sd de far besked ndr
deres arbejdseffektivitet rammer et vist lavt punkt. Dette kan geres pd& andre
madder end ved at visualisere det, og det kan ogsd geres gennem andre

platforme.

Arbejdsmiljo

Det er vigtigt, at medarbejdernes arbejdsmilje tager vare p& deres kroppe, da det
er den, de bruger til at udfgrer arbejdet. For at have et sundt arbejdsmiljo er det
derfor vigtigt at se pd, hvordan méden de arbejder pd kan optimeres. Det pdvirker
ogsd deres effektivitet og derigennem kan det ogsé have en indvirkning pé, at de
bliver mindre stressede, da tallet bliver bedre.

Der er allerede igangsat rotationer (R1-L53), s& medarbejderne ikke stdr ved
samme arbejdspost i for lang tid ad gangen. De skal have muligheden for at
kunne bruge deres muskler pé forskellige mdder, s& det ikke giver varige men,
men ogsd pavirker deres oplevelse ved at arbejde ved Neptun. Dog er der ikke nok
rotation ifalge R2 (R2-L49) som gnsker, at der skal vcere storre fokus pd dette
omrdde.

Udover at et dashboard kan vise progression, sd kan det ogsg, ifelge SotA vise, nar
noget er gdet galt og mulige méder at lgse problemet pd. Ved at dashboardet
kan vise hvor lang tid en medarbejder har stéet ved en maskine, sé kan der ogsé

informeres om, at vedkommende burde flyttes til en anden maskine.

Der er en vis form for uvished omkring, hvilken betydning informationen p& det
generelle dashboard har. Faktisk blev det ikke set pd under hele observationen
(se bilag 1 Observation) og ved R2s walk-along mdtte vi begge lcese os frem til,
hvad der stod, med andre ord kendte R2 ikke pd forhdnd til dets indhold (se bilag
8 - walk-along).

Ifelge litteraturreviewet var det vigtigt, at man kunne forsté og forbinde sit arbejde
med progressionen pd dashboardet, ellers havde det ikke nogen vcerdi for dem,
og de var derfor ikke motiverede til at n& et mdl, de ikke vidste, hvordan de skulle

arbejde sig hen imod (if. StoA) Der kan argumenteres, om der i Neptuns tilfoelde er
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mangel p&d madlinger medarbejderne kan relatere til dem selv og deres arbejde,
eller at de ikke er blevet ordentligt informeret om dashboardets indhold og

funktion.

Falgende problemstillinger er fundet i arbejdsmiljg-kategorien; at der kan
arbejdes mere med at skabe et sundere arbejdsmiljo ved at finde en lgsning,
hvorp& der nemmere og mere effektivt kan roteres p&d medarbejderne, sé de vil
fole sig bedre tilpas i deres arbejde, og at der et problem i forhold til det generelle
dashboard, og hvordan det er toenkt at medarbejderne skal se en forbindelse

mellem dashboardets mdlinger og dem selv.

Belgnningssystem

Selvom det kun er den ene medarbejder, der gav udtryk for mangel pé fortjeneste
ved at arbejde over standard effektiviteten, s& gav den anden medarbejder
udtryk for, at hun helst ville befinde sig omkring standarden. Dette kan skyldes at
hun heller ikke kan se nogen belgnning ved at presse sig selv ud over det
nodvendige. Hun mener, at de ikke kan forlange mere af hende, end det hun kan
(R1-LB). R2 mener ligeledes at: “... et eller andet sted s& kan det ikke svare sig at
kerer mere end de 100" (R2-L45). Der er allerede et belgnningssystem ved siden af
dashboardet, men hvor udbredt og brugt det er, er ikke sikkert, men det blev ikke
ncevnt af de interviewede medarbejdere. Derfor md det antages, at det kun er
enkelte medarbejdere, som har opndet det.

Et design skal ikke have til formdl at presse medarbejderne til at skulle arbejde
hdrdere, altsd designet til at pdvirke en adfcerd, men til at validere ndr de
arbejder i et hgjt tempo. Dette blev ogsd fundet gennem forskning beskrevet i en
af teksterne brugt i litteraturreviewet, Maitland og Chalmers (2010) mener at
metoden designing for behavior validation er en bedre metode indenfor
self-monitoring end adfcerdscendring (s. 1220).

Under min observation fandt jeg ogsd ud af, hvor meget et hgijt tal kan booste ens
ego og selvopfattelse. Det kan veere en utrolig god motivationsfaktor, men jeg

fandt ligeledes ud af, da mit tal faldt, at jeg hurtigt felte mig presset og forsagte at
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f& den op igen, men det meste af min energi var brugt op og min mdler blev
aldrig helt s& hgj igen som tidligere pd dagen (se under stress kategorien). Derfor
burde der ikke kun vcere et belgnningssystem til, nédr man arbejder hurtigt, men

ogsd hvor effektivt man arbejder, s man undgdr at blive udbroendt.

| forhold til det nuvcerende belgnningssystem er der fundet flere problemstillinger.
Et problem er, at det nuvcerende system kun er for medarbejdere der er udvalgt
af direktaren, og dette giver en forskelsbehandling. Samtidigt er det ikke illustreret,
hvorndr en medarbejder kan opnd belgnningen. For at designe et
belenningssystem skal det kunne indkludere alle og alle arbejdsposter, ogsé dem,
som ikke bliver mdlt. Derudover er det et starre problem, at der kun belgnnes ved
hurtigt arbejde. Hurtigt arbejde kan kun udfgres i et vist tidsrum, da ens energi
slipper op, men s& har man ogsd presset sin krop fysisk, og det kan pd lcengere
sigt @ge risikoen for skader. Derfor burde der ogsd i designet tages stilling til
effektiviteten som helhed, hvor medarbejderne ogsd bliver belonnet for at kunne

holde et godt tempo samtidigt med, at de passer pd sig selv.
Med oversigten over indsigter, som er lavet i sensemaking processen, vil der i

nceste kapitel blive udfert projektets Insight Combination, hvor disse indsigter vil

blive kombineret til designforslag.
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Insight combination

Ved udfarelsen af insight combination blev der igen gjort brug af Mural vcerktgjet.
Der blev oprettet en ny tavle, hvor post it's fra sensemaking tavlen blev kopieret
og sammensat til ideer. De fundne ideer bliver skrevet pd en rund post it, s den
skiller sig ud blandt de firkantede, hvor der stdr indsigter pé.

Allerede i begyndelsen af kombinationen til ideer, blev der fundet nye kategorier,
som vil blive brugt i idegenereringen. Kategorierne er bestemt ud fra en primaer
idé, sdsom et privat dashboard, og underliggende ideer til funktioner, som kan
bruges i forlcengelse af den primcere, sdsom personlige mdl. Der blev kombineret
fem primcere ideer, hvor det femte er et omréide omkring design og ikke
nodvendigvis en ide i sig selv og 16 underliggende ideer i Insight Combination. De
vil blive beskrevet i afsnittene forneden. | alt er der 20 ideer, som i afsnittet for
Brugerevaluering (se s. 97) vil blive praesenteret for brugerne, s& de kan evaluere
og validere, hvilke der har mest veerdi for dem. Mural boardet udarbejdet med

Insight Combination kans se i bilag 14.

ldegenerering

Forneden er der opdelt ud fra de primcere ideer, hvor der kort er beskrevet, hvilke
indsigter der har understgttet ideen, og hvad ideen er, og under hver primcere ide
er de underliggende ideer beskrevet. De anvendte kombinationer vil blive

proesenteret og blive henvist til i bilaget.

Personligt dashboard

Som den forste design ide, vil der bliver proesenteret for et privat dashboard, som
var en funktion beskrevet i ncesten alle teksterne i litteraturreviewet (jf. StoA). Da
dashboardets oversigt over medarbejderne ikke bliver brugt s& meget (jf. R1-L3-4
og R2-18), kan et personligt dashboard give muligheden for at give
medarbejderne kontrollen over, hvorndr de vil se deres arbejdsproduktivitet og et
personligt indblik i andre mdlinger. Det kan vecere, at de gerne vil se det pd vej til

pausen, eller nér de har fri. Et privat dashboard kan erstatte det opsatte
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dashboard over arbejdsposten, og derved forstyrrer den ikke i real-time (jf.
Observation). Boardet kan indeholde et scorecard (jf. SotA), altsd en oversigt over
deres arbejdsadfcerd og danne et mgnster for, hvordan de har arbejdet og give et
indblik i det, som kan veere personligt givende (jf. Motivationsteori). Ved at give
medarbejderne deres eget dashboard, giver det ogs& muligheden for at
skroeddersy (jf. SotA og STPT) den fremviste information ud fra, hvad
medarbejderen selv vil se og vide mere om. Dette ger at medarbejderen fér en
folelse af kontrol i sit arbejde, hvor der skal produceres X antal for, at
virksomheden kan levere, s& man beveceger sig veek fra felelsen af at veere
robotter (jf. R2-145).

Denne indsigt er beskrevet ud fra kombination 1 og kan ses forneden i figur 9.
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Opscetning af personlige mail

| interviewet med direktaren blev det ncevnt, at der kan vises hvilken som helst
mdling pd dashboardet sd lcenge en af dem findes i LD systemet (jf. direkter
interview). Medarbejderne var heller ikke begejstrede for effektivitetsmalingen og

folte sig ikke motiveret af den, tvcertimod, det gjorde nogle af dem stressede (jf.
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R2-127). | litteraturreviewet blev der ncevnt funktionen med personlige madlinger (jf.
SotA) som en lgsning pd& dette problem. Ved at give medarbejderne muligheden
for at scette personlige mdl, f&r de felelsen af kontrol og personlig indflydelse, da
madlingen vil give mening, da den far voerdi for dem. P& den mdéde arbejder de for
at opnd deres mdl og ikke et forudbestemt mdal fra chefen.

Denne indsigt er beskrevet ud fra kombination 2 og kan ses forneden i figur 10.
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Figur 10 - Opscetning af personlige mdl

Medarbejderne udvcelger selv mdlinger til dashboardet

| forlcengelse af ideen om de personlige mdl, kan der bygges videre pd at styrke
medarbejdernes egenkontrol og give dem muligheden for at vaelge hvilken
madaling, der skal vises p& dashboardet. Det er ikke alle, som synes at den valgte
maling har veerdi for dem (jf. R1-27 og R2-L45). Det kan fortsat voere hvad chefen
har valgt eller et personligt mdl, som de selv har sat sig for at opnd, sd lcenge at
de kan personliggere det, s& der bliver vist, hvad der er relevant og interessant for
dem (jf. SotA og STPT).

Denne indsigt er beskrevet ud fra kombination 3 og kan ses forneden i figur 11.
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Figur 11 - Medarbejderne vaelger selv mdlinger til dashboardet

Mulighed for sammenligning med andre

Det kan ikke undgds, at medarbejderne sammenligner sig med hinanden, fx nér
man tjekker sin egen maling og tilfeeldigvis ogsd ser sidemandens (jf.
Observation), eller man for sjov konkurrerer mod hinanden (jf.R2-45). Det, der ger
situationen til en negativ oplevelse, er, at man ikke har kontrol over det, og at det
kan ske ubevidst (jf. R2-28-29). Ved at give kontrollen til medarbejderne, s& de
selv bestemmer, hvorndr de vil sammenligne og dele ud af deres data, kan man
give muligheden for at vende det til en underholdende oplevelse (jf.
Motivationsteori). Det kan fx ske ud fra en venskabelig konkurrence, hvor dataen
kan opstilles som experience bar (jf. Gamification) og dermed frakoble den en
direkte sammenligning med reelle tal. N&r man sé vil dele og sammenligne
madlinger, er det p&d medarbejdernes eget preemis og kan mdske virke som en
social statte (jf. SotA), hvor man kan f& hjcelp til at blive bedre ved at dele
teknikker.

Denne indsigt er beskrevet ud fra kombination 4 og kan ses forneden i figur 12.
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Figur 12 - Mulighed for at kunne sammenligne sig med andre

Mulighed for at rapportere om eget stress/pres niveau

Den ene medarbejder fortalte om, hvordan en dérlig dag kan fare til stress og
lcegge pres pd en, hvis ens mdling er lavere end normalt, da det pdvirker en
negativt (jf. R2-47). En dérlig dag kan betegnes ud fra, at medarbejderne ikke har
fdet opfyldt sine personlige behov, sdsom s@vn, sult og terst, eller at der er nogle
personlige problemer, der fylder. Disse problemer opstdr ikke hver dag (jf. R1-127),
mdske kun nogle enkelte dage om mdneden, hvor en ddrlig dag ikke har sé stor
en negativ effekt pd deres mdnedlige mdling, som de tror pd& den pdgceldende
darlige dag. Derved faler de sig presset ud fra en falelse af skyld (jf.
Motivationsteori), fordi de godt ved, at de kan arbejde mere effektivt (jf. R1-L37).
Ved at give medarbejderen muligheden for at kunne selvrapportere om, hvor
stressede og pressede de er, kan det gere dem opmcerksomme pd, hvorndr de
har de dérlige dage og mdske finde ud af, hvad det skyldes, og derved vcere
reflekterende over hvordan de kan forebygge de ddrlige dage fremover (jf. SotA
og Just-in-case). Der skal dog veere fokus pd, at dette er personfelsom data, og
dataen skal mdske kun veere tilgoengelig for medarbejderen selv og ikke

direkteren. En selvrapportering er i sig selv en mdde at monitorere sig selv, og det

77



kan gere en opmaerksom pd sig selv, altsd man monitorer sig selv (jf. STPT). P&
lcengere sigt kan det vise et mgnster, som fx hvorndr pd dagen eller ugen man
feler, at man har en ddrlig dag, eller hvornér man er mest produktiv.

Denne funktion kan have den ulempe, at den mdske ikke bliver brugt, hvis
informationen ikke er vigtig for medarbejderen selv. Derfor skal det veere et valg
at kunne logge sin stress, anstrengelse, gloede - hvad der udger en god eller
ddrlig dag.

Denne indsigt er beskrevet ud fra kombination 5 og kan ses forneden i figur 13.

5

Mulighed for
at rapportere
om eget
stress/pres
niveau

Jeg mener at vi star
indenfor det vi kan lave.
Altsa jeg kan ogsa godt
have en darlig dag som
de andre kan, ..Men det
er fa dage og jeg synes

..at du Ikke kan
have en darlig dag
nar du sidder ved

siden af nogle

specliikke

_.altsa at gore et
godt stykke
arbejde jeg kan
sta inden for. At

Selvom man gerne
vil holde det heje
1empo, sa kan man

:;;;Wf,lgr;f:mge medarbejder (R2- R R2 L) Jeg ger det jeg
hovedet. (R1-L27) L27) kan. (R1-L37)
"Man kan fole sig Det kan veere
noget saglad, nar  swessende at skulle Selvrefleksopn .
man er den holde sig i af egen Tool: Self-
hurtigste og standarden, for ikke anstrengelse I 1
stresset hvisman - attalsomover rodu?(tivitet monitoring
bare ernr 2" standarden. gp
Introjection  Indsigti .
J . g . Motivation /
regulation egen Just-in-case -~
- abillity
(ego/skyld)  aktivitet
Intrinsisk:
Interessant

Figur 13 - Muligheden for at rapportere om eget stress/press niveau

Bruger input til konsulenthjcelp

Der er fundet nogle problemstillinger, som vil veere sveert at finde en lgsning pd i
dette projekt (jf. R2-L38 og L61). Der er derfor kigget pd, hvordan disse problemer
kan lgses i fremtiden, hvor det geres i samarbejde mellem chefen, medarbejderne
og LD. Ved at give medarbejderne muligheden for at kunne give brugerinput om
deres problemer (jf. SotA), kan man, som chef eller konsulent ved LD, f& et direkte

indblik i den endelige brugeroplevelse, uden at medarbejderne skal gd gennem
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chefen forst. Dette kan geres ved at give muligheden for at give feedback om
utilfredsheder i systemet, ideer til losninger eller rapportere fejl. Designet giver
medarbejderen muligheden for at rapportere anonymt, ndr de har en motivation
for at f& Igst et problem (jf. Adfcerdsmodellen). Det rapporterede brugerinput kan
chefen og konsulenterne hos LD f& adgang til og derudfra veelge, hvad der skal
arbejdes pd at fd lest. Ved at give medarbejderne denne mulighed kan de ogsd
f& indflydelse p& implementeringen af LD, og hvordan det skal fungere ude i
vaskeriet, hvilket kan voere motiverende, da det er personligt givende (fj.
Motivationsteori).

Denne indsigt er beskrevet ud fra kombination 6 og kan ses forneden i figur 14.
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Figur 14 - Brugerinput til konsulenthjcelp

Belgnningssystem

Som neoevnt tidligere er der allerede et koncept, der giver en form for belgnning til
medarbejderne, men dette koncept kan udvides, da medarbejderne ikke ved, at
man bliver belgnnet for en hajere indsats (jf. R2-25 og L33). Der er flere ting, der
kan belennes pd, hvis man gnsker at validere noget medarbejderen har opndet

(jf. SotA), fremfor at medarbejderen kan arbejde hurtigt. Ved at give en form for
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belenning, i form af ekstra i lon eller optjening til en personalegode, sé kan det
validere, om en medarbejder presser sig selv mere, end arbejdsgiveren forlanger.
Altsd, at man motivere en adfcerd ud fra external regulation og derved ger brug
af Foggs conditioning redskab (jf. Motivationsteori og STPT). Da jeg observerede,
formdede jeg at f& dagens hgjeste effektivitet. Jeg sd det forst, da jeg tog hjem,
og jeg falte, at det boostede min selvtillid og gjorde mig stolt over mit arbejde (jf.
Observation). Opndelse af belgnninger kan overvages ud fra individuelle
scorecards, hvor man kan se de enkelte medarbejders progression mod
forskellige mal (jf. SotA). Der skal dog tages stilling til, hvordan det skal designes,
s& medarbejderne ikke presser sig for hardt for at opnd belgnning.

I ideerne forneden vil der blive beskrevet, hvilke mdder der er fundet frem til,
hvorp& man kan belenne medarbejdernes arbejde.

Denne indsigt er beskrevet ud fra kombination 7 og kan ses forneden i figur 15.
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Figur 15 - Belonningssystem
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Belgnning for at arbejde effektivt pd lcengere sigt

Fra arbejdsgiveren til medarbejderne er der et krav om, at de skal veere effektive,
ndr de arbejder. Hvis man skal se pd effektivitet fra en anden vinkel og ikke blot
fokusere pd, at medarbejderne skal veere hurtige, s& kan det fx voere, at man kan
holde et stabilt tempo, hvor medarbejderne ikke presser sin krop for meget, og
samtidig kan holde tempoet i lcengere tid. Der blev fundet i brugeranalysen, at der
mangler fokus p& sundhed pé& arbejdspladsen (jf. Bruger analysen), og med et
belonningssystem kan man belenne, at man passer pd sig selv. Arbejdspladsen
kan gennem belanningssystemet opfordre medarbejderne til ikke at presse sig
selv mere, end hvad man kan og derved veere personligt givende (jf.
Motivationsteori) i forhold til, at man ikke ger skade pd sin krop, s& man skal dgje
med det i fremtiden (jf. Just-in-case). Under observationen, hvor jeg var hurtig,
kunne jeg mcerke at mine skuldre og nakke gjorde ondt (jf. Observation), sd jeg
kunne godt have haft brug for en advarsel om, at jeg pressede min krop for
meget. Ligeledes anerkender medarbejderne, at man ikke kan holde et hgjt
tempo i lcengere tid (jf. R2-L47 og R1-L6). Derudover kan det ogsé veere, at man
laver f& til ingen fejl. Et eksempel pd en mindre fejl kan veere, hvis tekstilet loegges
forkert pd rullen og derfor sendes tilbage. Tempoet gdr meget pd rutine og ud fra
fornemmelsen af, hvor effektivt man arbejder (jf. R2-127), s& man kan belgnnes
for, at man har fundet en rutine, der ger arbejdet effektivt (jf. STPT).

Det er ikke alle medarbejdere, som presser sin krop til at arbejde hurtigt, s& derved
kan der med fordel ogsd belennes pd, at man passer pd sin krop, og dermed kan
arbejde effektivt i loengere tid og veere frisk til dagen efter.

Denne indsigt er beskrevet ud fra kombination 8 og kan ses forneden i figur 16.
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Figur 16 - Belenne at arbejde effektivt pa lcengere sigt

Belognne for over standarden

Der er ikke nogen belgnning for at have et tempo, som er mere produktivt end
standarden, kun pd lcengere sigt. Der er nogle medarbejdere, mest de unge, som
kan arbejde hurtigt og producere en starre moengde tekstil. Medarbejderne foler
et ansvar overfor deres job og virksomheden, og derfor forsager medarbejderne
at at have deres effektivitet over 100 (jf. R2-L45), men samtidigt s& faler de sig ikke
valideret for deres ekstra anstrengelser (jf. R2-125). Ved at validere deres indsats
s& motiverer man dem ved at tale til deres ego og selvtillid, med andre ord
p&skanner man, at de kan presse sig selv (jf. Motivationsteori). At g& efter en hgj
madaling kan vcere en udfordring i selv sig, hvilket kan vaere motiverende, da det
l&ner p& Challenges og Niveau/Experience (jf. Gamification). Denne form for
belgnning taler mest til dem, som er konkurrencedrevet, at man konkurrerer med

sig selv. Det skal ikke voere den ene, som har dagens hajeste mdling, som bliver
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belennet, men alle, der har arbejdet over. Overvégningen af dette vil ske i
real-time, da ens effektivitet kan voere dalene i lobet af dagen, s& den skal kunne
madle, hvorndr man er effektivt og ikke mdle p&d dagens gennemsnitsmdaling.

Denne indsigt er beskrevet ud fra kombination 9 og kan ses forneden i figur 17.
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Figur 17 - Belenne for over standarden

Visuel effekt ved opndelse af mdl

N&r en medarbejder har opndet et mdl, det kan vcere deres personlige mal (jf.
SotA), chefens standard for dagens arbejde, eller at man arbejder effektivt, enden
i et solidt tempo eller over standarden, s& skal det vises, da det informerer
medarbejderen om, at de har opndet noget (jf. SotA). Ved at vise en effekt, ndr et
mal er ndet, kan man bekreefte brugeren Just-in-time (jf. Just-in time), og s& kan
medarbejderen meerke, at vedkommende ger andet end at kare i grent og
vedkommendes indsats bliver valideret (jf. R2-121). Da chefen ikke gdr rundt og
klapper sine medarbejdere pd skulderen til daglig, kan man bruge en visuel effekt
til at opfylde medarbejdernes behov, til en vis grad. Ved at systemet agerer pd
brugerens handling, vil den ogs& kommunikere med medarbejderen gennem

Social Dynamics (jf. Social Actor), og den vil blive modtaget af brugeren gennem
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en signal prompt (jf. Adfeerdsmodellen), da det antages, at brugeren har haft
foerdighederne og hgj motivation for at opnd madlet. Effekten kan voere symbolsk,
alts& noget visuelt man kan se pd skaermen, eller sensorisk gennem en lyd fx (jf.
Medium).

Dog skal effekten voere simpel, da der ud fra litteraturreviewet blev fortalt, at for
vilde effekter kan virke forstyrrende (jf. SotA).

Denne indsigt er beskrevet ud fra kombination 10 og kan ses forneden i figur 18.
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Figur 18 - Visuel effekt ved opndelse af mdl

Administration af arbejde

Et dashboard bliver normalt brugt som et redskab til at holde styr p& opgaver og
administrere dem. Ved Neptun er der i labet af en dag flere forskellige tekstiler, der
skal produceres for at kunne sende det bestilte ud til kunderne. For at gere
tekstilet klar til forsendelse er der flere poster, det skal igennem. Der blev fundet
problemstillingen om mangel pd sundhed i arbejdsmiljzet (jf. Brugeranalyse), og
medarbejderne ved ikke, hvad deres input til systemet bliver brugt til (jf. R1-127 og

R2-121). Der meget data, som kun chefen kan overvége. Nogle medarbejdere kan
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ogsd have fdet en operation som R1 (jf. R1-L52) og skal derfor vaere opmaerksom
pd, hvordan og hvor meget de belaster sig selv.

Her kan dashboardet bruges operationelt i form af, at det kan hjcelpe med at tage
informerede valg baseret pd den viden, der allerede er i dashboardets system (jf
SotA). Dashboardet kan fx veere til hjcelp ved at kunne forudsige mulige
problemstillinger. Det kan geres ved at bruge et heatmap, som kunne illustrere,
hvor i produktionen problemet opstdr, og hvor ofte det er sket. Dermed kan der
findes frem til roden af problemet via Drill downs eller Fault Trees, som er et
redskab i andre dashboardsystemer til at analysere og forstd opstdede
problemer (jf. SotA).

Ved at gere dashboardet til et operationelt redskab for medarbejderne, kan dem,
der har f&et ansvaret, nemmere og mere overskueligt tage informerede valg, der
pd sigt kan gavne produktionen og hjcelpe med at lette presset pd produktionen.
Kommunikationen mellem bruger og dashbordet vil vcere baseret pd at dele
viden, s& systemet bruger en Social Role (jf. Social Actor). Det giver dem
muligheden for at kunne overvdge processen (jf. STPT) og kan pdminde dem, ndr
det er brug for handling med det samme, eller hvis den kan hjoelpe med at
optimere processen, sd real-time og right-time (jf. SotA).

Denne indsigt er beskrevet ud fra kombination 11 og kan ses forneden i figur 19.
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Figur 19 - Administration af medarbejdere - funktion til medarbejdere med

ansvar

Rotation af medarbejdere

Der er allerede en medarbejder, som stér for at f& roteret medarbejderne mellem
arbejdsposterne (jf. R1-L53), dog ikke s& ofte, som medarbejderne ansker sig (jf.
R2-L49 og Observation), og dette blev fundet som en problemstilling i
brugeranalysen (jf. Brugeranalyse). De kan sidde ved samme maskine i flere time
ad gangen, og dette kan belaste deres krop pd lcengere sigt, da man sidder og
bruger de samme muskler. Man kan lave en funktion i dashboardet, hvor der
vises, hvor medarbejderne befinder sig, og hvor lcenge de har arbejdet der,
s&isom et heatmap (jf. SotA). Derved kan dashboardet hjoelpe med at give et
forslag pd at rotere medarbejdere (jf. STPT) og mindske chancen for, at man
overbelaster sine medarbejdere (jf. Just-in-case). Det vil vaere motiverende at
benytte sig af, da det er personligt givende i form af, at det omhandler sundheden
af ens medarbejdere (jf. Motivationsteori).

Denne indsigt er beskrevet ud fra kombination 12 og kan ses forneden i figur 20.
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Figur 20 - Rotation af medarbejdere

Placering af medarbejdere

Nar der er travlt i vaskeriet, s kan det mcerkes i forhold til moengden, der skal
produceres. Begge rulle-maskiner er fuldt bemandet ved pdscetning, og
modtagelsen og de arbejder alle hdrdt for at nd i m&l med dagens bestilte varer.
Derfor kan der med fordel tages udgangspunkt i medarbejdernes individuelle
profil (jf. SotA), og gé& dybere ned i hvor de er mest effektive. Dermed kan systemet
give et informeret forslag til, hvor medarbejderne skal placeres ved de forskellige
arbejdsposter (jf STPT), og der kan informeres om, ndr funktionen kan voere
brugbar (jf. Just-in-time og Adfocerdsmodellen). For at det ogsd kan komme
medarbejderne til gode, kan det ogsd veelges ud fra deres personlige proeference
i forhold til, hvor de helst vil voere. Derved tages der forbehold for medarbejdernes
egen interesse, bdde i forhold til hvad de bedst kan lide at lave, men ogsé hvis en
post kan veere for anstrengende pé& deres krop fx p& grund af tidligere skader (jf.

R1-L42 og L52). Dette kan ses i medarbejdernes personlige profil, og derved har de
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en form for kontrol over, hvor de arbejder, ndr de bliver pressede af
arbejdsmoengden.

Dog kan det ske, at de fleste gerne vil voere i modtager enden af rulle-maskinerne,
det vil begge af de interviewede i hvert fald (jf. Rl og R2 - Walk-along), derfor
bliver det nadvendigt at se pd, hvor ofte man har siddet ved denne post og veelge
derudfra, s& man kan rotere medarbejderne.

Denne indsigt er beskrevet ud fra kombination 13 og kan ses forneden i figur 21.
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Figur 21 - Placering af medarbejderne

Team dashboard

Medarbejderne foretroekker de generelle dashboards over de personlige, hvis
dashboardet bliver designet med henblik p& holdindsats (jf. Observation). Ved et
team dashboard gives der mulighed for at se produktiviteten p& et overordnet
plan for virksomheden. Det er en proeference for de medarbejdere, som ikke

gnsker at folge sit egen individuelle dashboard.
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Ved at gere overvdagningen til en holdindsats kan det styrke medarbejdernes
holdénd og egen selvtillid, ved at mdlingerne er valgt af dem, og at de kan se
deres produktivitet som et hold (jf. Observation R2). Malingerne er fortsat de
operationelle oversigter over processen, alts& KPl'er og Benchmarks (jf. SotA), men
hvis medarbejderne veelger mdlingerne er det fremviste baseret pd, at de enten
har tilsluttet sig veerdien af malingen, eller at de acceptere vigtigheden af den (jf.
Motivationsteori). Dermed har de en motivation til at bidrage, da de kan se det i
processen, som de er interesserede i at felge. Medarbejderne bliver ogsé dem, der
overvdéger, og ikke dem, som bliver overvdget af andre (jf. STPT) og derved geres
det mere menneskeligt (jf. R2-45). De valgte mdlinger skal derfor eftersperges
blandt medarbejderne i en meningsmdling og derved skraeddersys ud fra deres
interesser og behov (jf. SotA).

Denne indsigt er beskrevet ud fra kombination 14 og kan ses forneden i figur 22.
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Figur 22 - Team dashboard

Konkurrence som et team

Medarbejderne foler et press, nédr de sammenligner sig med andre og foler at

konkurrencen ger arbejdet en smule umenneskeligt (jf. R2-127 og L45). Dette kan
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skyldes at konkurrencen bliver personliggjort, da det kun er mellem to personer,
hvilket medferer en vinder og en taber. Dog kan der opsté venskabelige
konkurrence mellem nogle medarbejdere, men kun dem man er tryg ved (jf.
R2-45).

Hvis der derimod konkurreres som et hold, kan det lette presset, da man er en
blandt mange, og det er den samlede indsats, der bliver sammmenlignet med, fx, et
andet kvartal eller méned. Mdlene fx kan vcere de udvalgte KPl'er, som de selv har
valgt (jf. SotA). Der kan opstilles udfordringer udvalgt af medarbejderne, og det
kan fremvises hvor langt de er via en experience bar, eller hvor meget bedre de
har klaret sig dette kvartal eller méned (jf Gamification). Det, at falge med i
processen, kan ogsé veere intrinsisk underholdende (jf. Motivationsteori), specielt
hvis der er tilknyttet en belenning ved succes. Hvis holdet s& opndr succes eller
ikke, er det dem alle og ikke kun et individ.

Denne indsigt er beskrevet ud fra kombination 15 og kan ses forneden i figur 23.
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Figur 23 - Konkurrence som et team
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KPI'er s medarbejderne kan se deres bidrag

P& det generelle dashboard er der opstillet en roekke KPI udvalgt af chefen. Disse
er dog ikke interessante for medarbejderne, da de ikke ved, hvad de mdler, og
hvilken forbindelse det har til deres arbejde, og de kigger ikke p& det scerligt ofte
(R1-1L27 og R2 - Walk-along). For at medarbejderne kan f& nytte af det generelle
dashboard, skal de viste KPI'er vaere valgt af medarbejderne, sé de ved hvilke
madlinger, der vises pd skaermen. De skal kunne se en forbindelse mellem
madalingen og deres arbejde og skal kunne falge med i, hvad de faler er interessant
for dem (jf. Motivationsteori og SotA). Det kan fx vaere omkostninger, hvis der er
interesse i gkonomi, eller forbrug af vand og elektricitet, hvis man interesserer sig
for miljoet og beeredygtighed. Informationen, der bliver vist pd skcermen, skal
have et simpelt design, sd det er nemt og hurtigt at aflcese (jf. SotA). Det kan
diskuteres, om det skal vises p& en skaerm alene, eller om det skal vises i et slide
show format, da skcermen er lille, og det kan veere sveert at aflcese for mange
madalinger samlet et sted.

Denne indsigt er beskrevet ud fra kombination 16 og kan ses forneden i figur 24.

KPl'er pa team

dashboard, sa
medarbejderne
kan se deres

bidrag

L Nem og
Intrinsisk: Benchmarks ) .
. . Signal hurtig
interessant  og KPl'er ;
aflaesning

Info vist skal i
Tool: veere relevant Produktions- Alt pa en

reduction 0ginteressant omkaostning skaerm
for brugeren

Medarbejderne har Jegtror sa

Ikke se en forbindelse -
mellem deres arbejde Operat]one|t heller ikke at
og malingerne pa de bruger det

dashboardet og hvad dashboard - N
deres arbejde bidrager til noget rigtigt.

1l pé det store plan. (R1-L27)

Figur 24 - KPi'er pd team dashboard, sd medarbejderne kan se deres bidrag
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Design

Under design vil der bliver beskrevet en roekke design ideer til, hvordan
dashboardet kan designes og fungere i praksis. Der bliver toenkt p&
proesentationen af viden p& skaermen og mdder, hvorpd man ellers kan tilgé

dashboardet.

Mdlingen vises med farver

Det som medarbejderne er mest opmaerksomme pd, ndr de kigger pd deres
maling, er hvilken farve, der er indikeret (jf. R1-L21 og R2-L36). Ved den store rulle er
der en skcerm i hovedhgjde, der viser et tal og en farve, og det er den
medarbejderne kigger oftest pa (jf. R1-L21). N&r jeg spurgte dem om, hvad de
forskellige visere betad pd speedometeret, sd vidste de fleste ikke helt, hvad de
betad, bare at det var godt, hvis pilen stod i det grenne felt og skidt, hvis pilen var i
det rgde felt (jf. R1-L11 og L21). Da speedometer designet virker til at voere
overfladigt for medarbejderne, s& vil det voere mere praktisk at mindske
kompleksiteten af designet (jf. STPT) og taenke pd, hvordan den bedre kan
kommunikere med brugeren gennem den fysiske rolle (jf. Social Actor). Det kan fx
veere, at ens madling vises ud fra et symbol med farverne red, gul og gren og
mdske ogsd et tal (jf. Medium). Derved er mdlingen mere simpel og nem at
aflcese hurtigt for medarbejdere, hvilket var et af kravene fundet i
litteraturreviewet (jf. SotA).

Denne indsigt er beskrevet ud fra kombination 17 og kan ses forneden i figur 25.
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Figur 25 - Mdlingen vises i farver

Mobilt dashboard

Ved at dashboardet er fremme hele tiden, har mdlingen muligheden for en
konstant pdvirkning pd medarbejderne (jf. R2-128-29). Det er kun begrcenset df,
hvor ofte de kigger op p& dashboardet (jf. R1-L3-5 og R2-18). Der kan hermed
fordel gore det generelle og personlige dashboard mobilt, s& pdvirkningen er
begreenset til, nér medarbejderen selv vil overvdge sin egen eller den fcelles
indsats (jf. STPT). Det vil ogs& gere, at medarbejderen kan tilgé det hvor som helst,
da det er mobilt og ved hdnden (jf. SotA). Det kan ogsd give medarbejderne
muligheden for at logge ud, nar de gdr til pause, hvis de har glemt det ved
arbejdsposten (jf. Observation). N&r det nu er mobilt, s& kan det veere, at det bliver
tilgdet p& en mobil eller tablet. Derfor er det vigtigt, at designet af opscetningen er
tilpasset, s& informationen stadigvcek er nem og overskuelig (jf. SotA).

Ifelge litteraturreviewet, blev der fremhoevet en mulig problemstilling ved at have
et mobilt dashboard. Ved at man kan tilgé det, ndr man vil, kan det ogsd have en

forstyrrende effekt, hvis man kigger pé& det for ofte. Dette kan have en negativ
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effekt p& ens work/life balance (jf. SotA), og derfor skal der taenkes pd&, hvor man
kan tilgé det mobile dashboard, fx kun nédr man er pé virksomhedens netveoerk.

Denne indsigt er beskrevet ud fra kombination 18 og kan ses forneden i figur 26.
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Figur 26 - Mobilt dashboard

Dashboardet kan pdvirke med lyd

Som det er nu, s& foregdr pdvirkningen af dashboardet kun gennem det visuelle
element, som er skaermen. Der gores brug af symbolske visuelle effekter, der
informerer om, hvor produktiv man er. Der er en anden mdéde, man ogsd kan
informere pd&, nemlig gennem lyd, en sensorisk prompt (jf. Medium). Det kan
foregd, nér man rammer standard produktiviteten, er pd vej ned i
produktivitetsniveau, eller nédr man opndr et mdl, altsd som en pdmindelse i nuet
(jf. Just-in-time). En lyd for noget positivt og en lyd, der signalerer, at man skal
fokusere igen, s& man kan kende forskel pd, hvad lyden indikerer (jf. Social Actor).
Dette kan vcere en anden mdde, kan man validere en opndet adfeerd (jf SotA), og
man behgver derfor ikke falge med pd en skaerm.

Denne indsigt er beskrevet ud fra kombination 19 og kan ses forneden i figur 27.
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Figur 27 - Dashboardet kan pévirke med lyde

Individuel dashboard skcerm ved arbejdspost

N&r medarbejdernes mdlinger er samlet og opstillet ved siden af hinanden, sé
kan det ikke undgds, at man kigger pd& de andres og sammenligner med sig selv
(R2-1L3-4 og L27), og det er med til at stjcele medarbejdernes opmaerksomhed (jf.
Observation). Ved at opscette individuelle skaerme, hvor man kun kan se sin egen
madaling, vil det mindske stressfaktoren i, at man konkurrerer ubevidst, og man kan
dermed fokusere pd sit eget tempo, hvilket kan veere personligt givende (jf.
Motivationsteori).

Denne indsigt er beskrevet ud fra kombination 20 og kan ses forneden i figur 28.

Individuelle
2 O dashboard

skaerme
Nej jeg bruger .deter
den der (den lille [demotiverende Intrinsisk:
rulle), ligesom | at se sin maling

den store rulle, | vesre darligere Personligt

hvordukanse | end hvad den givende
beviset. (R1-L21) normalt er.

I: Hvor ofte vil du ~ --atdulkke kan

Malingen stjseler sige at du bruger have en darlig dag
nar du sidder ved

min dashbroadsene siden af nogle
opmeerksomhed néar du arbejder? specifikke
fra arbejdet R:Ikke retmeget  meqarpejder (R2-
(R1-L3-4) L27)

Figur 28 - Individuelle dashboard skcerme
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| disse ideer er der taget udgangspunkt i at kombinere indsigter med
udgangspunkt i, hvorledes de kan Igse problemstillinger fundet under
sensemaking, og tilsammen besvarer specialet problemformulering. | dette
udvalg af opstillede ideer, er der valgt, at tage udgangspunkt i at optimere
brugeroplevelsen ved at give medarbejderne funktioner, der kan give dem noget
kontrol, at deres arbejde bliver valideret, redskaber der kan hjcelpe med
arbejdsforholdene og give dem muligheden for at f& adgang til dashboardet pé
deres proemisser. Disse ideer skal ses som mulige lgsninger, og der vil i nceste
afsnit blive gennemgdet medarbejdernes evaluering af ideerne og derudfra valgt,
hvilke der vil udvikles videre pd og blive prcesenteret visuelt gennem en mulig

designlgsning.
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Brugerevaluering

I Insight combination blev der fundet flere ideer, som kunne voere med til at
optimere brugeroplevelsen og gere dashboards mere brugerorienterede. Disse
ideer blev fremlagt og diskuteret sammen med medarbejderne. | samtalen blev
medarbejdernes svar noteret, og disse kan findes i bilag 15 for R1 og 16 for R2, hvor
der ogsd er yderligere noter, hvor medarbejderen har reflekteret ud over den
adspurgte ide.

| dette afsnit vil der kort blive kigget p&, hvordan medarbejderne hver iscer har
vurderet ideerne pd& baggrund af praktisk anvendelighed, egen interesse og
mulige problematikker, ideen ville kunne medfere. Medarbejdernes refleksion vil
blive proesenteret ud fra den primcere ide, og under denne vil de underliggende

sekundcere ideer ogsd veere fremlagt.

Personligt dashboard

Begge medarbejdere vurderede et personligt dashboard som en mulighed, der
kunne lgse problemstillingerne, sdsom at man sammenlignede sig med andre,
hvilket tilforte et stressende element til arbejdet. Noget, som medarbejderne ogsd
havde tilfcelles, var, at det personlige dashboard ikke skal vcere et forstyrrende
element, specielt mens man arbejder. Det, at skulle tilgd ens personligt
dashboard, vil kraeve motivation og tid, noget som de ikke mente skulle forstyrre
arbejdet.

Det samme gjaldt for funktionen for at rapportere egen stress niveau, da det nok
ikke var for alle, og det ville kraeve tid og overskud at gere. R2 mente at denne
funktion skulle vcere noget, man kunne veelge til eller fra, s& den ikke popper op,
ndr man ikke har lyst til at bruge funktionen.

For at medarbejderne kan se veerdien i, at de selv kan veelge mdl, s& mener de, at
det kroever, at de har indblik i de overordnede madl for virksomheden, og hvilke
malinger der bliver malt pd. Dette var ogsé pointen ved de personlige mal -

medarbejderne skulle f& indblik i LD’s funktioner og potentiale, og derved bliver

97



medarbejderne mere inddraget i processen. Begge medarbejderne mente ogsg,
at de personlige mdl kunne vecere en ny stressfaktor, da man vil presse sig selv til
at sld gdrsdagens tal. Derfor kunne der ses pd mdl, der bygges op over lcengere
tid, s& det ikke er fra dag til dag, men fra mdned til méned fx.

Der var blandede meninger om funktionen, hvor medarbejderne kan indsende
brugerinput. De var glade for ideen med, at deres stemme ville blive hert, s& deres
frustrationer og gnsker blev lyttet til. Rl mente at denne funktion kunne veere god
til at rapportere ideer til lasninger, fx nér en maskine stopper, sé stopper mdlingen

ikke med at mdle medarbejderne, hvilket gér ud over deres resultater.

Belgnningssystem

Begge medarbejdere havde ikke hert om chefens belgnningssystem, men de
kendte til teamleder titlen. De vidste heller ikke, hvad man skulle gere for at f& den
titel og troede, at det kun var for et bestemt antal udvalgte.

R1 ncevnte et onske om at kunne arbejde pd akkord, s& der derigennem kunne
gives anerkendelse for hendes hdrde arbejde. Derudover kunne hun se en ulempe
i, at et belenningssystem kunne give lidt fnidder i “hensegdrden”, som hun kaldte
det sociale rum mellem medarbejderne. Hun mente at det kunne gere, s& der er
mere fokus pd tallene, og derved ville der yderligere glemmes at tage de smé
opgaver, og fokusset pd& konkurrence ville blive gget. En anden ulempe ville veere,
at de hurtigste ville blive placeret ved pdlcegningsenden af rullerne, da der sé ville
blive produceret mere, og da modtagelsen af tekstilet er nemmere, sd ville det
gavne modtagerne pd bekostning af pdloegningsenden. P& trods af dette kunne
hun godt se en fordel i at f& en belenning, hvis man ydede over standarden, da
hun selv er en af de hurtigste.

Til belonningsiden havde R2 sine egne ideer. Hun foreslog, at der kunne belgnnes
ud fra kompetencer, altséd hvor mange maskiner og poster, den enkelte
medarbejder kunne arbejde ved. Da hun er en af de medarbejdere, der kan std
ved stgrstedelen af maskinerne, bliver hun ofte roteret. Derfor ville de to fremlagte
ideer fra insight combination ikke kunne komme hende s meget til gode, da hun

ikke mente, at hun ville std i lang nok tid ved en post til, at det kunne blive
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belonnet. Derudover foreslog hun ogsd, at der kunne gives en titel som oplcerer og
derigennem et tilskud til lannen.

| forhold til visuelle effekter, s& ville det nok veere noget man ville kigge efter i
starten, men senere mente R2, at man sjceldnere ville kigge efter det. Samtidigt s&
mener R, at hun nok ikke ville bemcerke det, og at det ville vcere sveert at

implementere i modtagerenden af rullerne.

Administration af arbejde

Medarbejderne modtog denne ide med blandede fglelser, mest fordi de forst
kunne vurdere vcerdien af en funktion, der ikke direkte ville blive benyttet af dem,
hvis det blev implementeret.

R2 kom med ideen om, at teamlederne skulle have deres egen skaerm, som kunne
vise den information, de skulle bruge for at administrere medarbejderne. Dette
kunne vcere en fast placeret skaerm eller en tablet, s& de kunne tage den med
rundt. Ligeledes syntes hun godt om bdde at hjcelpe med at rotere og placere
medarbejdere.

| forhold til rotering, s& skulle der ogsd tages stilling til de enkelte medarbejderes
preeferencer, da nogle har det fint med at std det sammme sted hele dagen. Dette
bakker R1 op om og mener, at funktionen er nyttig for dem, der kan lide rotation.
Teamlederen eftersparger i gjeblikket et vist antal til hver post, og sd md
medarbejderne selv fordele sig. Bdde Rl og R2 mener, at dette til tider kan give lidt
fnidder, og at en teamlederen burde tage ansvaret for fordelingen, sé der roteres
ligeligt mellem posterne.

Funktionen, som hjcelper teamlederen med at fordele medarbejderne, ser Rl som
overfladig, dog kan den hjcelpe, hvis en medarbejder kommmer og klager over at
have stdet ved en sur opgave for loenge og for ofte. Derved kan teamlederen
rotere, s& vedkommende kommer til en anden post. Rl mener, at funktionen kunne
veere nyttig, s& de hurtigeste ikke altid bliver placeret ved pdlcegningsenden af
rullen. Ved at teamleder kan se pd, hvor Icenge og ofte man har stéet et sted, kan
det give en anledning til, at den hurtige f&r en anden arbejdspost. Derved undgds

der ogsd fnidder, da teamlederens valg er baseret pd valid information.
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R2 kom ogsd& med en ide, der kan give teamlederen muligheden for at logge
medarbejdere ud af arbejdsposterne. Ved evalueringen blev vi afbrudt, da en
teamleder kom op for at hente hendes chip, s& han kunne logge hende ud af den

arbejdspost, hun havde forladt.

Team dashboard

Den ide, som blev modtaget udelukkende positivt hos begge medarbejdere, var
team dashboardet. De s& begge stor veerdi i, at de blev inddraget i valget af
madalinger, s& malingerne blev interessante for dem og gav det generelle
dashboard en funktion for dem. R2 mente fortsat, at hun hellere vil have et team
dashboard frem for de individuelle, da hun mener, at det individuelle har for
mange stressende faktorer. R1 var ogs& mere begejstret for team dashboardet.
Hver iscer kom medarbejderne med forskellige bud pd, hvilke mdlinger team
dashboardet kunne vise, hvilke kan ses i bilag 15 og 16 for Brugerevalueringen

under punkt 4.

Design

Begge medarbejdere modtog ideen om at vise den individuelle mdling med
farver godt, dog skulle den ifglge R1 stadigvoek kunne vise, hvor langt man er fra
gul til gren. Vi snakkede om mulighederne, fx kunne det vcere et tal under en boks
til farven eller med en glidende overgang mellem de tre farver.

R1 blev begejstret over muligheden for et mobilt dashboard, da hun kunne tilgé
det derhjemme og f& informationer om dagens forleb. Hun mente ikke, at det ville
forstyrre hendes work/life balance, da hun alligevel laver lgnseddel derhjemme. R1
mente, at der ville voere stor interesse i at bruge det i starten, men at interessen
ville falde med tiden. Hun mente ogsd, at det primcert ville vcere de teknisk
anlagte medarbejdere, som ville bruge det. Derfor kan det voere nadvendigt bdde
at gere navigationen simpelt og nemt, men ogsd gere, s& dashboardet er
interessant at tilgd pd loengere sigt, sdsom at man kan tilgé overblik over team

eller individuel konkurrence, der foregdr over lcengere tid.
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Den ide, der blev modtaget med mest kritik, var at give dashboardet en
lydfunktion. Der kan voere meget stgj i vaskehallen, og man sidder og snakker eller
har sin egen musik eller lydbog i grerne. Derfor skulle denne funktion veere et valg
den enkelte medarbejder tager.

De individuelle skcerme i gjenhgjde var noget begge medarbejdere blev glade for,
at der var toenkt pd. De havde ikke selv taenkt over den hgje placering af
dashboardet, og ville nu foretraekke at f& sin egen ud fra sin post. Begge
medarbejdere mente, at det mindskede muligheden for at sammenligne med
hinanden, da man ikke havde mdlingerne ved siden af hinanden. R2 kom ogsd
med ideen, at man pd forhdnd kunne veelge en opstilling af mdlinger, sé man
kunne vecelge at se den, ndr man scetter sig til at arbejde. Hun mente ogsd, at man
ikke skulle til at indstille det individuelle dashboard, ndr man skulle til at arbejde,

da der allerede var mange trin, far man kunne arbejde.

Ud fra brugerevalueringen blev mange af de fundne ideer bekroeftet som
brugbare, og noget medarbejderne mente kunne tilfgje voerdi til deres
brugeroplevelse. Det anerkendes, at denne bekroeftelse kunne have veeret bedre,
hvis der havde vaeret mulighed for at teste ideerne i praktisk, s& de kunne
vurderes ud fra den praktiske anvendelse i kontekst. Dog blev dette ikke muligt
grundet flere &rsager, sésom omkostninger af udstyr. Derfor skal denne
evaluering betragtes som en vurdering, der kan lcegge grundlag for mulige ideer,
der nu er valideret af brugerne, til at opbygge en videre strategi for at optimere
brugeroplevelsen blandt medarbejderne og gere LD’'s design og funktion mere

brugerorienteret.
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Diskussion

| dette afsnit vil der blive inddraget folgende emner til diskussion: hvorvidt
lzsningen er et dashboard, den empiriske undersggelse og databehandling. |
dette emne vil der blive diskuteret brugen af de valgte metoder og teorier, der er

brugt i projektet.

Er losningen et dashboard?

| selve interviewet sagde en af medarbejderne, at de helst ikke ville have
dashboards til at hcenge pd arbejdspladsen. Dette var begrundet med, at
skoermene kunne introducere et konkurrencemiljg, var en stressfaktor, og at det
blev menneskeliggjort. Medarbejdernes feedback dannede grundlaget for
spergsmdlet om, hvorvidt et dashboard er en god ide at have ude blandt
medarbejderne.

Der kan argumenteres for at fjerne dashboards ude i vaskehallen. Dog vides det
ikke, hvilken effekt dette vil have, da de blev implementeret af en grund: Nemlig
passivt at styre medarbejdernes arbejdseffektivitet. Ved at fjerne skaermene skal
medarbejderne stole pd deres egen fornemmelse af effektivitet. Det, at en
medarbejder har en hgj effektivitet, er selvfalgelig noget der direkte kommer
direkteren til gode, men ogsd medarbejderne. For hgj effektivitet betyder flere
producerede tekstiler. Det betyder at de kan servicere flere kunder, og derved far
virksomheden flere penge som ger at folk ikke bliver fyret, at der er ikke er nogen
nedskaceringer og sdé videre.

Det kan ligeledes argumenteres for, at grunden til, at medarbejderens mening er
sd negativ, er, at dashboards ikke er brugerorienterede. Medarbejderne ser ingen
veerdi i, hvad der bliver vist. Tvcertimod er det en stressfaktor. Ved at genoverveje
dashboards og optimere dem med brug af UCD metoden, kan medarbejdernes

mening vendes til noget positivt.
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Den empiriske undersggelse

Den valgte metode for den empiriske undersggelse har alene veeret kvalitativ, da
der var et gnske om at f& en detaljeret indsigt i medarbejdernes behov og ensker.
Denne indsigt har veeret til gavn for udviklingen af de 20 designforslag.

Dog kan der argumenteres for, at der ikke er en bred nok indsigt, da virksomheden
har 18 fastansatte i produktionen og fem funktioncerer. Der kunne med fordel have
veeret brugt en kvantitativ metode, ssom et spargeskema, til at opnd dette.
Spergeskemaet kunne veere brugt til at be- eller afkroefte de fundne
problemstillinger gennem brugeranalysen, og derved stille sig skarpere pd de

problemstillinger, der ger sig mest gceldende pé tveers af alle ansatte.

Udferelsen af projektets walk-along blev gjort med en mobil i hdnden, s& der
kunne tages noter undervejs og lige efter interviewet. Efter interviewet havde jeg
en folelse af moethed i forhold til al den nye indsamlede viden og havde brug for
at reflektere over medarbejdernes svar. Dette gjorde, at der ikke blev stillet mange
spergsmdl under walk-along. Derfor kunne det have voeret mest optimalt at have

holdt walk-along enten for interviewet eller en anden dag.

Databehandling

Ved udtcoenkning af hvilke prioriteringskategorier der blev brugt i sensemaking, sé
er dette projekts valgte kategori en af de mulige prioriteringer, der kan veelges.
Forstéelsen af vigtigheden kan variere, og Kolko beskriver det som: “The scale of
importance is subjectively, but reasonably derived; its use is generally objective. .
" (kolko, 2011, s. 66). Forst&elsen af viden kunne have veeret anderledes, hvis
projektet skulle udferes af en anden, eller hvis det var i samarbejde med andre.
Ved at have valgt andre prioriteringer kunne projektets udfald have veeret
anderledes, end hvad dette projekt er ndet frem til af designforslag. Ligeledes er
forstdelsen af de indsigter, der er blevet brugt, og hvordan disse er sat sammen i

forging connections og insight combination. Selvom en person kan forsgge at
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forholde sig til viden med flere perspektiver, sé vil der ved en anden person vcere
et eller flere andre perspektiver.

Der er ogsd faktummet, at der kun er interviewet medarbejdere, der indgar i
produktionen ved og efter rullemaskinerne. Derved kendes der ikke til
brugeroplevelsen hos de medarbejdere, der arbejder ved sortering af beskidt
tekstil eller dem, der stdr for at vaske det. Argumentet for at disse medarbejdere
ikke er medtaget, er blandt andet baseret pd, at der er flere medarbejdere ude
ved rullemaskinerne og pakningen, og det er ogsd for at have en afdeling at
fokusere pd. Ved at der kun er fokus p& denne del af produktionen, kan der dykkes
dybere ned i de medarbejderes oplevelse. Det er ogsd der, hvor der er flest LD
dashboards placeret, og derfor giver det mest mening at starte i denne del aof

produktionen og ikke hele produktionen.

Refleksion

| det felgende afsnit vil der blive reflekteret over projektet. Farst vil der blive
reflekteret over, hvordan en agil metode kan tage hgjde for sygemeldinger, og

herefter omkring etikken i nogle af de fundne Igsninger.

AqQilt projekt med sygemeldelser

Ved starten af dette speciale begyndte jeg at mcerke symptomer pad stress,
hvilket efterfalgende har fulgt til en sygemelding, og flere gange har afleveringen
af specialet voeret nadt til at blive udsat. Min stress har ogsé pdvirket mit projekt i
forhold til, hvilke planer jeg kunne opstille for processen for projektet, og derved
har en agil projektledelsesmetode voeret med til, at jeg kunne lave om i mine
planer. | de mest stressede perioder hjalp det at arbejde med de dele af projektet,
jeg fandt mest interessant, eller som jeg har erfaring med, sdsom at skrive om mit
teoretiske afscet, hvor jeg har brugt teorier, jeg for har arbejdet med.

Det hjalp ogsd senere i forlebet at holde scrum mede ved slutningen af hver uge.
Dette gjorde jeg med mig selv hvor jeg reflekterede over mit udferte arbejde og

jeg rapporterede ogsa til min vejleder om ugens arbejde og planer for arbejde
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den fglgende uge. Derved kunne jeg se min fremskridt for ugen og blive motiveret,
hvis den havde veeret god. Sammen med det har mit trello board veeret en stor
hjcelp.Dog sd det uoverskueligt ud i starten, men som projektets progression kom i
gang og flere opgaver blev rykket fra “To do” til “Doing” og til sidste til “Done”,
tilfajede det kun til min motivation til den nceste opgave. Feltet for “Paused” blev
ogsd en stor motivation, da der til tider var behov for at scette en opgave til side,
hvis jeg gik i st& eller sad fast. Derved kunne jeg sige til mig selv, at det var okay
ikke at gere den helt feerdig, da jeg havde overblik over hvilke opgaver, der skulle
foerdiggeres senere, ndr jeg kunne. Langsomt hjalp denne metode, sé jeg fik mod
til at tage flere opgaver og arbejde i loengere tid ad gangen.

| skriveprocessen var “Den Gode opgave” (Rienecker & Jargensen, 2017) til stor
hjcelp for at guide mig. Da jeg har skrevet projektet alene, og under stress, s& har
bogen veeret til stor hjcelp med at forstd en god opscetning til en opgave, da jeg
har haft ansvaret for alle dele aof projektet, hvor jeg ellers i gruppeprojekter har
haft nogle af de samme opgaver. “Den gode opgave” har hjulpet med at oplyse
om processen, s& der kunne ageres pd de problemstillinger, der kan opstd, nér

der skal foretages et selvstoendigt studie.

Designvalg og etik - positiv og negativ side

| et design til brugere er der altid spgrgsmdlet om, hvordan man vil forholde sig
etisk til b&de problemet og lgsningen. En lgsning pd et problem kan nemlig fore til
et andet problem, en lgsning kan veere god for nogle, mens det ikke lgser
problemet eller skaber et nyt problem for andre.

Man kan her betragte de individuelle skaerme som en lgsning, der har en positiv
side, da de vil mindske sammenligningen blandt medarbejderne, men lgsningen
har ogsd en negativ side, da dens placering kan virke forstyrrende. Det kan ogsé&
hcende, at sammenligningen er noget, der hjcelper andre medarbejdere, sé de
kan f& en fornemmelse af, hvordan man far et lige s& hgjt tempo som
sidemanden, da man kan se kollegaens tal, og hvordan de arbejder for at f& en

bestemt mdling.
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Et andet problem, der kan opstdr, er ved at gere adgangen til dashboards mobilt.
| afsnittet der beskriver ideen, blev der snakket om kun at give adgang til
dashboardet ndr medarbejderne befinder sig pd arbejdspladsen. Formdlet er sé
de ikke tager arbejdet med hjem, og skaber en ubalance mellem arbejdet og
deres fritid. | brugerevalueringen ville en medarbejder bruge det derhjemmme og
ikke s& meget pd arbejdspladsen. Derfor kan det voere sveert at beslutte, hvor
man skal have adgang, da det vil pdvirke medarbejdernes balance mellem
arbejde- og hjemmeliv. Om man skal tage beslutningen for dem, sd de ikke selv
skal balancere problemet, eller stole p& at medarbejderne selv kan styre det. Det
er en vanskelig beslutning at treeffe.

Det helt store etiske problem er dashboardet i sig selv. Formdlet med
dashboardet er at f& medarbejderne til at arbejde hurtigere ved, at de ved, hvad
standard tempoet er og kan se deres eget tempo pd en skcerm. Dette kan
opfattes som en elektronisk pisk, lidt ligesom Disneylands vaskerimedarbejdere
(Steve Lopez: Disneyland workers answer to “electronic whip” - Los Angeles Times,
u.d.). Det er primcert virksomheden, som fér noget ud af at vise dens
medarbejdere en effektivitetsmdling for det arbejde, de udferer, og det er her, den
negative oplevelse stammer fra, det giver et stressende arbejdsmilja. Der er i
projektet forsagt at gere dashboards mere brugerorienteret ved at give mere
kontrol til medarbejderne, og dermed forsgge at fierne folelsen af at blive pisket,
eller som minimum opveje det negative med nogle positive features, som kan

gavne medarbejderne.
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Konklusion

Dette speciale projekt har haft til formdl at udarbejde et lasningsforslag til
medarbejderne hos Vaskeriet Neptun. Her blev der kigget pd LD’s dashboards, der
er opstillet ude i vaskehallen, og er til benyttelse af medarbejderne, der arbejder
der. Dette er med henblik pd& at optimere designets indhold pé& skaermene og gere
dem mere brugerorienterede. P& baggrund af empiriske, teoretiske og
forskningsbaserede indsigter udledt undervejs i projektet, er der blevet udarbejdet
20 ideer til designforslag, som sé er blevet vurderet og evalueret af

medarbejderne.

| projektet blev der undersggt, hvordan medarbejderne bruger og oplever brugen
af dashboards. Dette er gjort gennem kvalitative metoder, hvor der blev brugt
observation, semistruktureret interview med efterfelgende walk-along. Hensigten
for projektet var séledes at opnd et udferligt kendskab til medarbejderne og deres
behov, for derefter at kunne udarbejde en roekke designforslag. Denne konklusion
udgeres af de delelementer denne projektrapport er opbygget af, herunder det
videnskabelige, teoretiske, empiriske og littercere fundament. Disse udmundede i
Sensemaking, som blev taget videre til Insight Combination og derefter til ‘bedste
forslag'. Disse delelementer udger tilsammen den samlede besvarelse, som sggte

at besvare problemformuleringen:

Hvordan oplever Vaskeriet Neptunets medarbejdere Laundry Dashboards og

hvordan kan designets indhold optimeres, sd det er mere brugerorienteret?

Gennem projektets undersggelse, analyse og udarbejdelse af Igsningsforslag blev
der fundet frem til, hvad der stod i vejen for en positiv brugeroplevelse af LD hos
Neptuns medarbejdere: LDs dashboard blev implementeret til medarbejderne
uden at inddrage medarbejderne i processen. Ifelge litteratur reviewet, er
inddragelse af brugerne i udarbejdelsen af indholdet en vigtig faktor for, at

implementeringen er en success og Vil blive brugt (Bugwandeen & Ungerer, 2019).
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Bd&de i det littercere review og de fundne indsigter blev det oplyst, at muligheden
for, at den enkelte kan skrceddersy sit dashboards indhold, er en afgerende faktor
at inddrage i designet. Dette gor sig goeldende, da et dashboards problem er, at
“one size fits all” ikke ger sig geeldende, eftersom der er tale om flere individer
med hver deres preeferencer og mdl. Derfor er en standard opscetning, som er,
hvad der haenger oppe i vaskeriet lige nu, ikke en succes hos medarbejderne.
Standardopscetningen tager ikke hgjde for stress, konkurrencemiljo eller
menneskelige tendenser (behov, sundhed og sd videre).

| de fundne designforslag er der kigget pd, hvordan disse kan inddrages i
dashboardets funktioner, og derved giver brugeren kontrol over indholdet,

designet og brugen.

Det kan dog ikke konkluderes, at dette projekts designforslag er det endelige eller
det eneste. Flere faktummer kan spiller ind: at projektet er udarbejdet af en person
er en af dem. Det har gjort, at der méatte voelges metoder for indhentning af
empirisk viden, der passer til de ressourcer der er til rddighed. Et af valgene har
veeret at fokusere pd en kvalitativ metode for den empiriske undersggelse. Derved
skal de 20 designforslag ses som et udgangspunkt for svaret pd specialets
problemformulering. Med brugen af kvantitative metoder og inddragelse flere
medarbejdere, kunne der voere udmundet flere brugerperspektiver til at danne en
rigere indsigt i brugeroplevelsen. Ydermere ville muligheden for at teste

designforslagene kunne give indsigter i, hvordan de ville have fungeret i praksis.
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