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Sammanfattning

Till £6]jd av den raddande pandemin covid-19 som har kommit att paverka hela virlden har
nya former av rekommendationer och restriktioner uppkommit. Pandemin har haft effekt pa
ménga olika omraden, bland annat pa arbetsmarknaden och arbetslivet som helhet.
Mainniskor som arbetar inom mjukvarubranschen har blivit begriansade med mindre fysiska
moten och interaktioner som tidigare har kunnat ske ansikte mot ansikte. Dessa svarigheter
som diverse foretag och organisationer stélls infor vicker fragor gidllande motstandskraft och
problemhantering. Studien har som syfte att kartldgga agila arbetsteams motstandstdndskraft
med hjdlp av teorin Team Resilience Theory samt genom insamlad data frén intervjuer, med
fragestillning baserad utifran hur motstdndskraften dr hos team som arbetat agilt under covid-
19 pandemin. Under studiens gang intervjuades tvé olika foretag med utvecklare inom agila
arbetsteam dér det samlades in data for att sedan kunna utfora en kvalitativ studie. Resultatet
pavisar att de tvd foretagen som deltog i1 studien uppvisar en god motstandskraft med
utgangspunkt fran Team Resilience Theory. Motstandskraft finns inom team dven om den
inte alltid dr uttalad. Dock finns ett behov av att lyfta fram motstandskraften som en del i ett
foretag for att sedan kunna stirka den. Studien uppmuntrar anvindningen av Team Resilience
Theory som ett hjdlpmedel for att kunna estimera och vérdera ett arbetsteams motstandskraft,

men dven fOr att kritiskt kunna analysera modellen som verktyg.

Nyckelord: Motstandskraft, Agilt arbete, Covid-19, Team Resilience Theory



Centrala begrepp

Covid-19 - Infektionssjukdom som orsakas av ett virus. Da viruset har haft en stor
smittspridning fran och med 2020 som lett till allvarliga f6ljder hos de smittade klassas det

som en global pandemi.

Motstandskraft - Formagan att kunna hantera ovantade hinder eller oférutsedda handelser.

Agilt arbete - Att arbeta pa ett flexibelt sitt. Det finns olika agila arbetssitt, men de baserar

sig pa det agila manifestet skrivet av en grupp mjukvaruutvecklare 2001.

Team Resilience Theory - En teorimodell som anvénds for att uppskatta motstandskraft hos

arbetsteam.

Systemutvecklingsteam - Team som tillsammans jobbar med systemutveckling, innefattar

utvecklare men dven eventuellt teamleaders, scrummasters och projektledare med mera.

Icke-distribuerade team - Team som arbetar frdn samma plats, och inte har kontakt med

varandra pa distans. Ett mer klassiskt arbetssétt for ménga.
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1 Inledning

Under den rddande pandemin av covid-19 under 2021 meddelar folkhidlsomyndigheten att
arbetsgivare rekommenderas bedriva distansarbete for sina anstéllda. I samband med den
utvecklingen som sker inom teknologin har dven digitaliseringen 6kat under pandemin, bland
annat for att arbeta for att fa en minskad smittspridning i samhéllet samt avlasta sjukvarden.

(Folkhdlsomyndigheten 2020)

Syftet med studien ar att kartlagga agila arbetsteams motstandstandskraft med hjélp av teorin
Team Resilience Theory. Agilt arbete och dess varderingar har tillimpats av foretag i flera ar
(Doering et al., 2020). Principerna och vérdena for agilt arbete anvands framst av team som
arbetar i ndra anslutning till varandra, exempelvis i dppna kontorslandskap, dir teamen
arbetar tillsammans och kommunicerar dagligen. Under pandemin av covid-19 har arbete pa
plats pa kontor minskat och istdllet har det blir alltmer vanligt att jobba hemifran.
Kommunikation som tidigare forts direkt ansikte mot ansikte har ersatts med onlineméten,

videokonferenser, chattar och molnbaserade samarbeten (Doering et al., 2020).

Motstindskraft dr formagan att kunna hantera ovédntade hinder (Carvalho et al., 2012). Mélet
med att ha en bra och fungerande motstindskraft dr att forhindra 6vergéngen till oonskade
tillstdnd, det vill sdga tillstand dir storningar kan uppsta. Att ha en bra och effektiv
motstdndskraft dr en egenskap som behdvs for att aterstilla systemet till det dnskade
tillstdndet och att géra det inom en acceptabel tidsperiod och med en acceptabel kostnad. Den
anvénds dven for att minska effekten av storningar genom att minska effektiviteten av ett

potentiellt hot (Carvalho et al., 2012).



1.1 Bakgrund

Det har forekommit forandringar till f61jd av den radande pandemin covid-19 sedan mars
2020. Karantin och liknande atgdrder i form av rekommendationer och bestimmelser om
minskad fysisk interaktion har inforts i ménga lander runt om 1 virlden. Pandemin kom att
paverka arbetslivet, till exempel for de som jobbar inom mjukvarubranschen, da den
begridnsade samarbeten, moten och interaktioner som tidigare kunnat ske ansikte mot ansikte

(Mancl och Fraser, 2020).

Digitala moten pa distans har blivit mer frekventa och vanligt férekommande (Mancl och
Fraser, 2020). D& anvindningen av teknologiska verktyg har 6kat har det 4ven paverkat och
paskyndat hur digitala hjédlpmedel anvinds. Denna teknologiska utveckling har gett mojlighet
till att medarbetare kan arbeta och kommunicera pa distans, till exempel via offshoring samt
outsourcing. Till f6ljd av detta har behovet av ett kontor som medarbetaren traffas pd varje
dag minskat. De mdten och interaktioner som tidigare har skett pa en designerad gemensam
arbetsplats har dvergétt till digitala interaktioner. Fordelar som anstillda kan ha upplevt med
detta ir till exempel minskad pendlingstid, d4 de istillet jobbat hemifrin. Aven arbetsgivarna
kan upplevt fordelar, exempelvis ekonomiska sddana da de inte ldngre haft samma behov av
att betala for kontorsutrymmen ét de anstillda eller 6vrig infrastruktur som behovs pé en

bemannad arbetsplats (Mancl och Fraser, 2020).

Under sommaren och borjan pd hosten har antal smittade av covid-19 6kat nagot men
okningen har varit stabil och ldgre dn vad den varit tidigare under pandemin enligt
Folkhilsomyndighetens (2021) veckorapport. Aven antalet vaccinerade har dkat under den
tiden. Frdn mitten av november borjade dock smittan 6ka igen, och i december 2021 var
antalet smittade 1 Sverige uppe i samma nivéder som det var under varen 2021

(Folkhdlsomyndigheten 2021).

1.1.2 Motstandskraft inom Foretag

Motstindskraft dr formagan att kunna hantera ovédntade hinder, till exempel hos ett foretag
eller inom ett arbetsteam. Enligt Blanco & Botella (2017) var de viktigaste och mest vilkdnda
variablerna som paverkar ett foretags dverlevnad olika beroende pé vilken niva av foretaget
som kontrollerades. P4 organisationsnivédn var det alder och storlek som var de viktigaste

variablerna och pé industrinivan var det istdllet marknadsskala, tillvaxttakt, teknologi och



produktlivscykler. Sedan dess har dock bade globaliseringen, och till f6ljd av det,
konkurrensen 0kat. Det har dven skett finansiella och ekonomiska kriser, som bidrar till en
hogre global osdkerhet. For att klara sddana fordndringar krivs det 6kat fokus pa de faktorer
som hjidlper foretags chanser att 6verleva, det vill sdga att stirka deras motstdndskraft (Blanco

& Botella, 2017).

Motstandskraft dr en del av atgirder och strategier som mdjliggor en person, ett land eller ett
system att sta emot eller aterhdmta sig fran de negativa effekterna av yttre faktorer. Men
enligt Blanco & Botella (2017) kan begreppet utifrén tillimpningen pa foretag innehélla tre

betydelser:

e FoOrmdégan att aterhdmta sig snabbt: detta dr forknippat med foretagets flexibilitet,
for att aterhdmta sig fran de negativa effekterna av en hindelse. Flexibilitet driver

motstandskraft.

e Formagan att motsta storningar: denna typ av motstdndskraft uppstér nar foretaget
har mekanismer pa plats for att reagera pa negativa hindelser och darigenom

minska deras effekt.

e Formagan att undvika storningar: den hér typ av motstandskraft anses vara en del
av foretaget fran start och kan tolkas som motsatsen till foretagets sarbarhet

(Blanco & Botella, 2017).

1.1.3 Agilt arbetssiitt

Det agila arbetsséttet dr skapat for att med hjdlp av det forbéttra formagan att reagera snabbt
och kostnadseffektivt pa oforutsédgbara hiandelser och forandringar, bade inom marknaden
och pa eventuella kundkrav. Nér det kommer till kundkraven ska dven fordndringar kunna
ske iterativt. En viktig del for att uppné en bra motstandskraft ar att ha kapacitet for att kunna

snabbt reagera och anpassa sig till férandringar (Carvalho et al., 2012).

Viktiga komponenter i det agila arbetsséttet dr att det levereras lyhordhet och kvalitet, men
flexibilitet ar ocksa en véldig viktig komponent (Carvalho et al., 2012). Flexibilitet i sin tur dr
ndgot som leder till en form av motstdndskraft, och bidrar till formagan att aterhdmta sig fran
negativa effekter av en hindelse och aterga till det ursprungliga tillstdndet innan sagda

hindelse, eller ett battre tillstdnd &n tidigare. Ett agilt arbetssétt kan dérfor ses som ett



relevant arbetssitt for att hjélpa skapa och forbéttra ett foretags motstandskraft, och
motstdndskraften blir en egenskap som hjélper till att bidra till foretagets agila arbete

(Carvalho et al., 2012).

Agilt arbete fick en stor spridning i samband med publiceringen av Det agila manifestet av
Beck et al. (2001). Vérderingarna och principerna for att arbeta agilt ar vanligt
forekommande inom ledarskap och projektledning. Aven fast det hade sin grund i
mjukvaruutveckling anvénds det numera ocksa inom projektledning, for projekthantering och

for olika ledningstekniker (Doering et al., 2020).

Enligt Doering et al. (2020) byter stora foretag, som tidigare foljt mer traditionella processer,
till ett agilt arbetssétt for att anpassa sig efter kundbehoven samt for att kunna bidra med
utvecklandet av innovativa produkter. Fordelarna med det agila arbetet bygger pa
medarbetare som arbetar sjdlvorganiserat for att sikerstilla konstant utbyte mellan dem och
kunden. Ett kdnnetecken for agilt arbete dr team som samarbetar i 6ppna ytor och
kommunicerar dagligen ansikte mot ansikte. Aven de 4 grundvirderingarna, samt 12
principer som anvands for att beskriva det agila perspektivet och finns att 1dsa 1 det Agila

manifestet (Agila manifestet, 2021).

1.2 Syfte och fragestillningar

I samband med covid-19 pandemins intdg dndrades dramatiskt ménga foretags forutsittningar
och arbetsforhdllanden. Mot bakgrund av detta har gruppen valt att undersoka
motstdndskraften hos team som arbetar agilt och, atminstone innan pandemin, icke-
distribuerat. Icke-distribuerade team innebér att de olika medlemmar som utgor teamet
arbetar gemensamt pa en angiven plats (Siebdrat et al., 2013). Syftet med studien &r att
kartldgga agila arbetsteams motstandstdndskraft med hjélp av teorin Team Resilience Theory.
Detta &r nagot som gors for att framhédva vilka delar av motstandskraften enligt Team
Resilience Theory-modellen som &r viktiga for att klara en ovintad hiandelse som 1 det hér

fallet, en global pandemi.

Ett agilt arbetsteam bygger pa principer och arbetssétt som Covid-19 till viss del har kommit
att paverka. Problem som kan ha uppkommit &r till exempel att teamen behovt jobba pa
distans, vilket lett till att de behovt dndra sina kommunikationsformer. Det kan dven ha skett

omstruktureringar i teamet, till exempel av budgetmassiga skél, och det blir da ett hinder for



teamet att 6vervinna. Hinder av den hér typen kan troligen hanteras effektivare och med
mindre friktion 1 teamet om ett team har bra motstandskraft. Med denna utgangspunkt foljer

var fragestéllning
e Hur dr motstdndskraften hos team som arbetat agilt under covid-19 pandemin?

Fragestdllningen diskuteras utifrén upplevelser och hinder hos agila utvecklingsteam med
utgdngspunkt att kontrollera hur deras motstandskraft ser ut i dagsldget. Gruppen kommer
utgd fran Team Resilience Theory som innefattar sju olika kategorier; Trust & Solidarity,
Focus on results, Work Conditions, Skills & Behaviors, Embrace Conflicts, Commitment
Management & Accountability. En beddmning av huruvida de agila arbetsteamen har
uppfyllt kriterierna i respektive kategori kommer goras for att dérefter kartldgga deras

motstandskraft.

1.3 Avgriansningar

Studien dr avgrinsad till utvecklare inom Sverige som jobbar med ett agilt arbetssétt.
Respondenter fran olika foretag har valts ut i genomforandet av studien dir fokuset ligger pa
utvecklarnas personliga upplevelser i relation till hur de upplever deras foretag hanterar olika
motgéngar. Studien kommer inte utgé fran respondenternas personliga bakgrund, alder eller
deras arbetslivserfarenhet utan dr avgrénsad utifran de sju faktorerna inom Team resilience
theory. Studien kommer dven inte heller fokusera pa att undersoka hur covid-19 pandemin
har paverkat respektive foretags motstandskraft. Utan istéllet forsoka kartlagga de olika agila

arbetsteamens motstdndskraft under den globala covid-19 pandemin.

1.4 Disposition

I avsnitt tva presenteras gruppens valda teori Team Resilience Theory. I avsnitt 3 presenteras
datainsamlingsmetoden, samt analysmetoden. Dérefter i avsnitt 4 sd redovisas resultat och
analys. Slutligen finns det en slutsats som aterkopplar till gruppens huvudsakliga

fragestéllning.



2 Teori

1 detta kapitel presenteras gruppens valda teoretiska modell. Den teoretiska modellen ligger
grunden for forskningen och agerar som en utgangspunkt for den argumentation som fors

inom analys och diskussionsavsnittet.

2.1 Team Resilience Theory

Bakgrunden till Team Resilience Theory har grunder 1 att det har uppkommit en 6kning av
tillfalliga organisationer och projekt som utférs, men som inte alltid lyckas leva upp till
intressenters forvantningar nér det kommer till resultat och kvalitet (Varajao et al., 2020).
Detta beror pd att foretag inte klarar av att hantera de problem som uppkommer. Det innebar
att foretagen begrinsar dess formaga att kunna uppratthélla projekt som i sin tur kan péverka
tidsatgédngen, orsaka hogre kostnader samt leda till bristande kvalitet. Nar projekt blir alltmer
komplexa kravs det diverse sétt att anpassa sig till de olika problem och motgéngar som kan
forekomma. Ett teams motstandskraft 4r dirmed en central aspekt att belysa till huruvida
projekt skall hantera motgéngar och svérigheter som kan uppsté inom arbetsteam (Varajao et

al., 2020).

Begreppet resilience som Oversitts till motstandskraft pa svenska har olika betydelser, dér
Righi, Saurin & Wachs (2015) ndmner att motstandskraft ar ett métt pd systemets uthallighet
och pa dess formaga att absorbera forédndringar och storningar men dndd upprétthilla samma
relationer mellan populationer och tillstindsvariabler. Ytterligare kan motstdndskraft
diskuteras pa individ samt gruppniva. Ett teams motstdndskraft kinnetecknar bland annat
dess forméga att hantera olika problem och hinder, till exempel i en situation att en
gruppmedlem ldmnar projektteamet utan att det paverkar dess produktivitet (Righi et al.,
2015). Denna typ av lairdom gynnar projekt-teamen 1 form av att positiva anpassningar léttare
kan ske vilket 1 sin tur 6kar tillforlitligheten, livslangden och generella prestandan. Teamets
motstdndskraft ses &ven som en grundsten som sitts pa prov nir foretag vél konfronteras av
krissituationer dir de behover hitta nddvindiga 16sningar for att fortsdtta kunna frodas

(Varajao et al., 2020).

Morgan, Fletcher & Sarkar (2019) har studerat psykosociala strategier for att kunna motivera
olika team till att utveckla en bra motstandskraft i team. De fann fem olika omraden som

belyser olika arbetssétt och synpunkter som team bor ha i dtanke for att frimja utvecklingen



av en bra motstandskraft i ett team. Teamen bor efterstrdva att motivera, inspirera och utmana
olika teammedlemmar till att astadkomma ett bra projektresultat. Skapa ett lag utifrdn d4gande
och ansvar. Utveckla en team-identitet och teamsamhdrighet grundad ur ett osjalviskt
beteende. Utsitta teamet for komplexa 6vningar och oforvintade situationer. Uppmuntra

glddje och positiva attityder vid forekomst av situationer forknippade med stress (Morgan et
al., 2019).

results

Management &
Accountability

Team
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conflicts

009
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Figur 1: Teoretisk modell av motstandskraft i team, Team Resilience. (Varajao et al., 2020).

Varajao et al. (2020) hédvdar att tidigare fanns det ¢j ndgon heltdckande konkret modell som
upplyste hur motstdndskraft i team paverkar olika projekt. Med hjélp av och tillsammans med
den tidigare forskningen som gjorts av Amaral et al. (2015) 1 &mnet skapades denna modell
med avsikt att fylla 1 den kunskapslucka som fanns. Modellen innehaller sju olika faktorer

som Varajao et al. (2020) lyckats faststilla kan anvindas 1 syfte for att forklara ett teams

motstandskraft.

Den forsta faktorn Trust and Solidarity syftar till att teammedlemmar ska vara 6ppensinnade
gentemot varandra géllande misstag och olika svagheter. Detta motiverar tillit till varandra

bland de involverade i1 projekten. Ett bra samarbete mellan teammedlemmar ar en avgérande



aspekt for att kunna minimera ett individualistiskt beteende hos medlemmarna (Varajao et al.,

2020).

Den andra faktorn Focus on Results syftar till att mdjliggora att teammedlemmar sétter
projekt-resultaten dver individuella behov som exempelvis sin 16n eller arbetsposition inom
foretaget. Det frimjas av att teammedlemmar féar en systematisk aterkoppling av projekt-

resultaten samt en strdvan att ha s fa otydligheter inom projektet som majligt.

Tredje faktorn Commitment involverar teammedlemmarnas attityd och engagemang gentemot
projekt-resultaten. Projektledningen bor efterstriva att involvera alla teammedlemmar nér det
kommer till projektplaneringen. De olika idéer och synpunkter som teammedlemmar har
gillande projektgenomforande bor tas hinsyn till da det annars kan leda till en minskning av
engagemang. Brist pd engagemang kan dven leda till bristande ansvarstagande inom projektet

(Varajao et al., 2020).

Fjarde faktorn Management and Accountability fokuserar pa hantering av olika typer av
storningar och hinder som kan ténkas paverka projektets livscykel. Det dr viktigt att det ar
mojligt att varje teammedlems prioriteringar kan kommuniceras till de andra medlemmarna.
Projektkontroll bor genomforas sd néra teammedlemmar som mojligt dér de far hjilp att
hantera olika typer av forédndringar. Konsekvenser i form av beloningar eller pafoljder oavsett
om teamen inte lyckats leverera projektets forvantade resultat bor finnas (Varajao et al.,

2020).

Femte faktorn Embrace Conflicts syftar till att projektteam ska uppmuntra hdlsosamma
konflikter som kan skapa diskussioner géillande idéer och 16sningar till olika problem inom
arbetsteamen. Brister pd hdlsosamma konflikter kan dven leda till ett bristande engagemang
bland medlemmarna. For att kunna uppmuntra hdlsosamma konflikter krévs bland annat ett
aktivt lyssnande frén alla teammedlemmar samt formégan att kunna erkénna sina egna
misstag och svagheter. Varje individ dr dirmed tvungen att kunna be om ursdkt samt léra sig

att kunna acceptera ursikter fran andra teammedlemmar (Varajao et al., 2020).

Sjatte faktorn Work conditions omfattar teammedlemmarnas mojligheter till ett kontinuerligt
larande inom foretaget, samt tillgangen till en positiv och lojal arbetsmiljo, men dven ett

flexibelt arbetsschema dir externa omstandigheter kan tas hinsyn till (Varajao et al., 2020).



Sjunde faktorn Skills and Behaviors séger att projektteamen bor besta av medlemmar som har
den nddvindiga kompetensen for att kunna utféra projektuppgifterna. Teamledningen bor
aven frimja sjdlvsdkerhet bland medlemmarna samt formégan att erkdnna och uppskatta

varandras kompetenser och talanger (Varajao et. al 2020).



3 Metod

1 detta kapitel beskrivs forskningsmetoden som anvdnts for denna studie och motivering till
val av metod. Det som beskrivs dr metod och metodval, bade vid insamling av data under
litteraturstudien som anvdndes for att sdtta in oss i dmnet, och dven insamlingen under de

intervjuer som gjordes som grund for studien.

3.1 Etik

Respondenterna kontaktades via mejl, dar forklarades syftet med intervjuerna och att deras
deltagande var frivilligt. Respondenterna blev d&ven meddelade om ungefarlig tidsitgéng pa
intervjuerna. Direfter bestimdes datum och tid for intervjuerna i samrad med
respondenternas samt ifall de skulle genomforas pa plats eller via distans med hjdlp av Zoom.
Respondenterna fick dven ta del av vilka fragor som skulle stdllas via mejl en dag innan

intervjuerna for att de skulle ha mgjlighet att g igenom fragorna i lugn och ro.

I borjan pé varje intervju fick respondenterna muntligt ge sitt godkdnnande till inspelning av
intervjun. Infor inspelningen informerades dven respondenterna om att ingen obehorig
kommer f3 ta del av inspelningen samt att foretagsuppgifterna hanteras med konfidentialitet.
Respondenterna fick aterigen en sammanfattning av syftet med intervjun och blev
informerade att &dven fast frigorna som skulle stdllas d&r mdjliga att besvaras med ja eller nej
fick de gidrna utveckla, kommentera och fraga ifall de kom pa ndgot de ville ldgga till. Nar
intervjufragorna stilldes stridvas det efter att vara si professionella, artiga och neutrala som

mojligt, ndgot som dven rekommenderas av Oates (2006).

3.2 Litteraturstudie

Vid litteraturstudien har databaserna Primo, Web of Science, Scopus och dven Google
Scholar anvénts. I dessa databaser anvdndes foljande s6kord: agile software development,
distributed environment, covid-19, Team Resilience, Team Commitment. Detta fOr att fa en
stor bredd av artiklar som grund, bade om agilt arbete och covid-19, men dven om den valda

teorin, Team Resilience Theory och motstandstandskraft.

Nér sokningar 1 dessa databaser gjorts har artiklarna sorterats efter relevans, och i de

databaser det dr mojligt valt att enbart visa artiklar som ar peer-reviewed. Detta for att
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kontrollera att enbart artiklar som blivit granskade av andra akademiker for att kontrollera
deras kvalité innan de blivit publicerade (Oates, 2006) anvinds. I de databaser dér det ej finns
mojlighet att sortera efter om artiklar ar peer reviewed eller inte, fraimst Google Scholar,
kontrollerades det om artiklarna faktiskt var peer reviewed nér relevanta artiklar hittades, och

valde sedan att bortse frdn dem om det visat sig att de inte &r det.

3.3 Studie och Datainsamlingsmetod

Data insamlades genom intervjuer for att sedan kunna utfora en kvalitativ studie. Med hjélp
av dessa intervjuer har det sedan gjort en studie, dér datainsamlingsmetoden; intervjuer
anvéants. FOr att avgriansa studien har fokuset varit pa team 1 tva olika foretag, med
grundkravet att bdda ska jobba med agila metoder (Agila manifestet, 2021) samt att de jobbar
icke-distribuerat. Detta dd en av rekommendationerna fran Folkhédlsomyndigheten (2020) var
att jobba hemma om det finns mgjlighet och agila team som redan tidigare arbetat pa distans

inte skulle paverkas av den édndringen.

De tva foretagen som har studerats &r Foretag 1, ett litet foretag dar hela personalen finns pa
plats pa ett kontor i samma stad. Samt Foretag 2 vilket dr ett stort multinationellt foretag dér
det agila utvecklingsteamet sitter pa samma plats, men foretaget utgors av andra delar som
finns utspridda over olika delar av vérlden. Definitionen som anvénds for att kategorisera
storleken pa foretagen ér utifrdn Europaparlamentets och radets rekommendation
(2003/361/EG). For att {4 inblick i de bada utvecklingsteamen har intervjuer med tre
utvecklare utforts pa det mindre foretaget, foretag 1. Pé det stora foretaget, foretag 2, sa har
en intervju utforts tillsammans med en projektansvarig med ansvar for en specifik avdelnings

agila utvecklingsteam.

3.4 Skapande av intervjuformuliar

Vid skapandet av intervjuformuléret, se Bilaga 1, det vill sdga de frdgorna som stélldes och
skickades ut till respondenterna, togs beslutet att skapa frdgorna utifrén en semistrukturerad
karaktér. Alla respondenter fick samma fragor och de gavs mdjlighet och uppmuntrades till
att utveckla och prata fritt runt frdgorna om de ville gora det. (Oates, 2006). Detta gav
respondenterna mojlighet att kunna prata mer detaljerat om fragorna och introducera problem

som de sjdlva tyckte var relevanta (Oates, 2006). Intervjufragorna skapades fran de sju
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faktorerna for Team Resilience enligt Team Resilience Theory-modellen, men specifikt
utifran den operationalisering som gors av Varajao et al. (2020). Den operationaliseringen
Varajao utfor innebar att han delar upp de olika faktorerna 1 mindre komponenter som
tillsammans gors att faktorn uppnas. Malet vid skapandet av fragorna var att skapa fragor
som bidrar till att analysera och svara péd forskningsfrdgan, och med hjilp av svaren kunna

bedoma teams motstandskraft.

3.5 Utforande av intervju

Tre av intervjuerna utfordes pa plats pa Foretag 1, och den fjarde, med foretag 2, utfordes
digitalt via Zoom. Under intervjuerna forsokte samtliga frdgorna stillas pa samma sétt, och
svaren frén respondenterna undveks att kommenteras. Detta for att undvika att paverka
respondenten med personliga vdrderingar i fridgorna eller svaren, ndgot Oates (2006)
rekommenderar. Alla intervjuer borjade, och avslutades, med lite sméprat for att gora
intervjudeltagarna, bade de som utforde intervju och respondenten, bekvima med varandra.
Syftet med intervjun gicks dven igenom, respondenternas anonymitet samt sékerstéllde att de

var medvetna, och godkinde, att intervjuerna spelades in.

Efter utforandet av intervjuerna anvéndes inspelningarna for att transkribera dem for att
forenkla analysen (Bilaga 2, Bilaga 3, Bilaga 4, Bilaga 5). Detta da det forenklar
undersokning och analys av den insamlade datan om den dr nedskriven (Oates, 2006).

Arbetet med transkriberingen delades upp mellan deltagarna i uppsatsgruppen.

3.5 Analysmetod och utforande av analys

Analysen utgar frin studiens syfte och forskningsfraga, med utgangspunkt i den valda teorin,
Team Resilience Theory. Dé analysen baseras pa Team Resilience Theory, har det anvints ett
deduktivt tillvigagangssétt (Oates, 2006). For att kunna méta motstandskraft i ett agilt
arbetsteam valdes det att den operationalisering som Varajao et al. (2020) anvénder sig av.
Detta for att kunna bryta ner de sju faktorerna, eller kategorierna, i Team Resilience Theory
till komponenter som behovs for att de ska uppnas skulle anvéndas. Dessa komponenter blev

sedan byggstenarna i de fragor som stilldes till respondenterna.

Dé fragorna som stélldes till respondenterna var fragor som kunde besvaras med ja och nej

anvéndes ett +/- - system nér den initiala analysen utfordes pa svaren. Detta innebar att redan
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vid skapandet av fragorna, var svaren forkodade till att ett positivt svar var ett + och ett
negativt svar var ett -, och kunde dérigenom stéllas upp 1 6verskadliga tabeller for varje
kategori som presenteras i resultatet. Ett ja pa en fraga, innebar ett +, och ett nej innebar ett -.
Anledningen till att det valdes att gora pa det hér sdttet var for att enkelt f& en dverblick dver
respondenternas svar for att kunna analysera om de uppfyllde de olika delarna i varje kategori
av Team Resilience Theory. Detta var dock inte det som anvéndes fridmst nér analysen
genomfordes, utan var framforallt ett hjdlpmedel till den mer kvalitativa analys som gjordes

darefter.

Niér den forsta +/- -kodningen gjorts pa samtliga intervjuer gicks intervjuerna igenom mer pa
djupet. Detta pa grund av att dven fast de fragor som stélldes var utformade som ja och nej-
frdgor svarade respondenterna mer Oppet. Det kunde bero pé att de inte kunde svara pa en
frdga, men dven att de ville utveckla svaren mer dé detta var nagot som uppmuntrades.
Anledningen till att detta uppmuntrades var for att kunna gora en kvalitativ analys av de
svaren som gavs, istdllet for att bara utgé fran det initiala +/- -systemet for att gora en
kvantitativ analys. Om det skulle valts att géra en kvantitativ analys hade det istillet gjorts en
ren enkétstudie déir respondenterna inte gavs ndgon mojlighet att svara annat én ja eller nej pa
fragorna. Da forfattarnas primédra mal med studien och analysen var att méta
motstdndskraften pé foretag utifran Team Resilience Theory var det viktigt att fa in den
kvalitativa aspekten. Detta dr ndgot som hade begransats av en eventuell enkdtundersékning
eftersom respondenterna dé inte hade haft mdojlighet att utveckla sina svar. Hur, och vilka
svar de valt att utveckla vid intervjuerna var ndgot som det lades extra vikt och

uppmaérksamhet pa vid den kvalitativa analysen.

3.6 Metodkritik

En vanligt forekommande kritik mot fallstudier, som dven gar att applicera pa den hér
studien, &r att de bara producerar kunskap som dr anvandbar for just det specifika fallet som
studeras (Oates, 2006). Oates (2006) lyfter dven fram att det dr viktigt att generalisera fallet
som studeras for att kunna dra slutsatser som gar att applicera pa flera omraden och fall.
Vissa faktorer i de foretag som har intervjuats dr unika for just dessa, och det kommer finnas
andra faktorer som appliceras pa andra foretag som saknas hos dessa tva foretag. Med detta i
atanke valdes det att ha tva foretag, som studeras i form av intervjuer for att ge en sa bred

forstaelse som mojligt.
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Da det anvéndes fragor som kunde besvaras med Ja eller Nej i intervjuformuléret, finns det
argument for att gora en kvantitativ analys istillet for en kvalitativ analys. Anledningen till
att detta valdes bort var bade pa grund av det begrinsade antal respondenterna som
intervjuades, da en kvantitativ analys framforallt passar sig nér en stor méngd data ska
behandlas och analyseras (Oates, 2006), och anvédnds framst for att gora tabeller och grafer.
En stor del Varajaos et al. (2020) artikel, vars operationalisering har anvénts anvinder sig
dven av en kvantitativ analys, vilket betyder att den delen av Team Resilience Theory redan
utforskats. Aven att en vanlig kritik mot kvalitativ analys, att det inte finns nigon garanti for

opartiskhet, dr forekommande mot kvantitativ analys (Oates, 2006).

Att anvinda intervjuer for datainsamling nir det kommer till kvalitativ analys har bade
fordelar och nackdelar. Nackdelar kan vara att intervjuerna blir artificiella och att svaren kan
styras av de som utfor intervjuerna om de inte hanteras pa ett professionellt sétt. Niagra av
fordelarna med intervjuer dr att de dr bra pa att hantera @mnen mer pa djupet och att ménga
respondenter kdnner sig mer bekvidma med intervjuer én att svara pa till exempel ett formular
(Oates, 2006). Aven detta ir nigot som reflekterades dver nir det valdes att utfora intervjuer
och det var viktigt att vara sd professionella som mdjligt och att vara lugna och opartiska vid

intervjuerna.

Opartiskhet dr ocksa ndgot som lyfts fram som kritik mot kvalitativ forskning som stort.
Detta da eventuell forforstielse som utforaren av forskningen har kan paverka utformningen
av forskningen (Hjerm et al., 2014). Aven Oates (2006) lyfter fram att vanlig kritik mot
kvalitativa studier dr att de som utfor studierna behdver vara objektiva och ha en kritisk
formaga. Detta har arbetats med i analysen genom att bade ha det i atanke, och dven genom

att uppsatsgruppen utférde analysen tillsammans for att kunna komplettera varandra.
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4 Resultat

[ detta kapitel presenteras den insamlade empirin fran de intervjuer som gruppen har
genomfort. Resultatet presenteras i form av de olika kategorier som dr centrala inom Team

resilience theory.

Enligt Team Resilience Theory dr det en viktig aspekt att stélla fragor relaterade till de olika
faktorerna inom respektive kategori for att sedan korrekt kunna estimera ett teams
motstdndskraft. Respondenterna frin bada foretagen informerades att besvara fragorna utifran
hur situationen pa foretaget var nar fragorna stélldes, och dd med covid-19 i atanke, eftersom
det var den stérningen, eller hindret, som var mest aktuell just da. En sak vérd att notera, som
foretagen informerade om innan intervjuerna, var att bada foretagen arbetade icke-distribuerat
innan covid-19 men endast ett av foretagen valde att anpassa sig till distansarbete till f61jd av
pandemin. Anledningen till att endast foretag 2 gjorde denna anpassning var pa grund av dess

storre storlek samt ett hogre antal av anstillda inom fGretaget.

4.1 Trust and solidarity

Den forsta kategorin Trust and solidarity syftar till att teammedlemmarna ska vara
oppensinnade gentemot varandra. Detta gdller bade de misstagen som kan uppstda samt de
olika svagheterna som kan forekomma bland medlemmarna. Den tilliten som byggs upp
mellan medlemmarna dr en faktor som kan sta till grund for minimaliseringen av det

individualistiska beteendet.

Foretag 1- Intervju 1|Foretag 1- Intervju 2|Foretag 1- Interviju 3|Foretag 2- Interviju 1

Trust & Solidarity

Q1 & _ &
Qz & k3 = ®-
Q3 = * £ £
Q4 £ &= &= =
Qj & k3 = ®-
Qﬁ Ed * &

Figur 2: Ja/Nej-tabell av svaren pa fragorna fran kategorin Trust & Solidarity.
Teckenforklaring: Gront = Ja, Rott = Nej, Gult = Osdker/kanske

Foretag 1 dven benimnt som det mindre foretaget, svarade foljande huruvida foretaget

forsoker minimera de individuella behoven och dnskemélen for att istdllet frimja
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teamsamarbetet. En av tre respondenter holl med pa den fragan, en svarade delvis och den
tredje respondenten svarade nej. Respondenten som svarade delvis uttryckte att den har svért
att forhalla sig till det men att fokuset ligger mer mot teamet som helhet. Alla respondenter
holl med om att teamet uppmuntras att vara sjdlvstidndiga och att ha en egen beslutfattande
forméga, ddremot sa svarade en av tre respondenter delvis pd huruvida projektteamet forsoker
sétta upp gemensamma mal. Respondenten menar att det finns mal for varje projekt, men
kunde inte ge ett hundraprocentigt svar. En respondent uttryckte sig positivt med “jaa assa vi
har ju mdl for varje projekt”. Slutligen holl alla respondenter med om att de forsoker frimja

kamratanda och samarbetet mellan teammedlemmarna.

I foretag 2 uttryckte respondenten att de haller med om att foretaget forsoker minimera de
individuella behoven och 6nskemélen som kan forekomma for att istillet frimja
teamsamarbetet. Respondenten uttryckte vidare att de jobbar globalt vilket gér samarbetet
mellan teamen dnnu viktigare. Respondenten holl &ven med om att teamet uppmuntras for sin
egen sjilvstandighet och beslutfattande dar det uttrycktes “Ja, det skulle jag vilja séiga. Lite...
Det kan svinga lite fran dr till ar beroende pa hur ledningen ser ut. Det finns vissa ledningar
ibland som dr vildigt sugna pd att fd reda pd detaljer och kanske dven vara inne och pilla,
men modellen vi kor som sadan ddr uppmuntras det mycket att teamen dr
sjalvbestimmande”. Respondenten talar for att modellen som f6ljs dr en sddan som resulterar
1 mycket sjdlvbestimmande mellan teamet, Men att beroende pa ledning kan

sjdlvbestimmandet vara skiftande.

Respondenten uttryckte sig dven positivt gillande huruvida projektteamet forsoker sétta upp
gemensamma mal och utvecklade med “Men absolut blir det sa. Och i princip alla
projektmadl vi har... Om vi tittar inom teamet... Jo men sd dr det. Vi sdtter ju mal for
inkrementen vi jobbar i, vi jobbar i 10-veckors inkrement med 2 veckors sprintar och vi har

Ju tydliga mal for 10 veckor, vi har tydliga mal varje tva veckors-sprint ocksd. Sa jomen det

tycker jag”.

Respondenten fran foretag 2 formedlar dven att de forsoker frimja kamratanda och
samarbetet mellan teammedlemmarna. “Japp! Ganska mycket faktiskt. Det dr ocksd en del av
modellen vi kér med i agil utveckling att vi... Ar det ndgot team som ligger illa till sd ser vi
till att ndgon annan kan plocka upp features eller liknande. Att nagot kompis team kan hjdlpa

till att utveckla helt enkelt for att stotta. Sd japp”.
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4.2 Focus on results

Focus on results dr baserat pd att teammedlemmarnas fokus dr pd resultat som ett team,
istdllet for att titta pa individuella prestationer. For att detta ska kunna goras behover
teammedlemmarna vara medvetna om gruppens resultat och att alla i gruppen forstar

uppgifterna som ska utforas, vilket dr vad fragorna i denna kategori handlar om.

Firetag 1- Intervju 1[FGretag 1- Interviju 2|FSretag 1- Interviju 3[F dretag 2- Interviju 1

Focus on result

Q1 *
Q2 £ £ _ _
Q3 £ £ £ £

Figur 3: Ja/Nej-tabell av svaren pd fragorna frdn kategorin Focus on results.
Teckenforklaring: Gront = Ja, Rott = Nej, Gult = Osdker/kanske

Pa den forsta fragan om huruvida det ges aterkoppling pé projektresultat planenligt svarade
en av respondenterna frén foretag 1 att de tyckte det gavs. De andra tva svarade bada att de
tyckte att det gjordes delvis, och den ena papekade framforallt att det &r nagot som héller pa
att bli béttre, men inte &r riktigt dér helt och fullt &n. En av de som svarade delvis utvecklade
dven med “Delvis skulle jag nog sdga dir ingen kanske dterkoppling rakt ut snarare att man

mdrker hur mycket support det blir pda nagonting eller sd *.

Tva av respondenterna fran foretag 1 holl med om att fokuset nér det kommer resultat pa
projekt dr fokuserat pd teaminsatsen, men den tredje respondenten holl ej med om detta.
Déaremot tyckte alla tre respondenterna att de forsoker minimera otydligheter i projekten, men
en av respondenterna papekade att det ar svart att veta i forvég vilka komplikationer som kan
uppkomma 1 projekten och att det finns saker att forbattra dven déar. En respondent lyfte d&ven
fram att “Vi forsoker! Men verkligheten dr ju att ibland sa dr det svart att veta i forvig hur
ndgonting ska goras innan man sdtter igang och jobbar med det, och sen dr det ju vildigt
olika fran projekt till projekt”. Respondenten papekade dock att de borjat arbeta mer med
tydliga kravspecifikationer dn tidigare for att undvika otydligheter.

I foretag 2 sd svarade respondenten delvis géllande huruvida det ges en planenlig
aterkoppling av projektresultatet. Respondenten uttryckte att det inte gors strukturerat men att
teamet dr med hela vigen. Respondenten nimnde att de ofta anvinder en demo som visar
systemets utveckling efter varje sprint och inkrement och att det funkar som ett sitt att mata

tillbaka informationen till teamet. Daremot svarade respondenten nej géllande frdgan om
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foretaget forsoker att fokusera pa teaminsats pa projektresultat. Respondenten menar att det
viktigaste #r att na resultatet och att det oftast styrs pa tid. Aven om det inte #r officiellt s&
blir det oftast sa i praktiken. Slutligen holl respondenten med om att de forsoker minimera
otydligheter i projektet och lyfte dven fram att “Ja, vi férséker jobba ganska mycket
uppstréoms innan vi startar projekt for vi har nagonting vi brukar kalla definition ready som
betyder liksom att vi mdste ha koll pd grejerna innan vi startar projekt”. Respondenten

papekar att tydligheten 1 projektet fradmjas i ett tidigt stadie innan projektets start.

4.3 Commitment

Ndr det kommer till Commitment handlar fragorna och svaren om hur delaktiga
teammedlemmarna kdnner sig i projekten. Detta innebdr att de ska ha mojlighet att delge
sina dsikter om projektet, men dven fd feedback pad vad de tillfor. Saknas det Commitment
finns det stor risk att teamet inte kdnner nagot ansvar mot projektet, antingen for att deras

roster inte hors eller for att de dndd inte far veta ifall ndgot de gor dr positivt eller negativt.

Firetag 1- Intervju 1|Fdretag 1- Intervju 2|Féretag 1- Intervju 3(Firetag 2- Interviju 1

Commitment

Q 1 & & & &

Q2 _ * # *

Q3 - = &

Q_‘_ * *= = *

Q3 # = #

Qﬁ & & = &

Q7 - . - -

Figur 4: Ja/Nej-tabell av svaren pa fragorna frdan kategorin Commitment. Teckenforklaring:

Gront = Ja, Rott = Nej, Gult = Osdker/kanske

I foretag 1, det mindre foretaget, svarade samtliga respondenter att de tycker att positiv
feedback lyfts fram till gruppmedlemmar, ddremot holl bara tvé av tre respondenter med om
att negativ, det vill sdga konstruktiv, feedback lyfts fram pa samma sitt. Bara en av
respondenterna holl med om att gruppen hade delaktighet néir det kom till att skapa en plan av
projektet, en respondent holl inte med alls, och den tredje tyckte att det var beroende fran
projekt till projekt och utvecklade med “Till viss del skulle jag sdga, vi dr ju involverad i
vissa delar men sjdlva utvecklingsarbetet dd dr det ju vi som gor sjdlva planen sd ja delvis pd

denna’ .
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Niér respondenterna fran foretag 1 tillfrigades om deltagande under projektet tyckte alla tre
respondenter att de hade mgjlighet att l1dgga fram arbetsforslag och att projektledningen var
deltagande under projektets gdng. En av respondenterna utvecklade dven med “Vi har ju
kontinuerliga moten varje vecka ddr vi diskuterar hur det gdr osv sd alla dr ju medvetna hur
det flyter pd dndd, Aven de som inte programmerar och sd kéinner ju till att det rullar pa”.
Tva av respondenterna ansag att alla deltagare 4r medvetna om de satta projektmalen, men en
av respondenterna tyckte inte att de kunde svara pa om faktiskt alla dr det. Angaende om det
finns nagot typ av motivationssystem svarade tva av respondenterna att det inte finns, men en
av respondenterna menade att det fanns i form av mindre beloningar, till exempel att

foretaget bjuder pa térta.

I foretag 2 svarade respondenten att bade positiv och konstruktiv feedback lyfts fram till
teammedlemmarna. Respondenten svarade att projektgruppen har mdjlighet att ligga fram
arbetsforslag, men dven att de ar delaktiga vid skapandet av planen av projektet.

Respondenten menade dven att projektledningen ar delaktiga under projektet.

Nér det kommer till medvetenhet om projektmalen var respondenten véldigt tydlig med att
alla har mojlighet att ta reda pa projektmalen, och att de finns lattillgéngliga, men att det inte

ar garanterat att alla faktiskt tar reda pa dem da det &r varje teammedlems eget ansvar.

Det enda i Commitment-kategorin som respondenten i foretag 2 svarade helt nej pa var att det

1 dagsldget inte har nagon specifik typ av motivationssystem for teammedlemmarna.

4.4 Management and accountability

Management and accountability tar upp fragor angdende hur hanteringen och ledningen av
projekt utfors for att minska storningar under projekt. Kategorin behandlar dven frdagor
angdende projektteamets ansvar, och att det finns konsekvenser, bdade positiva och negativa,

ndr det kommer till leveransen av ett projekt.
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Faretag 1- Interviju 1|Faretag 1- Interviju 2|Foretag 1- Intervju 3|Féretag 2- Interviju 1

Management & Accou

Q1 * = - *

Qz & & & &

Q3 &= = = &=

04 * = ® _

Qs : - - -

(a]i] _ &= _ #

Q7 = ® *

o]} # & # _

Figur 5: Ja/Nej-tabell av svaren pd fragorna frdn kategorin Management & Accountability.
Teckenforklaring: Gront = Ja, Rott = Nej, Gult = Osdker/kanske

Alla tre respondenter i1 det mindre foretaget, det vill sdga de som tillhor foretag 1, holl med
om och svarade ja pé fragorna som gillde huruvida projektdeltagarna blev meddelade om den
prioritetsordning som finns i projekten, att projekten kontrollerades kontinuerligt for att se till

att de holl tidsplanen samt att det gjordes kontroll av projektet pa plats med projektteamet.

Tva av respondenterna ansag att deras system for att minska storningar under projektets
livscykel har fungerat. Den tredje respondenten menade dock att det inte fungerat helt och
fullt, men de papekade ocksé att det har blivit battre mot hur det har varit tidigare. Tvé av
respondenterna menar att de inte har den bésta strategin ndr det kommer till
projektgenomforanden, de bada papekar dock att det ar framst for att det alltid finns
mojlighet att forbéttra sig. Den tredje respondenten ansag dock att deras

projektgenomforanden redan har den bésta strategin.

Bara en av tre respondenterna tyckte att det implementerats processer for hantering av
projektrisker, och de andra tvé svarade nej eller att det inte var nagot de var medvetna om 1
alla fall. Den respondenten som svarade att det hade implementerats utvecklade d&ven med
“Vi har ju QA nu i alla fall som kollar att saker och ting funkar och sedan registreras ju
vissa grejer som spikes ocksa som kan vara sdrskilt problematiska som kanske smdller pa

extra tid i vara uppskattningar” .

P& fragan om teamet far hjilp och support vid fordndringar i projekten eller arbetsplatsen
svarade tva av respondenterna ja. Den tredje respondenten holl med delvis, men menade
ocksa att det dr gruppens eget ansvar hur fordndringar gors. Alla tre respondenter menade att
de kommunikationsprocesser de har dr effektiva och en av respondenterna gav dven exempel

pa vilken programvara som fungerat bra vid kommunikation och utifrin sin tidigare
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anstillning “Det har kanske ocksa till stor grad att gora med att vi dr ett sadant litet foretag
ocksa. Forra jobbet sd héll jag pa med mycket storre projekt ddr man kanske var runt 80
utvecklare eller sd och da blir det ju mycket krangligare med att fa fungerande
kommunikationsprocesser. Men i det hdr fallet, i och med att vi dr ganska smd, sd funkar det

vdldigt bra”

Respondenten 1 foretag 2 svarade att deras hantering for att minimera storningar under
projektets gdng fungerar bra, men utvecklade dven med “Oss gér det inte sd mycket om man
dndrar produktkraven under ett projekts gang, vi kan hantera det pd ett ganska agilt scitt. Det
vdrsta som kan hinda i ett stort foretag det dr om det till exempel blir tvirnit i ekonomin och
vi blir tvungna att slinga ut konsulter...”. Utifran det berdttade dven respondenten att
eventuella budgetstopp leder till att det tappas fart och det blir stokigt under projektets gang,
och att det ir den strningen de hanterar simst. Ovriga stérningar anser respondenten att de

hanterar bra.

Respondenten fran foretag 2 sager sjilv att de har en bra prioriteringsprocess som ar
transparent, och att projektets fortlopning dven kontrolleras veckovis. Pa frdgan om huruvida
kontroller av projektet fors med projektteamet pa plats svarar respondenten att det inte gors,
men utvecklar &ven med “Inte som sd frdagan dr formulerad sa har vi ingen sdn kontrollinsats

liksom. Vi har mer kontinuerliga checkar att allt ligger pd banan”.

Enligt respondenten har det implementerats processer for hantering av projektrisker och
teamet far dven hjélp att hantera eventuella fordndringar i projekten eller pa arbetsplatsen.
Béde pd frdgan om respondenten anser att teamet har den bésta strategin for projekt och om
respondenten tycker att kommunikationsprocesserna ér effektiva svarade respondenten nej,

men betonade att de dr ok men det &r ndgot som de kan blir béttre pa.

4.5 Embrace conflicts

Embrace conflicts behandlar fragor gdllande olika typer av beteenden som forekommer inom
gruppen, hur teamen arbetar for att losa konflikter, samt hur teamen viiljer att virdera de
olika medlemmarnas dsikter. Hilsosamma konflikter uppmuntras och om de saknas sa kan

det komma att paverka engagemanget hos teammedlemmarna negativt.
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Faretag 1- Interviju 1|Faretag 1- Interviju 2|Foretag 1- Intervju 3|Foretag 2- Interviju 1
Embrace Conflicts
Q 1 k3 = ®- &
Q_:l & & ®*
Q3 &= &= & =
Q_‘I_ k3 = ®- &
Q3 _ = _ =

Figur 6. Ja/Nej-tabell av svaren pd fragorna frdan kategorin Embrace conflicts.

Teckenforklaring: Gront = Ja, Rott = Nej, Gult = Osdker/kanske

Respondenterna fran foretag nummer 1 uttryckte under intervjuerna att de tydliggor for
oacceptabla beteenden bland teamen och att mycket redan ar definierat. Det finns normer och
policyer som foretaget foljer men det ér inte 1 form av att teamen har moten dar det gas
igenom for vad som &r acceptabelt respektive oacceptabelt att gora. De syftar till att en stor
majoritet av beteenden och handlingar redan dr inforstddda samt att medlemmar ofta forstar
vad som &r acceptabelt eller ej utifran kulturen som finns inom foretaget. Foretag 1 uttryckte
dven att teamen 1 storsta mojliga méan forsoker att eliminera olika typer av hinder som kan
komma att paverka projektgenomforandet. Detta genomfor teamet genom att anvénda sig av
riskidentifiering och hantering. Dock motiverar foretag 1 till att det ibland kan vara svért att
forutsiga olika typer av hinder och att teamet alltid kan bli béttre nir det kommer till

riskidentifiering.

Under intervjuerna framgar det tydligt att foretag 1 frdmjar ett aktivt lyssnande av de olika
teammedlemmarna samt att de varderar gruppens intresse dver personliga intressen.
Respondenterna i foretag 1 uttryckte att det dr viktigt att uppmuntra alla medlemmar att
komma med inputs och att ta del av olika individers &sikter samt att det behdvs en balans
mellan gruppens intressen och personliga intressen. Nér det kommer till fragan gillande om
teamet uppmuntrar teammedlemmar att inse sina svagheter och misstag sa svarar tva av de tre
respondenterna att de inte tycker att det gors. Det &r sdllan de sédger till nagon att “du dr ddlig
pd detta” utan det kan vara i form av att feedback och kritik ges nir det géller kod. Dock inte

riktigt en uppmuntran att inse sina svagheter samt misstag.

Nér det kommer till foretag 2 s& ges svaret Ja pa majoriteten av frigorna som stélldes.
Respondenten menar att det inte dr fordefinierat hos teamen vad som ses som acceptabla
respektive oacceptabla beteenden bland teammedlemmarna, men att det dnda &r tydligt.

Respondenten fran foretag 2 uttryckte “Jag vet inte om det riktigt dr definierat i forvig men
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vi dr ganska tydliga pd om vi har oacceptabla beteenden faktiskt”. Aven om det finns en bra
teamledare sa tar den personen oftast upp diskussioner direkt, antingen ett standup-mdéte eller
scrum-mote. Det har dock intriffat att linjechefer ocksé har fatt ga in for att hjilpa till om det
kravts. Det framgér dven att foretag 2 frimjar ett aktivt lyssnande hos teammedlemmar samt
att de forsoker identifiera och eliminera olika typer av hinder som kan paverka
projektgenomforandet. Detta genomfors genom att utféra genomgéangar av risker nar
projekten planeras. De arbetar aktivt med att identifiera risker for att kunna motverka dem

tillsammans inom teamet, vilket respondenten uttryckte att de dr ganska bra pa.

Foretag 2 anser dven att de foredrar att tillgodose teamets intresse dver de personliga
intressen som finns. Nér det kommer till fragan huruvida foretaget uppmuntrar
teammedlemmar att inse sina svagheter och misstag uttrycker respondenten dock att just
denna fraga dr véldigt negativt betonad. Respondenten foljer vidare med att beritta att “Det
dr ju inte sd att vi vill gnugga det i fejset pd folk om man tycker att ndagon gjort ett misstag
eller sa”. Respondenten utvecklar med att det finns speciella utvecklingssamtal som
linjecheferna har med teammedlemmarna dar saker gillande exempelvis styrkor och

svagheter och vad som kan komma att forbattras lyfts fram.

4.6 Work conditions

Work conditions innefattar teammedlemmarnas mojlighet till ett kontinuerligt ldrande inom
foretaget samt en lojal och positiv arbetsmiljo. Det dr dven viktigt med ett flexibelt schema

ddr teammedlemmarnas personliga omstdndigheter kan tas till héinsyn.

Foretag 1- Interviju 1|Foretag 1- Interviju 2|Foretag 1- Intervju 3|Foretag 2- Interviju 1
Work Conditions
Q 1 &= & =
Q_:l k3 = ®- &
Q3 * £ £ =
Q4 &= &= = £

Figur 7: Ja/Nej-tabell av svaren pd fragorna frdn kategorin Work conditions.
Teckenforklaring: Gront = Ja, Rott = Nej, Gult = Osdker/kanske

Alla respondenter fran foretag 1 holl med om att deras arbetsforhallanden var trygga och
deras kollegor var bade drivna och engagerade. Respondenten gav ytterligare en forklaring
gillande tryggheten i arbetsforhdllanden och utvecklar med “Ja det tycker jag verkligen och

vi jobbar dessutom i en bransch som inte kan gd i konkurs sa aa det tycker jag”. Samtliga
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respondenter holl &ven med om att det fanns mojlighet till ett kontinuerligt ldrande inom
utvecklingsteamet, ddremot sa svarade en av tre respondenter delvis pa fragan om huruvida
foretaget upprittar ett flexibelt schema for att mota behoven hos varje gruppmedlem.
Respondenten menar att det inte finns ett direkt schema som frdgan beskriver utan att det

finns ett flexibelt schema som inte upprittas av foretaget.

I foretag 2 holl respondenten med om att deras arbetsforhdllanden &r trygga och bestar av
maldrivna och engagerade kollegor och utvecklade ytterligare med ” Det ldggs vildigt
mycket kraft pd hdlsa, miljé och arbetssdkerhet pa -foretagets namn- sd definitivt”.
Respondenten haller med om att det ges en mdjlighet till ett kontinuerligt 1drande inom
utvecklingsteamet men att det dr upp till dem att ta chansen. Slutligen héller respondenten
dven med om att foretaget upprittar ett flexibelt arbetsschema for att mota behoven hos varje

gruppmedlem.

4.7 Skills and behaviors

Skills and behaviors omfattar fragor gdllande teammedlemmars olika fdrdigheter och
kunskaper ndr det kommer till arbetet, samt om all talang och kompetens som finns inom
foretaget kommer till anvindning. Skills and behaviors syftar dven till att arbetsteamen bor
vara sammansatta av medlemmar som har den nodvdndiga kompetensen for att kunna uppnad

den hogsta graden av effektivitet vid utférandet av projektuppgifterna.

Fiaretag 1- Intervju 1|Firetag 1- Intervju 2|Féretag 1- Intervju 3|Foretag 2- Intervjo 1
Skills & Behaviour
Q1 # # # _
q_:l * * *= *
Q3 = = _ =
Q4 e # _ #
Qj &= &= = =
Q,ﬁ & & &
QT * * *= =

Figur 8: Ja/Nej-tabell av svaren pa fragorna frdan kategorin Skills & Behaviors.
Teckenforklaring: Gront = Ja, Rott = Nej, Gult = Osdker/kanske

Nér det kommer till frdgan om de skapar team som har den nddvéndiga kompetensen for att
kunna utfora projektuppgifter, samt om nddvéndig utbildning ges till samtliga

teammedlemmar for att kunna utfora projektuppgifterna sé svarade alla respondenter fran
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foretag 1 med ett tydligt ja. De uttryckte dven att eftersom det ar ett litet foretag med fa
anstdllda sé dr det viktigt for dem att kunna ganska lite om ménga saker. En av
respondenterna berittade dven att det finns erbjudanden om coachning inom foretaget samt
mdjlighet att bli tilldelad att ga utbildningar for att vidareutveckla och léra sig specifika
kunskaper. Generellt s& anser respondenterna att de stodjer varandra valdigt mycket och delar

med sig av kunskap till alla medlemmar.

Huruvida om foretag 1 fraimjar formégan att kunna léra sig av sina misstag bland
teammedlemmarna samt om anvdndandet av de olika talanger och kompetenser som finns
frimjas hos teammedlemmarna sa var det en sjilvklarhet for dem. Aven uppmuntran av
sjalvsdkerhet bland de olika teammedlemmarna var ndgot som de anser sig tillimpa. En
mojlighet som foretag 1 har for att kunna frimja formagan av att lira sig av sina misstag &r
nér de genomfor kodgranskningar. D4 har respektive teammedlem mojlighet att kunna fa
feedback pé sin kod for att se om det dr ndgot som de har gjort fel men dven reflektera dver
saker som kan bli bittre. Pa frigan om huruvida foretag 1 brukar identifiera de viktigaste
egenskaperna hos varje gruppmedlem som gemensamt kan stdrka utvecklingsteamet sa
svarade tvé av tre respondenterna nej det anser de ej att de gor. De uttryckte att oftast vet de
vad de olika teammedlemmarna har for kunskaper och darmed sa kan de frdga om det ar

nagon aspekt som en person mojligtvis dr béttre pa.

En likadan fraga stélldes till foretag 1 huruvida de anser det viktigt att identifiera de
viktigaste egenskaperna som gemensamt kan forsvaga utvecklingsteamet. Dir svarade tvd av
tre respondenterna ja och att de anser det &r viktigt for att kunna veta vad som kan forbittras i
framtiden. En av tre respondenterna uttryckte dock att det inte riktigt ar séttet som teamet
brukar arbeta pa dér en persons specifika svagheter pekas ut. Det dr snarare i form av att om
det kommer fram en svaghet eller ett problem hos en teammedlem s& behdver problemet
hanteras dér och da och forsoka hitta en 10sning precis som vilket annat problem. I 6verlag att
ga in och forsoka identifiera sddana saker pa individniva &r inte riktigt ndgot som foretag 1

tenderar att gora.

I foretag 2 sé framgar det en tydlig majoritet av svaren Ja utifrdn de fragor som blev stillda
under intervjun. Dock nér det kommer till huruvida foretag 2 skapar team som har den
nodvindiga kompetensen for att utféra projektuppgifterna sa svarade respondenten fran att de
inte riktigt gor det. Respondenten uttryckte att det ar inte sé att foretag 2 har team som saknar

kompetenser utan att syftar till att de investerar i team som ar fixade dver tid. Respondenten
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forklarar vidare med “Vi forsoker fa mer langsiktiga team egentligen och att de tar dt sig
uppgifter istdllet. Sen ibland kan det ju vara som sa att nagot team saknar en kompetens de
behéver for att l6sa det de mdste gora, men da far man ta hjdlp av ett annat team helt
enkelt”’. Aven nir det kommer till om foretag 2 uppmuntrar sjilvsikerhet bland
teammedlemmar sa formedlar respondenten att de inte riktigt gérs négot specifikt for
teammedlemmars sjidlvsdkerhet och ddrmed kunde inte riktigt ett ja eller nej besvaras pa

fragan.

Foretag 2 anser dven att de ger den nddvindiga utbildningen som kréivs for att kunna utféra
projektuppgifterna samt att de identifierar de viktigaste egenskaperna hos teammedlemmarna
som gemensamt kan stirka, respektive forsvaga, utvecklingsteamet. Respondenten beréttar att
de sjdlvklart har sammansittningen 1 atanke nir de skapar olika team dér bade det
kompetensmassiga och personlighetsméssiga spelar roll, men dven vilka personer som
fungerar bra tillsammans. Det har funnits ganger dé vissa team inte har fungerat bra
tillsammans, men da har de anpassat sig genom att gora olika dndringar. Nir det kommer till
huruvida foretag 2 framjar formagan att kunna lira sig av sina misstag bland de olika
teammedlemmar dr det ndgot som de anser sig gora. Respondenten ndmner att det kan
framforas positiv samt negativ feedback pa retrospektiven som de har. Det handlar om hur
transparenta de dr mot varandra, men respondenten tycker att det &r bra att vara ppen mot
och med de olika teammedlemmar sa att andra ménniskor inte behdver gora samma misstag

om det nu har forekommit ett fel.

Att framja anvindning av de olika talanger samt kompetenser som finns hos teammedlemmar
och visa uppskattning for dem anser respondenten vara en viktig aspekt, men anser dock att
de kan bli dnnu bittre pd det. Detta eftersom det formodligen finns en hel del dold talang som

gommer sig som de sédkert skulle kunna locka fram.
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S Analys

[ detta kapitel sa analyseras resultatet frdn intervjuerna utifran de sju grundldggande

kategorierna inom Team Resilience Theory tillsammans med annan relevant litteratur

5.1 Analys av Trust and solidarity

Med resultatet inom foretag 1 som bakgrund sé svarade en av tre respondenter att de holl med
om att foretaget forsoker minimera de individuella behoven och dnskemalen for att istéllet
frimja samarbetet 1 teamet, medan de tva andra respondenterna uttryckte att de delvis eller
inte alls holl med. Enligt Lowe and Locke (2008) sa ér relationer mellan organisationer och
anstéllda en viktig drivkraft som gor att de anstidllda kommer ndrmare varandra och bidrar till
battre relationer mellan kunden och leverantdren. Den respondenten som delvis holl med
utvecklade med att den ansag att fokuset lag lite mer pa teamet adn pa individen, men att den
har svért att forhalla sig till det. Enligt Varajao et al. (2020) &r samarbete mellan
teammedlemmarna en av de kritiska komponenterna for att minska individualistiskt beteende,
och frimja samarbete. Detta dr dock en balansgang da en annan viktig faktor &r att uppmuntra

sjalvstandighet och ge teammedlemmarna mdjlighet att ta egna beslut.

Alla respondenter uttryckte dédremot att de holl med om att teamet uppmuntras att vara
sjalvstindiga och vaga ta egna beslut. Teamen fick komma med sina egna beslut och
16sningar vilket i sin tur kunde sétta stopp pa problem i ett tidigt stadie. Dessutom medf{or det

dven enligt Moe et al. (2012) till att teamet kan sédtta upp gemensamma mal.

Minniskan dr mittpunkten i all mjukvaruutveckling menar McHugh et al. (2012) och det &r
sarskilt viktigt 1 ett agilt team. Det agila manifestet lagger stor vikt vid att teamet uppmuntrar
till sjélvstyre och ger individer den miljo och det stod de behover for att fa jobbet gjort.
McHugh et al. (2012) menar dven att fortroendet stirks nir teammedlemmar samarbetar med
varandra och minskar nir teammedlemmar ser att andra inte uppfyller sina skyldigheter eller

ser skyldigheter som onddiga.

I foretag 2 sé uttrycker respondenten sig positivt gillande minimering av individuella behov
och onskemal for att istéllet frimja team-samarbetet. Respondenten gav ytterligare en
forklaring och menade att det ldggs stor vikt pa team-samarbetet, framforallt f6r de som

jobbar globalt. “Men sd dr det! Speciellt vi pd -avdelningens namn- jobbar ju globalt ocksd
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och da blir det ju kanske dnnu tydligare och dnnu mer viktigt att vi far till ett bra samarbete,
daven mellan teamen och mellan tva sitter och det dr kanske ddr utmaningen ligger i alla fall i
ett stort globalt foretag”. Den globala spridningen av teamet kommer ocksa med sina egna
utmaningar. Enligt McHugh et al. (2012) star team infor ytterligare utmaningar exempelvis
svérigheter att kontrollera processer och kvalitet samt missade mojligheter att starka moralen
1 teamen, men dven fortroendet genom personliga band och fysiska moten. Den begrdansade

mojligheten att kommunicera muntligt kan 6ka missforstdnd och forseningar.

Respondenten holl &ven med om att teamets sjilvstdndighet och beslutfattande uppmuntras.
Men att ge for mycket av en beslutfattande roll till varje teammedlem kan leda till andra
utmaningar menar McHugh et al. (2012). Fortroende krivs for att teammedlemmar ska lita pa
att deras kollegor besitter kunskap, kompetens och integritet for att utfora sina tilldelade

uppgifter. Detta forstiarks dven nédr teammedlemmar hjilper varandra (McHugh et al., 2012).

Slutligen holl respondenten med om att projektteamet forsoker sétta upp gemensamma mal
samt forsoker framja kamratanda och samarbete mellan teammedlemmarna. Enligt McHugh
et al. (2012) har framvixten av agila team 6kat betydelsen av fortroende eftersom team ar
relativt fria att sétta upp mél som de anser vara lampliga. Ett ssmmanhallet team av
medlemmar som samarbetar och litar pd varandra kan dock vara svért for utvecklare som ér
vana att arbeta pa egen hand. McHugh et al. (2012) menar dven att en bra kamratanda &r

grunden till ett bra samarbete.

5.2 Analys av Focus on Results

I foretag 1 sd holl en respondent med om att det ges aterkoppling pa projektresultat
planenligt. De andra tva svarade delvis och att det dr ndgot som blir bittre men inte ar dar
fullt ut 4n. Enligt Varajao et al. (2020) ar det viktigt att forsoka framja systematisk
aterkoppling av det aktuella projektresultatet och det dr en viktig komponent for att 6ka
motstandskraften. Tva respondenter uttryckte att de holl med géllande frdgan huruvida resultatet
pa projekt ar fokuserat pa team-insatsen, diremot holl inte den tredje respondenten med om det.
Engagemanget bland teammedlemmarna dr en avgorande faktor for att behalla fokus pa
projektets resultat menar Varajao et al. (2020) och dessutom for att kunna skapa en miljé som
forbattrar arbetsklimatet under hela projektets livscykel. Alla respondenter holl &ven med om

att de forsoker minimera otydligheter i projektet. Enligt Varajao et al. (2020) dr det viktigt att
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teammedlemmarna har tydliga kommunikationsverktyg for att minimera otydligheter i

projektet.

Utifrén foretag 2 och det insamlade resultatet sd besvarades endast en av tre fragor med ett Ja
vilket uppvisar en minoritet av positiva svar inom kategorin for focus on results. Fragan som
besvarades Ja var huruvida foretag 2 forsoker att minimera otydligheter inom projekt.
Respondenten uttryckte att de brukar anvénda sig av definition ready vilket innebar att
teammedlemmar maste ha koll pa vissa specifika saker innan projektgenomforandet kan
startas. Foretag 2 anvénder sig dven ibland av technology readiness level for att kunna
eliminera otydligheter inom projekt. Salazar och Russi-Vigoya (2021) forklarar att
technology readiness level dven bendmnt TRL é&r ett verktyg utvecklat av NASA som
bedomer hur moget ett team dr utifran en skala. Skalan kan utifran specifika faktorer indikera

pa ndr ett projekt ar lampligt att starta (Salazar och Russi-Vigoya, 2021).

En fraga besvarades med Nej och ytterligare en fraga ansdg respondenten frin foretag 2 att
det inte gick att besvara med varken ett Ja eller Nej. Fridgan som besvarades Nej géller
huruvida foretag 2 fokuserar pa en teaminsats inom projektet. Respondenten uttryckte att det
viktigaste for foretaget dr att nd resultatet inom rétt tidsram, men dven att uppvisa bra kvalité
av den fardiga produkten. Men just det specifika angdende teaminsats &r inte riktigt nagot
som foretaget betonar sa mycket. Fragan som respondenten varken kunde besvara med Ja
eller Nej handlade om det ges planenlig aterkoppling av projektresultatet. Respondenten fran
foretag 2 berittar att eftersom de olika teammedlemmar 4r med genom hela projektets gang
fran start till slut s& ges inte riktigt nagon strukturerad planenlig aterkoppling till

medlemmarna, eftersom de ser projektresultatet 1 realtid.

5.3 Analys av Commitment

Utifrén studiens resultat i foretag 1 har majoriteten av respondenterna berittat att de kanner
att de far positiv feedback pa individniva nar de tillfort nagot till projekten. Daremot holl inte
alla med om att negativ feedback eller konstruktiv kritik alltid lyfts fram. Enligt Varajao et al.
(2020) ar dock en viktig komponent nér det kommer till att 6ka motstandskraft i ett team ar
framja positiva synsétt och halla god stimning, vilket bidrar till att inte nddvandigtvis

kritisera sddana saker som kommer sprida negativitet i teamet.
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I resultatet framkommer det dven att samtliga medlemmar frén foretag 1 kinner sig delaktiga
1 projektet och att deras roster hordes, d&ven om alla respondenter inte holl med om att de
alltid hade mojlighet att vara med vid skapandet av projektplanen. Daremot har de mojlighet
att ldgga fram arbetsforslag under projektets gang och dven att de har kontakt med
projektledningen genom hela projektet. Moura et al. (2019) menar pa att for att
teammedlemmar ska kunna engagera sig behdver de vara villiga att delge sina asikter. Detta
leder dven till att de kénner sig mer avslappnade pa arbetsplatsen och med 6vriga

teammedlemmar och &ven det leder till 6kat engagemang.

Béde Moura et al. (2019) och Varajao et al. (2020) lyfter fram hur viktigt det &r att ha tydliga
mal som teammedlemmar kan ta del av for att 6ka gruppens engagemang. Detta kan ses 1 att
nastan alla respondenter bekriftade att de ansag att alla kénner till projektmalen, och den
personen som kinde sig oséker pa detta menade snarare att den inte kunde svara for alla utan

bara for sig sjalv.

En majoritet av respondenterna ansag att det inte finns ndgot motivationssystem
implementerat 1 dagsldget, men Varajao et al. (2020) ldgger heller ingen storre vikt 1 just
motivationssystem, utan har med det som en komponent av ménga for att bygga engagemang.
Det finns andra saker som motiverar dn ndgot som dr uppsatt i ett strikt motivationssystem,
till exempel kan en motivation vara av att vilja arbete i ett team (Moura et al., 2019), som

anda bidrar till 6kat engagemang.

Niér det kommer till foretag 2 finns det ménga likheter mellan svaren frdn den respondenten
och svaren frdn respondenterna i foretag 1. Respondenten ansédg att bade positiv och
konstruktiv feedback lyfts fram, nagot nistan samtliga i foretag 1 ocksa holl med om. En sak
som skiljer sig fran foretag 1 och foretag 2 var att respondenten i foretag 2 svarade att
gruppen dr involverad i skapandet av projektplanen, detta var ndgot som alla respondenterna
inte holl med om i projekten i foretag 1. Att teammedlemmar i projekten dr delaktig 1
projekten genom att kunna ldgga fram arbetsforslag, och att projektledningen ar deltagande
under projektet var nagot respondenten i foretag 2 ocksa holl med om. Vilket alla ar delar

som bidrar till att hdja engagemanget i projekten (Varajdo et al., 2020).

Att alla teammedlemmar &r medvetna om vilka projektméal som finns &r nagot som
respondenten fran foretag 2 lyfte fram att de har mgjlighet att kolla upp, men att det inte gar

att garantera att alla faktiskt vet om dem. For att 6ka engagemanget 1 en projektgrupp ar det
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viktigt att de kénner sig delaktiga, och ifall de inte gor det kan det leda till att deltagarna
kdnner en brist av ansvar gentemot projektet (Varajao et al., 2020). Att projektmélen finns
tillgédngliga betyder att teamet har mdjlighet till att kénna sig delaktiga, &ven om det dr under

eget ansvar.

Aven i foretag 2 ansdg respondenten att de inte har nigot uppsatt motivationssystem for att
bidra till 6kat engagemang i teamen. Som redan nidmnts tidigare 1 samband med foretag 1
anser Moura et al. (2019) att strikt motivationssystem inte dr ndgot som &r grundkrav utan att
det finns andra sitt att 6ka motivationen i ett team. Ett motivationssystem dr bara en av flera

komponenter som kan hjélpa for att 6ka engagemanget (Varajao et al., 2020).

5.4 Analys av Management and accountability

Resultatet visar att samtliga respondenter i foretag 1 anser att de d&r medvetna om i vilken
ordning delar av projekten behdver genomforas, och att de far uppfoljning pé utforandet av
projekten kontinuerligt under projektets gang bade for att kontrollera att de héller den
uppsatta tidsplanen, men dven for att innefatta hela projektteamet. Detta tyder pd att teamet
har en bra projekthantering och att teammedlemmarna tar ansvar for projektet dd nigra av de
viktigaste delarna for hantering av projekt ar att medlemmarna blir meddelande om
prioritetsordning av aktiviteter i projektet samt att projektets utveckling foljs och f6ljs upp

(Varajao et al., 2020).

Majoriteten av respondenterna i foretag 1 holl med om att teamet fir hjélp vid fordndringar
som kan ske, och den personen som inte holl med fullt ut menade att det 4ven ar teamets
ansvar sjilva att se till att fordndringar sker smidigt. Att hantera fordndringar och risker ar
nagot som behdvs for att ha en god projekthantering (Varajao et al., 2020), och dven om inte
alla respondenter holl med om att det implementerats processer for hantering av projektrisker,
visar deras mojlighet att anpassa sig efter fordndringar att hanteringen redan finns dir. Detta
aterkommer dven ndr respondenterna svarade pa fragan huruvida deras system for att minska
storningar 1 projektet har fungerat. Alla tre respondenter menade att det har fungerat, men en
av respondenterna pépekade att det inte fungerat fullt ut, men att det &nd4 blivit battre mot

hur det varit tidigare.

Enligt Varajao et al. (2020) &r en del av en hantering av projekt att individen kontinuerligt

ska jobba mot att forbéttra sig for att stirka teamet. Ett exempel pa detta kan ses i att tva av
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tre respondenter inte ansag att de i dagsléget har den bésta strategin vid
projektgenomforanden. En av respondenterna papekade att det alltid finns mojlighet att
forbattra sig, och den andra utvecklade med exempel pa aktiviteter den skulle vilja testa for
att eventuellt forbittra strategin &nnu mer. Bada dessa uttalande ligger i linje med det Varajao

et al. (2020) skriver.

Att ha en effektiv kommunikation i1 teamet, och med de personerna som arbetar runt teamet &r
nagot som leder till 6kat fortroende (Moura et al., 2019). Detta 1 sin tur leder till att teamet &r
mer benédgna pa att vara mer engagerade och ansvarstagande. Att ha effektiva
kommunikationsprocesser leder dven till att det blir littare att kommunicera géllande olika
prioriteringar och mél i projekten mellan medlemmarna i teamet (Varajao et al., 2020). Att
samtliga respondenter menade att deras nuvarande kommunikationsprocesser ar effektiva

visar pd att de har en effektiv hantering och ansvarsfullhet.

I foretag 2 svarade respondenten liknande till foretag 1 nér det kom till att projektets
fortlopning kontrolleras kontinuerligt och att teammedlemmar blir meddelade om
prioritetsordningen som finns for projektet. Néar det kommer till att minimera stérningar
under projektet valde dock respondenten att utveckla. Det respondenten lyfte fram var att
deras system for att minimera storningar fungerar i ndstan samtliga fall, men den stérning de
har svérast att hantera dr ekonomiska storningar. Respondenten lyfter dven fram att det virsta
som kan hénda for stora foretag ér att budgeten bromsas. Utifran att respondenten dnda lyfter
fram att alla andra storningar kan hanteras utan nagra stérre bekymmer, tyder det pé att de
dndd minimerar storningar i véldigt stor utstrdckning vilket &r nadgot som é&r ett krav for att

uppna god Management and Accountability (Varajao et al., 2020).

Aven i foretag 2 svarade respondenten att de inte hade den bésta strategin nir det kommer till
projektgenomfdranden. Aven i detta fall lyftes det fram flera forbittringsforslag, ndgot
respondenten sjdlv la fram var att de skulle minska antalet projekt som de har igang samtidigt
for att undvika att prioriteringar krockar med varandra. Detta kan jamforas med att minimera
storningar da de tittar pa sitt att hantera arbetsbordan, och arbeta mot den bésta strategin, for
att hantera projekten sé bra som mojligt. Enligt det svar respondenten gav ar det tydligt att de
jobbar mot att hantera hur de ska ga tillvdga i projekten och minimera storningar samt att det
ar tva viktiga delar for att ha en effektiv hantering och ansvar inom projekten (Varajao et al.,
2020). Aven de svar respondenten uttryckte om att det har gjorts en implementation for

hantering av projektrisker och att teamet far hjélp att hantera fordndringar tyder pa detta.
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En annan fradga som svaren skiljer sig frdn respondenten i foretag 2 dr hur de svarade i foretag
1 att det inte gors nagon kontroll av projektet med projektteamet pé plats. Att det ska ske
kontroller av projektet nira teamet dr en faktor for att uppné effektiv Management and
Accountability enligt Varajao et al. (2020), men en minst lika viktig faktor dr att det ska ske
kontinuerliga kontroller av projekten, vilket dr ndgot respondenten lyfter fram att det 4ndé

gors.

Aven nir det kom till huruvida kommunikationsprocesserna de anvinder ir effektiva eller
inte skiljde sig svaret frdn respondenten i foretag 2 fran svaren i foretag 1. Samtliga
respondenter i1 foretag 1 ansig att deras kommunikationsprocesser var effektiva, och en av
respondenterna nimnde dven att de trodde det kunde bero pé att de inte ar ett sa stort foretag.
Respondenten 1 foretag 2, som representerar ett vildigt stort foretag, svarade framforallt att
det finns forbéttringspotential i deras nuvarande kommunikationsprocesser. Det Varajdo et al.
(2020) ndmner specifikt nir det kommer till kommunikation dr att medlemmarna i teamet ska
kunna kommunicera prioriteringar och mal i1 projekten. Detta dr ndgot som blir littare om det
finns effektiva kommunikationsprocesser, men kommunikationen, som behdvs for att uppna
effektiv hantering och ansvarsfullhet, kan finnas dir dven fast det inte sker pa det mest

effektiva sittet.

5.5 Analys av Embrace conflicts

Utifrén resultatet sd svarade foretag 1 Ja pa majoriteten av frdgorna inom embrace conflicts
kategorin dér foretaget ansag sig uppfylla fyra av fem av de stillda intervjufragorna. De anser
att de tydliggor for acceptabla respektive oacceptabla beteenden inom projektgruppen samt
att de eliminerar olika typer av hinder som kan komma att paverka projektgenomforandet.
Det frimjas dven ett aktivt lyssnande av alla teammedlemmar dar teammedlemmarna har
mdjligheten att kunna f sina synpunkter och asikter horda. Den frdga som besvarades Nej
var huruvida féretag 1 uppmuntrar teammedlemmar att inse sina svagheter och misstag,
eftersom respondenterna ansdg att denna fraga kan tolkas som en okamratlig sak att gora.
Varajao et al. (2020) har dock tidigare uttryckt att ett projekt som har brister pa hdlsosamma
konflikter kan orsaka en minskning av engagemang bland de olika teammedlemmar vilket
kan komma att negativt paverka projektgenomforandet. Respondenterna i1 foretag 1 uttryckte

vidare att det kan ske att en teammedlems misstag ibland papekas om ndgot har gjorts fel,
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men att det inte riktigt dr en naturlig aspekt for foretaget att gora. Det vill sidga att peka ut

medlemmar for deras svagheter samt misstag.

Aven foretag 2 uppvisar en tydlig majoritet av svaren Ja inom kategorin for Embrace
Conflicts, dir varje fraga som stdlldes ansdgs vara ndgot som foretaget prioriterar alternativt
bedomer som viktigt. Foretag 2 anser att de tydliggdr for acceptabla respektive oacceptabla
beteenden inom projektgruppen samt att de eliminerar olika typer av hinder som kan komma
att paverka projektgenomforandet. Det frimjas dven ett aktivt lyssnande av alla
teammedlemmar dér varje teammedlem har mdjligheten att kunna fé sin synpunkt och &sikt
uppmédrksammad. Utifran foretag 1 sa besvarades det Nej pé fragan gillande huruvida om de
uppmuntrar teammedlemmar att inse sina svagheter och misstag. Detta eftersom foretag 1
ansag att just den fragan kan tolkas som en okamratlig sak att gora d& de pekar ut specifika

teammedlemmarnas olika misstag.

Men dven utifran foretag 2 sa uttrycker respondenten att just fragan géllande om de
uppmuntrar teammedlemmar att inse sina svagheter och misstag hade en negativ klang till
sig. P4 samma sétt som foretag 1 tolkade det som en okamratlig sak att gora sa vill inte
foretag 2 riktigt trycka det i ndgons ansikte att en person har gjort ett fel utan istéllet s& kan
svagheter och misstag komma att diskuteras pd utvecklingssamtal med sin linjechef.
Respondenten fran foretag 2 foljde upp fragan med att berétta hur det formodligen inte dr sa
manga team som arbetar med fragan svagheter och misstag men om det framkommer sé ér
det mest sannolikt under ett retrospektiv. Detta pdstiende matchade dven med foretag 1 som
inte riktigt arbetar pa det sitt dir de far sina teammedlemmar att inse sina svagheter samt
misstag. Foretag 2 arbetar pa ett sétt diar teammedlemmar jobbar tillsammans med varandra
och loser olika arbetsuppgifter samt genomfor nddvéndiga anpassningar som krévs for att
kunna lyckas med projektarbetet. Foretag 2 har dven utvecklingssamtal som &r till for
utvecklingsmojligheter samt reflektion av huruvida teammedlemmar har presterat, eller hur

de kan tidnkas gora saker annorlunda i framtiden, for att uppna ett bittre resultat.

5.6 Analys av Work conditions

Resultatet i foretag 1 visar att alla respondenter holl med om att deras arbetsforhdllanden var
trygga och att deras kolleger var bade méldrivna och engagerade, samt att det finns mdjlighet

till ett kontinuerligt larande inom utvecklingsteamet. Enligt Varajao et al. (2020) &r
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engagemang och positivitet bland medlemmarna avgdrande for att behalla fokus pa projektets
resultat samt for att kunna skapa en trygg och lamplig arbetsmiljé som forbéttrar
arbetsforhallandena under hela projektets livscykel. Varajao et al. (2020) menar dven att det
ar viktigt med ett kontinuerligt 1drande under hela projektens gédng samt ett flexibelt schema
for att kunna forbéttra arbetsforhallandena. En respondent uttryckte att det inte fanns ett
direkt schema som utgar fran varje gruppmedlem utan att det fanns ett flexibelt schema som
inte dr upprattat av foretaget. Att respondenterna uttrycker att det finns mojlighet till
kontinuerligt ldrande, méldrivna och engagerade kollegor samt ett flexibelt schema tyder pa

ett bra arbetsforhédllande enligt Varajao et al. (2020).

I bade foretag 1 och foretag 2 sa uttryckte respondenterna att de holl med om att
arbetsforhallande var trygga och bestod av drivna och engagerade kollegor. I foretag 2
diaremot sa papekade de att de dven jobbar globalt vilket kan medfora vissa konsekvenser.
Enligt McHugh et al. (2012) kan goda relationer av utspridda teammedlemmar vara svért,
sarskilt nér de inte traffas fysiskt. McHugh et al. (2012) menar att det dagliga métet av
teammedlemmar hjélper till med att bygga upp fortroende, sdrskilt for projektledaren som
fick vissa fortroendeproblem ndr teammedlemmarna arbetade utspritt och fann att stand-up
mdten ger ett béttre resultat i 1dngden. I bada situationerna sd beskrev respondenterna att det
fanns en majlighet till ett kontinuerligt ldrande, men 1 foretag 2 sé uttrycker respondenten att
det ar upp till en sjélv att ta de initiativet. McHugh et al. (2012) menar att det ar viktigt att
lagga stor vikt pa kunskapsdelning och feedback vilket resulterar i fortroende bland
teammedlemmar. Slutligen sa héller bada foretagen med om att foretaget upprattar ett
flexibelt arbetsschema nagot som Varajao et al., (2020) menar det tyder pd en bittre trivsel

bland kollegorna.

5.7 Analys av SKkills and behaviors

Med utgéngspunkt fran Team resilience theory samt den insamlade empirin fran de olika
intervjuerna sa svarade majoriteten av respondenterna fran foretag 1 Ja pa fragorna. Foretaget
anser sig uppfylla sex av de sju totala fragorna inom skills and behaviors kategorin. Den fraga
som besvarades Nej var huruvida foretag 1 brukar identifiera de viktigaste egenskaperna hos
varje gruppmedlem som gemensamt kan stirka utvecklingsteamet. En av respondenterna
framforde att det dr inte riktigt pa det sétt som foretaget arbetar pa. Utan att det gar emot det

teamorienterade arbetssdttet som de anvdnder och gar istéllet mer in pa djupet pa en
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individniva som respondenten formodligen inte tycker dr nddvindigt. Dock forklarar Varajao
et al. (2020) att det kan vara viktigt att genomfora dessa bedomningar dir svagheter och
styrkor identifieras inom projektet for att det sedan kan utgora att teamen skapar strategier

huruvida saker kan forbéttras.

Resultatet fran studien tyder pd att foretag 1 upplever sig ha ett team ddr anvidndningen av
olika teammedlemmarnas kompetenser fridmjas och dven dar de kan fa den nddvéndiga
utbildningen som kravs for att kunna utfora projektuppgifterna. De har d&ven en samhorighet i
teamet som uppmuntrar till sjdlvsikerhet bland medlemmarna och har en forstaelse for
misstag och olika problem som kan ténkas sig forekomma inom arbetet. Enligt Varajdo et al.
(2020) ar skills and behaviors kritisk nir det kommer till motstdndskraften. Den
anpassningsbara formagan att kunna reagera pa fordndringar och att kunna aterhdmta sig fran
eventuella skador kan kopplas till hur foretag 1 uppmuntrar de problem och férdndringar som
kan férekomma, och att det sedan gors nddvindiga anpassningar for att kunna stabilisera och
aterhdmta sig. Det kan liknas med att foretag 1 &r 6ppensinnade till olika problem och
svagheter som kan intridffa bland teammedlemmar, men att teamet alltid 16ser eventuella

problem och inte later det stoppa dem (Varajao et al., 2020).

Niér det kommer till foretag 2 sd svarade respondenten Ja pd majoriteten av frdgorna inom
skills and behaviors kategorin. Foretag 2 prioriterar alternativt bedomer fem av de sju totala
frdgorna som viktiga varav en fraga besvarades med Nej, och en fraga dir respondenten inte
kunde besvara med vare sig Ja eller Nej. Fragan som besvarades Nej var huruvida foretag 2
skapar team som har den nédviandiga kompetensen for att utfora projektuppgifterna.
Respondenten fran foretag 2 uttryckte att de sjdlvklart har team som har bra kunskaper samt
kompetenser, men att de strivar efter att ha l1dngsiktiga team dér teamen sjdlva tar at sig
uppgifter. Om nagon teammedlem kdnner att den saknar kunskapen inom ett omrade sa
lamnas uppgiften at ndgon annan eller sa soks det hjdlp av en annan medlem som ar mer
kunnig inom omradet. Gellert och Kuipers, (2008) har studerat korta samt 1dngsiktiga
konsekvenser av olika ménniskors aldrar inom arbetsteam. Dér uttrycker Gellert och Kuipers,
(2008) att mangfald i teamen kan komma att positivt paverka ett teams prestanda och

produktivitet langsiktigt.

Fragan som respondenten fran foretag 2 inte kunde besvara med varken ett Ja eller Nej var

huruvida foretag 2 uppmuntrar sjdlvsidkerhet bland teammedlemmar. Dér uttrycker
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respondenten att foretag 2 inte riktigt gér ndgot specifikt for att uppmuntra de olika
teammedlemmarnas sjilvkédnsla. Respondenten anser att foretag 2 fraimjar formégan att
teammedlemmar ska kunna ldra sig av sina misstag samt att de ges den nodvandiga
kunskapen for att kunna utfora projektuppgifterna. Nér det kommer till fragan om foretag 2
identifierar de viktigaste egenskaperna som gemensamt kan stéirka respektive forsvaga
utvecklingsteamet sa anser respondenten att de gor det. Nar foretag 2 utformar team tittar de
pa bland annat individers kompetenser och personligheter, men dven hur méanniskor har
arbetat tillsammans under tidigare projekt. Att frimja uppskattning och anviandning
teammedlemmarnas talanger samt kompetenser dr nagot som foretag 2 anses gora, men att
foretaget kan bli dnnu béttre pa det eftersom det formodligen finns mycket mer dold talang

som kan komma till anvéndning.

Utifrén en jdmforelse av foretag 2 och foretag 1 har bada foretagen svarat med liknande svar
och fatt en majoritet av Ja pé fragorna. Respondenterna frn bada foretagen har dven uttryckt
synpunkter som kan kopplas samman och forma olika samband. Precis som Varajao et al.
(2020) uttrycker att skills and behaviors é&r kritiskt for motstandskraften uppvisar bada
foretagen goda exempel pa hur fragor inom skills and behaviors appliceras och prioriteras

inom foretagen.

37



6 Slutsats

I detta avsnitt presenteras en sammanfattning av studiens slutsatser som anvdnds for att
besvara studiens fragestdllningar. Forslag pa vidare forskning samt studiens bidrag

presenteras dven.

Syftet med studien var att kartligga motstandskraften hos agila arbetsteam pa tvé olika
foretag. Med utgéngspunkt ur Team Resilience Theory innebér det att for att uppna en bra

och effektiv motstandskraft behdver foljande faktorer uppfyllas:

e Trust and Solidarity, teammedlemmar ska kénna fortroende och solidaritet mot

varandra och foretaget, samt undvika sjilviskt beteende
e Focus on results, resultatfokuset ska vara pa teamet och inte individen
e Commitment, teammedlemmar ska vara engagerade och delaktiga i projekten

e Management and accountability, teamet kénner ansvar for projekten och att

hanteringen av projekten ska ske med sa lite storningar som majligt

e Embrace Conflicts, att teammedlemmar dr 6ppna for att konflikter kan uppstd och

ar beredda att 10sa dem

e Work conditions, arbetsmiljon for teammedlemmar &r positiv och det finns

mojlighet till flexibilitet

e Skills and behaviors, den kunskap och kompetens som finns inom teamet ska
anvéndas effektivt och den nddvindiga kompetensen for att 16sa eventuella

problem finns dér.

I relation till studiens fragestéllning géllande Hur dr motstandskraften hos team som arbetat
agilt under covid-19 pandemin kan slutsatser dras med utgangspunkt fran de tva intervjuade
foretagen. Enligt Team Resilience Theory sa pavisar bada foretagen en god motstdndskraft.
Studien visar att, hos bada intervjuade foretagen, att majoriteten av alla komponenter i
kategorierna uppfylls. Alla punkterna i kategorierna kommer inte alltid besvaras positivt da
olika foretag har olika fokuspunkter. Det svaren fran respondenterna visade dr dock att i de

fallen en viss del av en kategori inte uppfylldes, berodde det pa att fokus lag pé en annan del
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av kategorin. Det leder till att kategorierna dnda uppfylls, trots att respondenterna inte

svarade ja pa alla fragor, och kategorierna tillsammans visar pa en god motstandskraft.

Den mest uppenbara skillnaden mellan de tvé foretagen ar storleken pd dem. Den slutsats
som kan dras utifran de svar som respondenterna gett dr att kommunikation dr lattare pé ett
mindre foretag, nér det dr en liten grupp som sitter ndra varandra som jobbar tillsammans och
hela foretaget befinner sig i en och samma lokal. D4 Foretag 2 dven arbetar globalt kan det
bidra till att de gick over till distribuerat arbete, pd rekommendation fran
Folkhédlsomyndigheten, da de dven innan pandemin arbetade med kommunikation pa distans
nér de arbetade icke-distribuerat. Nagot som foretag 1 inte gjorde, utan de valde att fortsétta

jobba icke-distribuerat under hela pandemin.

Hos ett storre foretag kan det uppsta utmaningar i och med att flera team behdver arbeta och
kommunicera med varandra, trots att de individuella teamen jobbar icke-distribuerat. For att
dnd4 kunna jobba effektivt och halla uppe en bra motstdndskraft behdver andra delar frén de
ovriga faktorerna i Team Resilience Theory-modellen viiga upp utmaningar med
kommunikationen. Till exempel genom att teamet uppmuntras att arbeta sjilvstandigt och

sétta upp tydliga projektmal som finns tillgangliga for alla projektdeltagare.

I ett team kommer det finnas motstandskraft, &ven om den inte alltid ar uttalad. Det finns ett
behov av att kunna lyfta fram motstandskraft som en positiv del i ett foretag for att sedan
kunna forbéttra den. Med denna studie uppmuntras det att anvidnda Team Resilience Theory
som en byggsten och hjdlpmedel for att kunna vérdera och forbéttra ett arbetsteams

motstandskraft.

Nér denna studie startades i1 oktober 2021, hade spridningen av covid-19 hallit sig stabil, med
en latt 6kning, under flera ménader, och studien @mnades att utforas pa foretag i slutet av en
pandemi. Nu i slutet pa studien har smittspridningen av covid-19, med mutationer, dkat
drastiskt igen. Detta innebdr att slutsatsen att de tva foretagen har hanterat covid-19 mycket
hjalpt av sin goda motstdndskraft inte blir helt fullstindig. Den slutsats som ddremot kan dras
ar att de agila utvecklingsteamen i de tvé foretagen kommer fortsitta kunna leverera stabilt

och effektivt arbete d&ven om pandemin forlidngs, tack vare sin goda motstdndskraft.
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7.1 Fortsatta studier

Det finns studier att gora kring motstdndskraft, och Team Resilience Theory ir bara en av
teorierna som kan anvéndas. Ett forslag pa fortsatta studier pa motstandskraft ar att géra en
ingdende fallstudie av olika foretag, som inte bara baseras pa intervjuer utan foljer foretaget
under en ldngre tid. Dér kan det mdjligtvis undersokas hur respektive foretag faktiskt arbetar.
Antingen i samband med kategorierna inom Team Resilience Theory, eller med en annan
vald teori som grund. Denna studie har d4ven endast undersokt tva foretag av olika storlekar.
Dérmed éar ett forslag att intervjua fler foretag for att kunna analysera huruvida

motstdndskraften skiljer sig hos dem.

Eftersom studien borjade genomforas i ett skede dér covid-19 pandemin var mer
kontrollerbar och smittspridningen nu under den senaste perioden 6kat vore dven ett
alternativ till fortsatta studier att géra en ny studie med samma premisser som denna nér
pandemin officiellt &r 6ver for att kunna jamfora om det skett nagra fordndringar angaende

motstandskraften i1 teamen.
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Bilagor

Bilaga 1

Intervjuformulir

Trust & solidarity / Fortroende & solidaritet

Q1: Anser du att foretaget forsoker minimera de individuella behoven och
onskemalen for att istiillet frimja team samarbetet.

Q2: Uppmuntras ni inom teamen att sjilva fatta beslut inom projektet?

Q3: Anser du att ni forsoker att fraimja solidaritet(kamratanda) mellan team
medlemmarna under arbetsutveckling?

Q4: Forsoker ni uppmuntra team medlemmars sjilvstindighet och flexibilitet?

QS: Anser du att ni forsoker fraimja samarbete mellan projekt teammedlemmar
sé alla fungerar béttre ihop?

Q6: Strivar ni efter att utveckla projekt teamet genom att exempelvis séitta upp
gemensamma mal?

Focus on results / Fokusera pé resultat
Q1: Ges det planenlig aterkoppling av projektresultatet?

Q2: Anser du att foretaget forsoker att fokusera pa teaminsats pa
projektresultat. Exempelvis dr team insatsen viktigt nir foretaget sedan diskuterar
resultat.

Q3: Forsoker ni minimera otydligheter i projekt?
Work conditions / Arbetsforhallanden

Q1: Anser du att foretaget upprittar ett flexibelt arbetsschema for att mota
behoven hos varje gruppmedlem

Q2 Anser du att ni fiar en mojlighet till ett kontinuerligt lirande inom
utvecklingsteamet?

Q3 Anser du att din arbetsmiljo innehéller anstillda som ar maldrivna och ir
engagerade att jobba med.
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Q4 Anser du att dina arbetsforhillanden ir trygga? Arbetsforhallanden kan till
exempel omfatta arbetstider, utrustning, miljofaktorer

Skills & behaviors / Fardigheter & beteende

Q1: Skapar ni team som har den nodvindiga kompetensen for att kunna utfora
projekt uppgifterna?

Q2: Ger ni den nodvindiga utbildningen till teammedlemmar som kriavs for att
kunna utfora projekt uppgifterna?

Q3: Identifierar ni de viktigaste egenskaperna hos varje gruppmedlem som
gemensamt kan “stirka” utvecklingsteamet?

Q4: Anser du att det ar viktigt att kunna identifiera de viktigaste egenskaperna
hos varje gruppmedlem som gemensamt kan “forsvaga” utvecklingsteamet?

Q5: Anser du att ni frimjar formagan att kunna ldra sig av sina misstag bland
de olika team medlemmarna?

Q6: Tycker du att ni uppmuntrar sjalvsikerhet bland team medlemmarna?

Q7: Anser du att ni frimjar uppskattning och anvindning av de olika talanger
samt kompetenser som finns hos de olika team medlemmarna?

Embrace conflicts / Ta lardom av konflikter

Q1: Definierar och tydliggor ni for acceptabla och oacceptabla beteenden hos
team medlemmarna?

Q2: Brukar ni forsoka att identifiera och eliminera olika typer hinder som kan
paverka projektgenomforandet?

Q3: Frimjar ni ett aktivt lyssnande av alla teammedlemmar?
Q4: Foredrar ni att tillgodose gruppens intresse over personliga intressen?

- QS5: Anser du att ni uppmuntrar teammedlemmar att inse sina svagheter och
misstag?

Commitment / Engagemang
Q1: Har positiv feedback kunnat lyftas fram till individuella gruppmedlemmar?
Q2: Har negativ feedback kunnat lyftas fram till individuella gruppmedlemmar?

Q3: Ar gruppen involverad for att skapa en plan av projektet?
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Q4: Har individuella deltagare i gruppen mojlighet att ligga fram arbetsforslag?
Q5: Ar alla i gruppen medvetna om projektméalen?
Q6: Ar projektledningen deltagande under projektets ging?

Q7: Har ni motivationssystem som bidrar till medlemmarnas engagemang?

Management & Accountability / Ledning och Ansvar

Q1: Har erat system for att minimera storningar under projektets livscykel
fungerat?

Q2: Blir varje gruppmedlem meddelad om prioriterade aktiviteter (i projektet)?

Q3: Kontrolleras projektets fortlopning och att inget missas eller halkas efter
med i teamet?

Q4: Har kontroll pa projektet gjorts med projektteamet pa plats?

QS5: Anser du att ni har den biasta strategin nir det kommer till era
projektgenomforanden?

Q6: Har det implementerats processer for hantering av projektrisker?

Q7: Far teamet hjilp att hantera niir eventuella forindringar pa arbetsplatsen
och eller i projekten sker?

Q8: Ar de kommunikationsprocesser ni har effektiva?
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Bilaga 2

Transkribering Intervju 1 - Foretag 1

Kevin: Yes da har vi d& den forsta intervjun och vi kommer da att prata om nagra
frdgor gillande Team Resilience Theory som vi har baserat vara fragor utifran och det
handlar ungefar om hur olika foretag agerar for att hantera olika problem och méta
deras motstandskraft. Vi vill bara innan kolla att du gér med pa att bli inspelad?
Respondent: Ja det gér jattebra.

Kevin: Vi kommer som sagt inte att anvidnda ditt namn négonstans eller foretagets
namn utan vi kommer att anonymisera allting bara sé att du vet och inte behdver att
oroa dig.

Respondent: Yes!

Mustafa: Da borjar vi med Trust & Solidarity kategorin!

Mustafa: Anser du att foretaget forsoker minimera de individuella behoven och
onskemalen for att istdllet frimja team samarbetet?

Respondent: Ja det skulle jag sdga.
Mustafa: Uppmuntras ni inom teamen att sjdlva fatta beslut inom projektet?

Respondent: Ja till viss del, det kan vara exempelvis att bestimma hur design ska
vara och lite mindre saker men det bidrar &ven till att det gar lite snabbare helt enkelt.

Mustafa: Anser du att ni forsoker att frimja solidaritet(kamratanda) mellan team
medlemmarna under arbetsutveckling?

Respondent: Ja.

Mustafa: Forsoker ni uppmuntra team medlemmars sjélvstdndighet och flexibilitet?
Respondent: Mm jo men det tycker jag, ibland s& kan man ju ocksa sitta sjilvstindigt
och arbeta med saker och att man kan vara flexibla med vilka man arbetar med. Vi ar
ju inte s@ manga och darfor sa kan det bli sa att man kan jobba med olika

konstellationer om man séger sa.

Mustafa: Anser du att ni forsoker frimja samarbete mellan projekt teammedlemmar
sa alla fungerar béttre ihop?
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Respondent: Mm det tycker jag.

Mustafa: Stravar ni efter att utveckla projekt teamet genom att exempelvis sétta upp
gemensamma mal?

Respondent: Ja assd pd vara retrospektiv sa gar vi igenom hur vi kan forbéttra oss
och vi sitter ju dven en hel del mal ddr som vi sen foljer upp sé... ja det gor vi!

Mustafa: Nu gér vi vidare till nésta kategori focus on results. Ges det planenlig
aterkoppling av projektresultatet?

Respondent: Delvis skulle jag nog sdga dér ingen kanske aterkoppling rakt ut snarare
att man méarker hur mycket support det blir pa ndgonting eller sa.

Mustafa: Anser du att foretaget forsoker att fokusera pa teaminsats pa
projektresultat?

Respondent: Ja det tycker jag.
Mustafa: Forsoker ni minimera otydligheter 1 projekt?
Respondent: Mm yes.

Mustafa: Nu dr det Work conditions eller arbetsforhdllanden. Anser du att foretaget
uppriéttar ett flexibelt arbetsschema for att mota behoven hos varje gruppmedlem?

Respondent: Vi har ju inte direkt scheman sé eftersom att vi har ju flex sé ja det blir
ju ett flexibelt arbetsschema men det &r inte foretaget som uppréttar det.

Mustafa: Anser du att ni far en mojlighet till ett kontinuerligt 1arande inom
utvecklingsteamet?

Respondent: Ja vi lér ju oss av varandra hela tiden.

Mustafa: Anser du att din arbetsmiljo innehéller anstéllda som dr méldrivna och ér
engagerade att jobba med.

Respondent: Mm absolut.
Mustafa: Anser du att dina arbetsforhallanden ar trygga?

Respondent: Ja.
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Mustafa: Nu dr det kategorin skills and behaviors. Skapar ni team som har den
nodviandiga kompetensen for att kunna utfora projekt uppgifterna?

Respondent: Vi dr ju inte s jattemanga som sagt men dom personerna som kan om
det omradet far ju arbeta med det men oftast si eftersom att vi dr ett sa litet foretag sé
behover man kunna véldigt lite om mycket saker. Sa det blir ju att dom flesta kan ju
det mesta... Men Ja!

Mustafa: Ger ni den nddvindiga utbildningen till teammedlemmar som krévs for att
kunna utfora projekt uppgifterna?

Respondent: Som jag upplever sa tycker jag att det gors.

Mustafa: Identifierar ni de viktigaste egenskaperna hos varje gruppmedlem som
gemensamt kan “stdrka” utvecklingsteamet?

Respondent: hmm det skulle jag nog inte sdga. Men man vet ju vad dom andra
kanske &r battre pa och da kan man ju fraga liksom.

Mustafa: Anser du att det dr viktigt att kunna identifiera de viktigaste egenskaperna
hos varje gruppmedlem som gemensamt kan “forsvaga” utvecklingsteamet?

Respondent: Ja jo men det kan ju kanske vara bra for att veta vad man kan forbattra
liksom

Mustafa: Anser du att ni frimjar formégan att kunna lira sig av sina misstag bland de
olika team medlemmarna?

Respondent: Mm men ja absolut det kan man ju se till exempel ndr man gor pull
requests nidr man gar igenom varandras kod helt enkelt, och dar kan man ju ocksa ga
igenom om man har gjort nagot fel s kollar man pa det efterat och man fér en
forklaring till hur man skulle ha gjort istéllet.

Mustafa: Tycker du att ni uppmuntrar sjdlvsikerhet bland team medlemmarna?
Respondent: Ja.

Mustafa: Anser du att ni frimjar uppskattning och anvéndning av de olika talanger
samt kompetenser som finns hos de olika team medlemmarna?

Respondent: Ja.

Kevin: D4 har vi ett annat omradet Embrace Conflicts och d& undrar jag Definierar
och tydliggor ni for acceptabla och oacceptabla beteenden hos team medlemmarna?

Respondent: Yes.
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Kevin: Brukar ni forsoka att identifiera och eliminera olika typer hinder som kan
paverka projektgenomforandet?

Respondent: Jo men det gor vi vdl sd mycket vi kan, ibland &r det ju vildigt svart att
kunna forutspa vilka hinder som kan uppsta.

Kevin: Framjar ni ett aktivt lyssnande av alla teammedlemmar?
Respondent: Ja.

Kevin: Foredrar ni att tillgodose gruppens intresse dver personliga intressen?
Respondent: Mm det gor vi.

Kevin: Anser du att ni uppmuntrar teammedlemmar att inse sina svagheter och
misstag?

Respondent: Inte direkt skulle jag nog séga, det ér sillan man séger till ndgon “det
hir ar du dalig pa”

Kevin: Yes da har vi kategorin commitment och engagemang. Har positiv feedback
kunnat lyftas fram till individuella gruppmedlemmar?

Respondent: Ja det tycker jag att det kommer.
Kevin: Har negativ feedback kunnat lyftas fram till individuella gruppmedlemmar?

Respondent: Inte jattemycket skulle jag sdga, det dr vél kanske ndgon gang om man
har gjort ndgot negativt gidllande kodmaissigt men inte sadar hela tiden.

Kevin: Ar gruppen involverad for att skapa en plan av projektet?

Respondent: Hmm till viss del skulle jag sdga, vi dr ju involverad i vissa delar men
sjilva utvecklingsarbetet da &r det ju vi som gor sjédlva planen sé ja delvis pa denna.

Kevin: Har individuella deltagare i gruppen mgjlighet att lagga fram arbetsforslag?
Respondent: Ja.

Kevin: Ar alla i gruppen medvetna om projektméalen?

Respondent: Mm dom ar tydliga!

Kevin: Ar projektledningen deltagande under projektets gang?

Respondent: Ja men inte hela tiden

Kevin: Har ni motivationssystem som bidrar till medlemmarnas engagemang?

Respondent: Nej.
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Kevin: Da har vi management and accountability kategorin. Har erat system for att
minimera storningar under projektets livscykel fungerat?

Respondent: Om man ser systemet som nar vi kor SCRUM och Retrospektiv isafall
ja. For det gor ju att vi forbéttrar oss.

Kevin: Blir varje gruppmedlem meddelad om prioriterade aktiviteter (i projektet)?

Respondent: Ja! Det framgér véldigt tydligt om vad som &r viktigast, vi har ju alltid
en prioriteringsniva pa allting s da vet man ju i vilken ordning allting ska goras.

Kevin: Kontrolleras projektets fortlopning och att inget missas eller halkas efter med 1
teamet?

Respondent: Ja vi har olika delleveranser och sé eller tider d& saker ska vara fardiga
kan man siga.

Kevin: Har kontroll pa projektet gjorts med projektteamet pé plats?
Respondent: Hmm projektet ar ju det &r internt sa jag antar att det gors?
Kevin: Jo det kinns ju logiskt.

Kevin: Anser du att ni har den bésta strategin nédr det kommer till era projekt
genomforanden?

Respondent: Ja det tycker jag.
Kevin: Har det implementerats processer for hantering av projektrisker?
Respondent: Inte vad jag vet for tillféllet.

Kevin: Far teamet hjélp att hantera ndr eventuella fordndringar pa arbetsplatsen och
eller 1 projekten sker?

Respondent: Hmm, delvis skulle jag séga iallafall nir det kommer till projekten da
kan vi fa input fran andra avdelningar och sa som vet mer om sjdlva férandringarna.
Men annars skulle jag sdga att det &r mycket upp till oss hur fordndringar gors.

Kevin: Yes och nu ir det sista frigan. Ar de kommunikationsprocesser ni har
effektiva?

Respondent: Ja! Eftersom att vi inte dr s minga sa det gér valdigt l4tt att
kommunicera och sprida information.

Kevin: Yes men detta var alla fragor! Tack sd mycket!
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Bilaga 3

Transkribering Intervju 2 - Foretag 1

Kevin: Yes. Vi har da lite fragor till dig gédllande team resilience theory som da &r var valda
teori 1 var uppsats och det miter ungefér... typ, hur olika team kommer 6ver problem och
motgéngar i projektet. S& det ar ungefér 7 olika kategorier vi kommer friga dig fragor inom.
Det dr ganska ménga fragor, men vi sa att ett ja eller ett nej skulle ricka pd frdgorna. Alltsa
sépass, for det gynnar oss dnd4, vi kriver inte sd jétte avancerade svar.

Respondent: Men om jag kommer pd nidgonting...?

Kevin: Ja det ar klart du kan séga det. Vi har frdgorna hir om du vill..., -tidigare respondents
namn- tyckte det var lattare att 1dsa dem. Yes. Jag vill bara dubbelkolla att det gar bra att vi
spelar in dig, och vi kommer inte anvidnda ditt namn eller foretagets namn. Allt kommer vara
anonymt

Respondent: Jittebra att du fortydligar det. Ja, det gér jittebra

Kevin: Mustafa vill du kora igang?

Mustafa: Da borjar vi med forsta, Trust and Solidarity, Fortroende och Solidaritet. Anser du
att foretaget forsoker minimera de individuella behoven och dnskemalen for att istéllet framja
team samarbetet?

Respondent: Eeech, oj det dr en svar frdga. Kanske? Erhm, ja jag har svart att forhalla mig
till det... Eeh, jag skulle nog séga att fokuset ligger nog mer mot teamet litegrann. Sa till viss
del.

Mustafa: Uppmuntras ni inom teamen att sjdlva fatta beslut inom projektet?

Respondent: Ja, eller... vi far komma med fragor eller liknande och ibland kunna ta beslut
ocksa. Det beror lite pd hur kritiskt det ar.

Mustafa: Anser du att ni forsoker att frimja solidaritet(kamratanda) mellan team
medlemmarna under arbetsutvecklingen?

Respondent: Ja, jag tror det. Vi forsoker ju skapa en bra arbetsmiljé s& man kénner koppling

till varandra. Sen har vi haft workshops och sd ocksa, sd vi kanske gar och gor grejer som
foretag och bygga och framja solidariteten tinker jag
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Mustafa: Forsoker ni uppmuntra team medlemmars sjélvstdndighet och flexibilitet?

Respondent: Ja, till viss grad i alla fall. Sedan finns det ju vissa riktlinjer man kanske ska
folja och sa vidare. Vi kor ju kodgranskning sa att man inte flyger ut for mycket heller. Jag
tror det dr tanken 1 alla fall.

Mustafa: Anser du att ni forsoker frimja samarbete mellan projekt teammedlemmar sa alla
fungerar battre ithop?

Respondent: Ja, jag tror inte liksom att vi jobbar s& aktivt med det pé sa sitt. Det brukar ju
flyta pa bra @nda tycker jag sa jag tror det. Sa har vi haft lite grejer och s& gemensamt ocksa
sa...

Mustafa: Strivar ni efter att utveckla projekt teamet genom att exempelvis sitta upp
gemensamma mal?

Respondent: Ja, vi har borjat jobba mer med det nyligen. Att vi har liksom inom foretaget
skapat upp gemensamma mal, men sedan dven inom utvecklingsteamet. Som att vi jobbar
mer med innovation eller jobbar mer mot projektkvalite osv.

Mustafa: Da gar vi till nidsta, Focus and Results. Ges det planenlig dterkoppling av
projektresultatet?

Respondent: Traditionellt sdtt har inte allt varit jittebra dér. Nu har det borjat bli lite battre.
Vi har borjat ha peer-reviews dér vi liksom gér igenom hur det har gétt senaste veckorna och

sd, sd det dr pa ratt viag dir men... oftast har det inte varit jittebra dar-

Mustafa: Anser du att foretaget forsoker att fokusera pa teaminsats pé projektresultat?

Respondent: ja jag tror det, att fokus &r pa sjdlva teamet presterar och inte bara hur jag som

individ och samma sak vid skuld, att inte man ska ldgga skuld pé en person utan att man som

team ska fundera pd hur man ska kunna gora saker bttre.

Mustafa: Forsoker ni minimera otydligheter 1 projekt?

Respondent: Ja, -skratt- Vi forsoker! Men verkligheten ar ju att ibland sa dr det svéart att veta

1 forviag hur nagonting ska goras innan man sétter igang och jobbar med det, och sen ir det |
valdigt olika fran projekt till projekt. Nu har vi forsoker borja jobba mer med tydliga
kravspecifikationer, men i vissa fall har det varit extremt otydligt och ibland nér det komme
in buggar och liknande kanske det inte dr s& detaljerat som det skulle kunna vara. Men vi
strdvar efter... Det finns ju mer att forbéttra dar.

u

T
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Mustafa: Ja, da gar vi till ndsta. Work conditions. Anser du att foretaget uppréttar ett
flexibelt arbetsschema for att mota behoven hos varje gruppmedlem?

Respondent: Ja,

Mustafa: Anser du att ni far en mgjlighet till ett kontinuerligt ldrande inom
utvecklingsteamet?

Respondent: Ja, man far ju mojlighet att sdtta sig in pa det man jobbar pa, men jag skulle
onska att vi hade lite kurser och sa vidare. Vi hade linkedin learning forut, men det tog de
bort tidigare, sa dér finns det kanske mdjlighet till forbattring da.

Mustafa: Anser du att din arbetsmiljo innehéller anstéllda som dr méldrivna och ér
engagerade att jobba med.

Respondent: Ja,
Mustafa: Anser du att dina arbetsforhallanden &r trygga?
Respondent: Ja.

Mustafa: Nu till kategorin Skills and Behaviors. Skapar ni team som har den nddvéndiga
kompetensen for att kunna utfora projekt uppgifterna?

Respondent: Ja, vi rekryterar ju litegrann med tanke pa att ha hyfsat bred bakgrund som man
kan, sedan far man ju mojlighet att lara sig ockséd under projektprocessens gang och sa vidare.
Men ja jag skulle sdga att det stimmer.

Mustafa: Ger ni den nédvéndiga utbildningen till teammedlemmar som kravs for att kunna
utfora projekt uppgifterna?

Respondent: Internt sd ger vi det. Vi stodjer varandra vildigt mycket, och delar med oss av
kunskapen, men det kanske hade varit bra med mer kurser inom vissa specifika omraden. S&
man kan stodjas ytterligare pa det sittet.

Mustafa: Identifierar ni de viktigaste egenskaperna hos varje gruppmedlem som gemensamt
kan “stérka” utvecklingsteamet?

Respondent: Erhm. Ja i alla fall vid rekrytering funderar vi ju pa vad man har for egenskaper
och fardigheter osv. Men sen kanske man jobbar med det mer kontinuerligt ocksé. Men jag
skulle séga ja dé 1 sak

Mustafa: Anser du att det dr viktigt att kunna identifiera de viktigaste egenskaperna hos varje
gruppmedlem som gemensamt kan “forsvaga” utvecklingsteamet?
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Respondent: Jag vet inte riktigt. Det &r ju viktigt att vara medveten om det finns grejer man
behover forbéttra osv, sé jag skulle sdga att ja satillvida sd man kan fundera pa hur man ska
jobba vidare med det, dels med dem grejerna man kan forbattra osv

Mustafa: Anser du att ni frdmjar férmagan att kunna lira sig av sina misstag bland de olika
team medlemmarna?

Respondent: Ja jag tycker det. Det ingar ju lite i arbetsséttet ocksé nidr man jobbar med
kodgranskning osv. Da far man ju mojlighet att ge feedback till varandra och reflektera kring
grejer som kan forbattras osv. Och dven om det blir nagot riktigt riktigt stort problem som tur
ar inte hinder allt for ofta kan man ju till exempel skriva incidentrapporter och fundera kring
vad hade kunnat bli bittre vad kan vi fundera pa till ndsta gang for att undvika en sédan
kraftig incident osv.

Mustafa: Tycker du att ni uppmuntrar sjdlvsikerhet bland team medlemmarna?
Respondent: Ja, jag tror det. Ja.

Mustafa: Anser du att ni frimjar uppskattning och anvéndning av de olika talanger samt
kompetenser som finns hos de olika team medlemmarna?

Respondent: Ja, jag tror det. Sedan finns det kanske ytterligare mer att gora. Det.. Sedan ér
det ju inte alla kompetenser som dr anviandbara i1 alla sammanhang heller, men ja i sak.

Kevin: D4 har vi ett annat omradet Embrace Conflicts och Definierar och tydliggdr ni for
acceptabla och oacceptabla beteenden hos team medlemmarna?

Respondent: Erhm, nir det géller kodkvalitetsméssigt skulle sdga jag séga att vi kan gora det
genom kodgranskning, men vad giller beteende har vi inte gjort det men jag tror inte det
funnits behov for det direkt.

Kevin: Ja. Brukar ni forsoka att identifiera och eliminera olika typer hinder som kan paverka
projektgenomforandet?

Respondent: Ja... Fast kanske inte tillrackligt mycket skulle jag sdga. Vi har borjat bli lite
battre pa det. Fundera pd vad som skulle kunna orsaka problem och om det finns nagra spikes
osv bland dem tasks vi ska jobba med, men inte tillrdckligt bra skulle jag nog dnda séga.

Kevin: Framjar ni ett aktivt lyssnande av alla teammedlemmar?
Respondent: Ja. Det tycker jag.
Kevin: Foredrar ni att tillgodose gruppens intresse dver personliga intressen?

Respondent: Ja till en viss grad, sen maste man ju hitta en balans ocksi. Bada maste ju
funka, inte sd att man hela tiden ska kdra dver personen osv.

Kevin: Anser du att ni uppmuntrar teammedlemmar att inse sina svagheter och misstag?
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Respondent: Ja jag tror det vi liksom belyser vad man kan jobba vidare med i alla falla
kodmaissigt osv. Men det dr ju inte sd att vi gar jittedjupt pa den biten.

Kevin: Yes, di har vi dd Commitment. Har positiv feedback kunnat lyftas fram till
individuella gruppmedlemmar?

Respondent: Ja jag tycker det lyfts fram, men man hade kanske kunnat gora d&nnu mer dér.
Tanker pd mig sjélv att jag skulle kunna lyfta fram grejer som funkar ritt bra nir jag granskar
kod

Kevin: Har negativ feedback kunnat lyftas fram till individuella gruppmedlemmar?
Respondent: Ja, konstruktiv da.
Kevin: Ja precis. Ar gruppen involverad for att skapa en plan av projektet?

Respondent: Hm, varierar véldigt mycket fran projekt till projekt men inte... I vissa fall ar
det bara nigra som &r djupt involverade i sjdlva planen, sa det tycker jag inte alltid &r fallet.

Kevin: Har individuella deltagare i gruppen mgjlighet att lagga fram arbetsforslag?
Respondent: Vad menar ni med arbetsforslag da?

Kevin: Jamen till exempel séttet ni arbetar pa?

Respondent: Ja, Ok, processer?

Kevin: Ja

Respondent: Ja det tycker jag att det absolut gér.

Kevin: Ar alla i gruppen medvetna om projektméalen?

Respondent. Jag vet inte -skratt-

Kevin: Ar projektledningen deltagande under projektets gang?

Respondent: Eh, ja. Vi har ju kontinuerliga moten varje vecka dir vi diskuterar hur det gér
osv sa alla ir ju medvetna hur det flyter p4 ind4, Aven de som inte programmerar och s
kdnner ju till att det rullar pa.

Kevin: Har ni motivationssystem som bidrar till medlemmarnas engagemang?
Respondent: Vad menar ni med motivationssystem?

Kevin: En Sekund... Ett exempel kan vara typ mojlighet till 16neférhdjning eller en sddan
enkel som att foretaget kan bjuda pa en tirta som tack for ett bra jobb
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Respondent: Ja, jamen pa tartvigen dr vi absolut det. -skratt- Det brukar bli en del tarta och
sé da det gar bra och man vill fira framgang och sadér sé det tycker jag ar jéttebra. Loner..
Det funkar vél som det brukar att det dr revisioner varje ar och ibland bonus har det ju vart..
Sa jag skulle sdga att vi har den typen av system

Kevin: Yes, di har vi da sista kategorin som & Management och Accountability, Har erat
system for att minimera storningar under projektets livscykel fungerat?

Respondent: Ja. Téanker ni kvalitetsméssigt d&?
Kevin: Ja.

Respondent: Ja for nir jag borjade hir da var det inte jittebra pa det sittet sa det har blivit
mycket battre. Vi hyrde till exempel nyligen in en QA for att fa in QA-processen. Att man
kontinuerligt kollar av... Att ndgon extern kollar av att allt funkar som det ska. Och det har
lett till forbéttringar skulle jag sédga eller minskat effekterna pa koden. Det géller ju... Vi har
borjat lite med testning och sdnt, det fanns ingenting sadant forut. Alltsé automatiserad
testning, sé det har blivit bittre, men det finns behov av mycket mycket mer av det skulle jag
sdga. S4 att... Den har inte alltid funkat, men den héller pa att bli bittre och har blivit béttre
skulle jag sdga.

Kevin: Blir varje gruppmedlem meddelad om prioriterade aktiviteter (i projektet)?

Respondent: Erhm. Storre projekt skulle jag sdga att vi har i alla fall for dér brukar vi
rangordna olika typer av tasks som hog, ldg, medel s& man far en uppfattning och kan
prioritera dem bitarna efter det. Sa jag skulle sdga ja for det mesta i alla fall. I vissa fall har
det inte alltid varit tydligt vad som &r och inte ar prioriterat, men for det mesta.

Kevin: Kontrolleras projektets fortlopning och att inget missas eller halkas efter med 1
teamet?

Respondent: Ja, det varierar ju ocksa fran projekt till projekt. Det vi haller pa med just nu
tycker jag har funkat bra for dér gor vi ju avstimningar mot kunden som ska fa projektet
levererat. S& de har testprotokoll de kan ga igenom sé ser dem ifall ndgot saknas eller nagot
de vill ha sé bollas det tillbaka. Sa dar har det fungerat.

Kevin: Har kontroll pa projektet gjorts med projektteamet pé plats?
Respondent: Vad ir projektteamet d4? Ar det hela...?
Kevin: Ja... Ja med hela teamledningen.

Respondent: Vi har med delar av teamet. Vi har ju en person d& som har lite av rollen av
produktigare. Han kollar ju pé sin sida och han kollar ju med kunden exempelvis. I alla fall
delar av den. Sedan har vi ju en liten storre genomgéng for alla da och da. Sa for det mesta
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Kevin: Anser du att ni har den bista strategin nér det kommer till era projekt
genomforanden?

Respondent: Den har blivit béttre, men det dr inte den bésta skulle jag sdga. Jag tror vi skulle
vinna dnnu mer pa att jobba mer testdrivet ddr man jobbar mer aggressivt med tester och
bygga tester innan man sitter igdng med sjdlva kodandet

Kevin: Har det implementerats processer for hantering av projektrisker?

Respondent: Hm, ja det &r frdgan dér. Vi har ju QA nu 1 alla fall som kollar att saker och ting
funkar och sedan registreras ju vissa grejer som spikes ocksa som kan vara sarskilt
problematiska som kanske smaéller pa extra tid i vara uppskattningar... Sa ja. Vi har borjat
implementera vissa processer dér.

Kevin: Far teamet hjélp att hantera nar eventuella fordndringar pa arbetsplatsen och eller 1
projekten sker?

Respondent: Ja jag tror det. Jag kan inte riktigt komma pa... Ibland sa kan det bli lite sddér
“ok det hir méste ocksa ldggas till” och “det har maste och fixas” utan att kanske
omestimeras sa det &r inte alltid det funkar perfekt, men for det mesta tror jag det stimmer.

Kevin: Och sen, sista frigan, Ar de kommunikationsprocesser ni har effektiva?

Respondent: Ja, det har kanske ocksa till stor grad att géra med att vi &r ett sddant litet
foretag ocksd. Forra jobbet si holl jag pd med mycket storre projekt ddar man kanske var runt
80 utvecklare eller s och da blir det ju mycket krangligare med att fa fungerande
kommunkationsprocesser. Men 1 det hér fallet, i och med att vi dr ganska sma, s& funkar det
valdigt bra att anvénda Click (?) som ar som slackr(?) ungefar for att snabbt kunna
kommunicera mellan varandra, via mail och sddir. Men det har litegrann med storleken att
gora tror jag

Kevin: Yes men detta var alla fragor! Det var jéttebra svarat, faktiskt. Jattebra.
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Bilaga 4

Transkribering Intervju 3 - Foretag 1

Kevin: Yes da har vi d& den forsta intervjun och vi kommer da att prata om nagra
frdgor gillande Team Resilience Theory som vi har baserat vara fragor utifran och det
handlar ungefar om hur olika foretag agerar for att hantera olika problem och méta
deras motstandskraft. Vi vill bara innan kolla att du gér med pa att bli inspelad?
Respondent: Ja absolut!

Kevin: Vi kommer som sagt inte att anvidnda ditt namn négonstans eller foretagets
namn utan vi kommer att anonymisera allting bara sé att du vet och inte behdver att
oroa dig.

Respondent: ja!

Mustafa: Da borjar vi med Trust & Solidarity kategorin!

Mustafa: Anser du att foretaget forsoker minimera de individuella behoven och
onskemalen for att istdllet frimja team samarbetet?

Respondent: Hmm Nej skulle jag inte sdga
Mustafa: Uppmuntras ni inom teamen att sjdlva fatta beslut inom projektet?
Respondent: ja absolut

Mustafa: Anser du att ni forsoker att frimja solidaritet(kamratanda) mellan team
medlemmarna under arbetsutveckling?

Respondent: ja det gor vi

Mustafa: Forsoker ni uppmuntra team medlemmars sjdlvstindighet och flexibilitet?
Respondent: yes!

Mustafa: Anser du att ni forsoker frimja samarbete mellan projekt teammedlemmar
sé alla fungerar béttre ithop?

Respondent: Aa det gor vi genom en massa olika medel
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Mustafa: Stravar ni efter att utveckla projekt teamet genom att exempelvis sétta upp
gemensamma mal?

Respondent: hmm jaa assa vi har ju mal for varje projekt sa kanske

Mustafa: Nu gér vi vidare till nésta kategori focus on results. Ges det planenlig
aterkoppling av projektresultatet?

Respondent: ja och nej retroperspektiv riknas det som planenlig?

kevin: Ja det gor det

Respondent: iséfall ja

Mustafa: Anser du att foretaget forsoker att fokusera pa teaminsats pa
projektresultat?

Respondent: ehhh nej det tycker jag inte
Mustafa: Forsoker ni minimera otydligheter i projekt?
Respondent: Ja

Mustafa: Nu dr det Work conditions eller arbetsforhdllanden. Anser du att foretaget
uppriéttar ett flexibelt arbetsschema for att mota behoven hos varje gruppmedlem?

Respondent: Ja du sig ju sjdlv jag kom nyss frdn gymmet

Mustafa: Anser du att ni far en mojlighet till ett kontinuerligt 1arande inom
utvecklingsteamet?

Respondent: Aa det tycker jag vi har bade schemalagt och vilja utbildning och vi
uppmuntrar att man utforskar sa ja absolut

Mustafa: Anser du att din arbetsmilj6 innehaller anstillda som &r maldrivna och ar
engagerade att jobba med.

Respondent: Ja det tycker jag
Mustafa: Anser du att dina arbetsforhallanden ar trygga?

Respondent: Ja det tycker jag verkligen och vi jobbar dessutom i en bransch som inte
kan gé 1 konkurs sé aa det tycker jag
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Mustafa: Nu dr det kategorin skills and behaviors. Skapar ni team som har den
nodviandiga kompetensen for att kunna utfora projekt uppgifterna?

Respondent: Ja assa vi dr ju dom som vi &r sen sa kan vi fa utbildning och sen s& har
vi tagit in folk som har juridisk kompetens jurister liksom och da tar vi hjélp av vara
kunder som ér jurister liksom sa dom &r ju med i teamet pé ett sitt &ven om direkt inte
ar med i teamet. jag skulle svara ja pd den??

Mustafa: Ger ni den nddvindiga utbildningen till teammedlemmar som krévs for att
kunna utfora projekt uppgifterna?

Respondent: Ja det tycker jag antingen genom coachande eller att man gar en
utbildning eller om det nu skulle beh6vas men vi har inte haft s méanga fall dar man
behover gé liksom en gedigen utbildning ehh tycker jag inte

Mustafa: Identifierar ni de viktigaste egenskaperna hos varje gruppmedlem som
gemensamt kan “stiarka” utvecklingsteamet?

Respondent: nej jag tror inte vi dr s mycket inne pa individ niva liksom.

Mustafa: Anser du att det r viktigt att kunna identifiera de viktigaste egenskaperna
hos varje gruppmedlem som gemensamt kan “forsvaga” utvecklingsteamet?

Respondent: Svéar friga men nej det inte sd vi jobbar liksom vi skulle nog inte sidga
du &r svag pa det hdr d4 dr det snarare att det visar sig och da far man hitta nén l6sning
pa det precis som vilket annat problem liksom. Sé det inte viktigt att identifiera och
leta efter sdnt om man séger sd men det dr viktigt att ta hand om det om det skulle visa

sig

Mustafa: Anser du att ni frdmjar formagan att kunna lira sig av sina misstag bland de
olika team medlemmarna?

Respondent: Absolut tycker jag
Mustafa: Tycker du att ni uppmuntrar sjdlvsékerhet bland team medlemmarna?
Respondent: det tycker jag

Mustafa: Anser du att ni frimjar uppskattning och anvéndning av de olika talanger
samt kompetenser som finns hos de olika team medlemmarna?

Respondent: ja men det tycker jag. Man hamnar oftast i de omradena man &r duktigt
pa

Kevin: Da har vi ett annat omradet Embrace Conflicts och da undrar jag Definierar
och tydliggor ni for acceptabla och oacceptabla beteenden hos team medlemmarna?
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Respondent: Vi har ju véra policies och sdnt som vi har och jobbar efter sa det ar
ingenting som vi liksom sager att det hir far ni gora det hér far ni inte gora. Det ar
mer att liksom det dr inforstatt och kulturen inom foretaget éar ju ganska gedigen pa
det sdttet att ocksa sd ja dven om vi inte har mdten som sdger sd har far ni géra sa har
far ni inte gora liksom det finns.

Kevin: Brukar ni forsoka att identifiera och eliminera olika typer hinder som kan
paverka projektgenomforandet?

Respondent: Ehh ja och nej skulle jag vilja sdga vi jobbar ibland med
riskidentifiering och hantering oftast &r det mer i form utav om det &r nagot som kan
stélla till med problem och sant och vi jobbar oftast tidigt med det i projektet. Sen sa
har vi viéldigt mycket liksom vi litar pd varandra véldigt mycket och vi vet att vi alltid
16ser allting sa att ja och nej

Kevin: Frimjar ni ett aktivt lyssnande av alla teammedlemmar?

Respondent: Ja absolut alla ar ju vildigt uppmuntrat att komma med input och sa att
alla ska ta del av varandras dsikter och sa

Kevin: Foredrar ni att tillgodose gruppens intresse over personliga intressen?

Respondent: Jag skulle ju séga ja pa det sen ére sé liksom nér gir personlig intressen
over gruppen det har ju aldrig skett. men aa det skulle jag sédga

Kevin: Anser du att ni uppmuntrar teammedlemmar att inse sina svagheter och
misstag?

Respondent: Nej det tror jag inte det dr sa att vi uppmuntrar dem att inse det utan det
kdnns ju inte som négot vi gor utan da dr det ju snarast att om nan har insett nanting
eller kénner pa nagot sitt att dom inte dr duktiga pa nagonting sa &r det jitteviktigt att
dom tar upp det mer sa!

Kevin: Yes da har vi kategorin commitment och engagemang. Har positiv feedback
kunnat lyftas fram till individuella gruppmedlemmar?

Respondent; Yes!

Kevin: Har negativ feedback kunnat lyftas fram till individuella gruppmedlemmar?
Respondent: Yes

Kevin: Ar gruppen involverad for att skapa en plan av projektet?

Respondent: Ehh ja det dr dom just for oss pd utveckling sé dr det mer estimering,
tidsuppskattning och liksom leverans och sant sen sa dre fraimst jag och vara projekt
ansvariga och sant som sitter med spets och sana déar saker.
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Kevin: Har individuella deltagare i gruppen mdjlighet att ligga fram arbetsforslag?

Respondent: Ja assé vi jobbar inte sd formellt s& om ndgon har en asikt eller vill
jobba pa ett annat sétt sa far dom séga till det dr sé vi jobbar. Vi forbéttrar saker hela
tiden.

Kevin: Ar alla i gruppen medvetna om projektméalen?
Respondent: i dom fall det finns projektmal absolut
Kevin: Ar projektledningen deltagande under projektets gang?

Respondent: Ja nu dr vi ju inte s& manga sd det blir ju inte direkt projektinledning pa
det sdttet jag och x som sitter spesar och sént brukar ju ha koll och sé vi ar delaktiga
tills projektet har blivit levererat liksom.

Kevin: Har ni motivationssystem som bidrar till medlemmarnas engagemang?

Respondent: Assa inget system sa men vi har ju véldigt manga formaner har liksom
har det gatt bra for oss sa tar vi en tarta liksom sina saker och sdddr saa ja pa ett satt
har vi det men inget speciellt liksom det hér ar vad vi gor nér det gér bra eller om ni &r
mer engagerade sé sker det hér liksom sa inget strikt sa nej.

Kevin: Da har vi management and accountability kategorin. Har erat system for att
minimera storningar under projektets livscykel fungerat?

Respondent: Ehmm njaa nej vi har provat lite olika grejer och vi lever i en sd
fordnderlig vérld och just vara projekt ér ju sa det dr sa mycket som éndras i dom
ocksa s att ehmm det har blivit mycket béttre om jag sdger sa. Det har varit mycket
samre under lang tid och nu har det blivit mycket mycket béttre sa kanske.

Kevin: Blir varje gruppmedlem meddelad om prioriterade aktiviteter (i projektet)?
Respondent: Aa det blir dem.

Kevin: Kontrolleras projektets fortlopning och att inget missas eller halkas efter med i
teamet?

Respondent: Mhmm det skulle jag vilja sdga det finns ju alltid nn som &r ytters
ansvarig och kollar upp och sant och da vet man ju mot slutet och i varje skede hur
mycket som ska ha gjort. Sa ja.

Kevin: Har kontroll pa projektet gjorts med projektteamet pé plats?

Respondent: ja det skulle jag vilja sdga assa vi kollar vl av det det blir ju sa strikt
ndr man ldser det sa sé aa jag skulle séga ja
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Kevin: Anser du att ni har den bista strategin nér det kommer till era projekt
genomforanden?

Respondent: absolut inte det finns alltid ndgonting som kan forbéttra sig
Kevin: Har det implementerats processer for hantering av projektrisker?
Respondent: nej det skulle jag inte vilja sdga

Kevin: Fér teamet hjilp att hantera nir eventuella fordndringar pé arbetsplatsen och
eller 1 projekten sker?

Respondent: aa det tycker jag

Kevin: Yes och nu ir det sista frigan. Ar de kommunikationsprocesser ni har
effektiva?

Respondent: det tycker jag det var vildigt linge vem som skulle skriva vad och vem
man skulle prata med for vad och sa dir men nu har vi strukturerat upp det vildigt bra
tycker jag vi har olika chattkanaler for allting och dokument gér till ett visst stélle s&
aa det tycker jag.

Kevin: Yes men detta var alla fragor! Tack sd mycket!
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Bilaga 5

Transkribering Intervju - Foretag 2

Rebecka: Yes! Jamen da. Vi kommer da spela in den hér intervjun och det &r bara for eget
bruk, for oss 1 den hir uppsatsgruppen, Jag, Mustafa och Kevin som kommer ta del av den.
Mustafa hade tyvirr inte mdjlighet att deltaga just nu. Ar det ok for dig?

Respondent: Det dr ok!

Rebecka: Jittebra. Och utdver det bara for att verkligen sékerstélla hdr ocksd. Du kommer
vara anonym pa allting du svarar p4, och vi kommer dven anonymisera foretaget, sa -
foretagets namn- som foretagsnamn kommer inte ndmnas overhuvudtaget 1 uppsatsen. Sa att
du vet det ocksa.

Respondent: Det later bra.

Rebecka: Jéttebra dér. Ja... Och de hér fragorna, jag vet inte om du hunnit titta igenom det
jag skickade till dig? Det dr ju ganska manga frgor -skratt-, som du sékert sdg. Och vi
anvénder ju oss av det hir som kallas Team Resilience Theory, som baserar sig pa att det
finns 7 faktorer nir det kommer till motstdndskraft inom ett team och det dr déarfor det ar
ganska mycket fragor da vi har fragor utifrdn dessa kategorier. Vi forvintar oss inte att man
svarar jétteinvecklat, sjilvfallet vill du utveckla far du jéttegérna gora det, men det gar d&ven
bra med bara ja och nej helt enkelt. Jattebra, da kor vi igdng! Med forsta fragan da. D4 har vi
ju forsta kategorin som &ar Trust and Solidarity, Fortroende och Solidaritet. Anser du att
foretaget forsoker minimera de individuella behoven och 6nskemalen for att istéllet framja
team samarbetet?

Respondent: Ja, det skulle jag faktiskt séga att vi gér. Erhm... Ska se om jag bara kan fa rétt
pa skallen sa jag kan komma i rdtt mood for att forklara lite hur jag tinker ocksa pa nagon
frdga i alla fall... Men sé ar det! Speciellt vi pa -avdelningens namn- jobbar ju globalt ocksa
och da blir det ju kanske dnnu tydligare och dnnu mer viktigt att vi far till ett bra samarbete,
dven mellan teamen och mellan tva siter och det dr kanske dédr utmaningen ligger i alla fall i
ett stort globalt foretag. Det &r ju en sak att fa snurr pd ett lokalt utvecklingstdg med tio team
pa en site, fast ska man utveckla samma produkt i kanske Shanghai och San Jose samtidigt sa
giller det att ha bra samarbete. Nu forstér jag att ni kanske tittar mer inom teamet, men ja
absolut. Det ligger hogt upp pa vér agenda att fa till.

Rebecka: Uppmuntras ni inom teamen att sjdlva fatta beslut inom projektet?

65



Respondent: Ja, det skulle jag vilja sdga. Lite... Det kan svénga lite frén ar till &r beroende
pa hur ledningen ser ut. Det finns vissa ledningar ibland som &r véldigt sugna pa att fa reda pa
detaljer och kanske dven vara inne och pilla, men modellen vi kér som sadan diar uppmuntras
det mycket att teamen &r sjdlvbestimmande.

Rebecka: Anser du att ni forsoker att frimja solidaritet, si kallad kamratanda, mellan team
medlemmarna under arbetsutvecklingen?

Respondent: Japp! Ganska mycket faktiskt. Det &r ocksa en del av modellen vi kor med i
agil utveckling att vi... Ar det nigot team som ligger illa till s4 ser vi till att ndgon annan kan
plocka upp features eller liknande. Att ndgot kompisteam kan hjilpa till att utveckla helt
enkelt for att stotta. Sa japp

Rebecka: Forsoker ni uppmuntra team medlemmars sjélvstandighet och flexibilitet?

Respondent: Ja... Sjilvstindighet vet jag inte riktigt om man ldgger det ordet, men
flexibilitet 1 varje fall. Vi har ett ganska brett.. Systemen vi jobbar med &r ett brett spektrum
av teknologier, vilket gor att vi ibland kan bli lite singuldra sa att vi har en person som ar
valdigt duktig pa den tekniska kompetensen, men sen sa har vi 100 sddana falt sé vi kan inte
riktigt... Men det &r en strategi vi haft de sista 10 &ren att forsoka bredda allihopa. Man
kommer antagligen vara expert pa ndgot omrade, men vi vill att man ska vara hyggligt duktig
pa annat ocksa s& man kan ha lite redundans.. Sa Flexibilitet definitivt.

Rebecka: Anser du att ni forsoker framja samarbete mellan projekt teammedlemmar sé alla
fungerar battre ithop?

Respondent: Ja. Det ir lite kopplat till det jag satt och snackade om pé ettan ocksa. Sa ja.

Rebecka: Strivar ni efter att utveckla projekt teamet genom att exempelvis sitta upp
gemensamma mal?

Respondent: Ja det gor vi... Men absolut blir det sa. Och i princip alla projektmal vi har...
Om vi tittar inom teamet... Jo men s &r det. Vi sitter ju mal for inkrementen vi jobbar 1, vi

jobbar i 10-veckors inkrement med 2 veckors sprintar och vi har ju tydliga mal {6r 10 veckor,
vi har tydliga mél varje tva veckors-sprint ocksa. Sa jomen det tycker jag.

Rebecka: Jittebra, da gar vi 6ver pa nésta faktor d& som ér... Fokus och Resultat. Forsta
fragan dér dr: Ges det planenlig aterkoppling av projektresultatet?

Respondent: Aterkoppling till vem?
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Rebecka: Aterkoppling till... Det vi tinker p4 da ir
Kevin: Till Teamet. Medlemmarna tankte vi.

Respondent: Ja ok... Ja vad ska jag sdga dir da? Jag vet inte om det gors sa strukturerat
egentligen 1 och med att teamet dr med hela végen till en fardig produkt egentligen och
fardigt projektresultat. Det som kan vara virt att ndmnas &r att vi ofta kor demos som kan visa
pa systemets utveckling efter varje sprint och varje inkrement och da kanske man inte ar klar
med hela projektet d4n, men det ar i alla fall ett sétt att mata tillbaks information till dels
teamet men ocksa till alla andra team runt om hur det har gétt egentligen och hur laget ér,
séhdr ser systemet ut just nu och sahér funkar det.

Rebecka: Yes! Anser du att foretaget forsoker att fokusera pa teaminsats pa projektresultat?

Respondent: Maste tinka efter lite... Ja sadér. Det beror lite pa skulle jag séga... Jag ér
ganska Oppen nu. Det finns andra saker som trumfar det mer skulle jag vilja sdga. Det
viktigaste ir att n resultatet, oftast pa tid styr vi oftast pa. Aven om det inte ir officiellt s si
blir det oftast sa i1 praktiken. Vi styr pa tid pa etta, pa scope som tvda och pa kvalité¢ som trea.
Aven om vi kanske skulle vilja vinda pa den pyramiden ir det faktiskt s& vi kor

Rebecka: Ja, och det dr ju inget konstigt med det egentligen

Respondent: Nej, och det finns ju bade for och nackdelar med det. Vi forsoker vinda pé det
och lagga kvaliteten hogst upp, och det lyckas stundtals men att just fokusera pa teaminsatsen
vette tusan alltsa... Jag vet inte, vi pratar inte sa jattemycket om det, men det kanske &r mer
pa forsta linjens chefer isafall, men inte s& mycket hogre upp skulle jag vilja siga.

Rebecka: Yes. Da sista hér pa resultat. Forsoker ni minimera otydligheter 1 projekt?

Respondent: Ja, vi forsoker jobba ganska mycket uppstroms innan vi startar projekt for vi
har ndgonting vi brukar kalla definition ready som betyder liksom att vi méste ha koll pd
grejerna innan vi startar projekt. Vi har haft ganska létt att starta projekt annars. Det har
kunnat ga till pa ganska manga olika sdtt, och ibland med en ganska otydlig spec s& man vet
inte... Ibland snackar man om technology readiness level som dr en skala som kommer frén
NASA egentligen. Det beskriver egentligen hur moget ett projekt ar att sétta igdng och ibland
ar man ganska langt ner pa den skalan och da blir det trubbel garanterat ldngre fram
nerstrOms nédr man ska utveckla projektet. Sa vi forsoker kratta ganska mycket just nu, ta bort
otydligheter, reda ut allting sént dér, ta bort risker tidigt 1 projektet

Rebecka: Yes. D4 gér vi vidare, tredje kategorin &r Arbetsforhallanden. Anser du att
foretaget upprittar ett flexibelt arbetsschema for att mdta behoven hos varje gruppmedlem?
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Respondent: Ja, jéttebra pa det séttet.

Rebecka: Anser du att ni far en mojlighet till ett kontinuerligt larande inom
utvecklingsteamet?

Respondent: Ja, samma sak dir. Det dr egentligen upp till oss sjdlva att ta chansen, men det
ar svart att ge sig sjédlv den tiden ibland med allt som ska utvecklas, men absolut det far vi
mdjlighet till.

Rebecka: Anser du att din arbetsmiljo innehaller anstillda som &r maldrivna och dr
engagerade att jobba med.

Respondent: Ja -skratt- joda det tycker jag.
Rebecka: Anser du att dina arbetsforhédllanden ar trygga?

Respondent: Ja. Det ldggs vildigt mycket kraft pa hélsa, miljo och arbetssdkerhet pé -
foretagets namn- sé definitivt.

Rebecka: Yes. Nista kategori. Skapar ni team som har den nddvéandiga kompetensen for att
kunna utfora projekt uppgifterna?

Respondent: Erhm... nde. Och med nej s& menar jag ju inte att vi inte har kompetenta team,
utan att vi forsoker faktiskt ha team som é&r fixade 6ver tid. Vi vill inte skapa och 16sa upp
team. Kanske frén ett inkrement till ett annat eller ett projekt till ett annat. Vi forsoker fa mer
langsiktiga team egentligen och att de tar at sig uppgifter istdllet. Sen ibland kan det ju vara
som sa att nagot team saknar en kompetens de behdver for att 16sa det de maste gora, men da
far man ta hjélp av ett annat team helt enkelt. Och dé far det andra teamet som har den
kompetensen suga at sig den uppgiften och stotta da nér vi har de har planeringseventen.

Rebecka: Ger ni den nddvindiga utbildningen till teammedlemmar som krévs for att kunna
utfora projektuppgifterna?

Respondent: Ja, absolut.

Rebecka: Identifierar ni de viktigaste egenskaperna hos varje gruppmedlem som gemensamt
kan “starka” utvecklingsteamet?

Respondent: Ja... och med egenskaper menar du da personliga egenskaper eller tekniska
kompetenser?

Rebecka: Det kan vara bade och i1 det hir fallet faktiskt
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Respondent: Nir vi skapade teamen.. En gang i tiden holl jag pa att sdga och det skapas ju
team fortfarande och gors om lite da och da men vi forsoker halla dem hyfsat stabila over tid.
Sa visst tdnker vi pa sammansattningen, det gor vi ju definitivt. Bdde kompetensmaissigt och
personlighetsméssigt ocksa, vilka personer som funkar bra tillsammans och saddér. Sen ibland
far man ju flytta runt lite och tona lite nir det behdvs. Det ar ju inte alla... Det har vi ju méarkt
ibland att det &r vissa team som inte funkar s bra ihop som vi ville d4 har man fatt skaka om
och s lite sadar.

Rebecka: Anser du att det dr viktigt att kunna identifiera de viktigaste egenskaperna hos
varje gruppmedlem som gemensamt kan “forsvaga” utvecklingsteamet? Det hinger ju lite
thop med foregaende fraga ska jag sdga

Respondent: Ja... Men det gor ju det iséfall precis. Sedan ar det ju ett litet kinsligt omrade
saklart for det kan ju bli lite dynamiska -skratt- diskussioner niar man hoppar rakt in i en
san... Men absolut, vi har haft ett litet arbetsteam kan man séga som har under 2-3 ars tid
jobbat med att dndra vart arbetssétt nér vi gick over fran ett ganska traditionellt sétt att
utveckla till ett litet mer agilt dd. Och i den arbetsgruppen har vi ofta luftat sadana hér saker
ndr vi sett team eller teammedlemmar som har haft lite problem pé ett eller annat sétt och da
har vi ju fétt prata igenom det helt enkelt och forsokt hitta 16sningar pa det.

Rebecka: Anser du att ni frdmjar forméagan att kunna lédra sig av sina misstag bland de olika
team medlemmarna?

Respondent: Ja.. Det gor vi sa tillvida att vi att efter varje sprint, efter varje 2 veckor, men 1
synnerhet i varje 10-veckors inkrement sd har vi retrospective dér teamen fér sitta sig ner och
fundera litegrann pa vad dr det som funkat bra den sista tiden vi utvecklat och vad ar det vi
kan gora bittre. Sa dé &r det ju beroende pa hur transparenta folk &r, och dar vill vi ju gdrna
att de ska vara ganska Oppna till exempel ‘Fan, jag goofade helt, jag gjort en san jékla tabbe
hir’ ‘Men gor inte om det’. Att man &r Oppen med de bitarna liksom sa ingen annan behdver
gdra samma misstag

Rebecka: Tycker du att ni uppmuntrar sjélvsdkerhet bland team medlemmarna?

Respondent: Erhm... Jag vet inte om jag ska svara ja eller nej pd den. Vi gor inget specifikt
for just sjilvsdkerhet tror jag inte.

Rebecka: Anser du att ni frimjar uppskattning och anvindning av de olika talanger samt
kompetenser som finns hos de olika team medlemmarna?

Respondent: Till viss del, men dér tror jag vi kan bli mycket béttre. Det finns nog vildigt

mycket dold talang som inte kommer fram alltid som man sékert kan locka fram pa bittre
satt.
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Rebecka: Tack, da far Kevin ta 6ver andra hélften av fragorna

Kevin: Yes. Da har vi ett annat omrdde som dr Embrace Conflicts och da undrar jag om ni
Definierar och tydliggor ni for acceptabla och oacceptabla beteenden hos team
medlemmarna?

Respondent: Ja. Hilften till varje fall. Jag vet inte om vi definierat det i forvdg, men vi ir
ganska tydliga pa om vi har oacceptabla beteenden faktiskt. Har man en bra ledare i teamet sa
tar den personen diskussionerna direkt pa ett standup eller ett scrum-mote sa tar man det vi
linjen och linjechefen ocksa som far ga in och hjélpa till. Det har hint bada tva faktiskt, men
absolut. Vi kliver in och fixar det om det &r oacceptabla beteenden

Kevin: Brukar ni forsoka att identifiera och eliminera olika typer hinder som kan péverka
projektgenomforandet?

Respondent: Ja. Vi har ganska omfattande riskgenomgéngar nér vi planerar projekten sa det
gor vi. Sa vi foljer dven upp de riskerna. Det dr ju en sak... Manga &r ju véldigt duktiga pa att
sitta en halvtimme och brainstorma fram risker 1 ett excel-dokument, men om man inte gor
nagot med det dr det ju inget vért. Vi forsoker aktivt jobba med dem riskerna ocksa. Ibland
till och med veckovis nér alla teamen tréaffas och visar hur det gér da brukar vi gé igenom
riskerna ocksd. Sé ja, det dr vi nog ganska bra pa faktiskt

Kevin: Frimjar ni ett aktivt lyssnande av alla teammedlemmar?

Respondent: Ja... Erhm.. ja. Jag vet egentligen inte hur det funkar i alla teamen, jag tror det
funkar lite olika bra i olika team. Jag kan redan nu séga att jag vet ett team det inte funkat bra
1, men jag tror nog att i alla andra teamen funkar det bra. Ganska beroende pé upp till
personerna i teamet hur det funkat.

Kevin: Foredrar ni att tillgodose gruppens intresse over personliga intressen?
Respondent: Ja.
Kevin: Anser du att ni uppmuntrar teammedlemmar att inse sina svagheter och misstag?

Respondent: Ja.. Det kan ju ha lite negativ klang néstan den fragan. Det &r ju inte sa att vi
vill gnugga det 1 fejset pa folk om man tycker att ndgon gjort ett misstag eller sa... Men vi
har ju, till exempel sa har ju linjecheferna utvecklingssamtal med teammedlemmarna och da
tar man ju upp séddana hir saker med styrkor och svagheter och vad man kan forbéttra och
sadér. Jag tror inte det dr s manga team som diskuterar just denna fraga med personliga
svagheter och misstag och sa, det dr vil pa retrospective isdfall. Annars tror jag det landar
mer hos linjecheferna
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Kevin: Da har vi dd en annan kategori som dr Engagemang. Har positiv feedback kunnat
lyftas fram till individuella gruppmedlemmar?

Respondent: Ja. Absolut. Absolut.

Kevin: Har negativ feedback kunnat lyftas fram till individuella gruppmedlemmar?
Respondent: Det har hint ocksa. Jajamen

Kevin: Ar gruppen involverad for att skapa en plan av projektet?

Respondent: Japp. I allra storsta grad.

Kevin: Har individuella deltagare i gruppen mdjlighet att ligga fram arbetsforslag?
Respondent: Ja, det har man ocksa.

Kevin: Ar alla i gruppen medvetna om projektméalen?

Respondent: Ja.. Erhm.. Alla ar ju ett starkt ord for jag vet ju att det dr vissa som inte bryr
sig om det. Jag kan sdga séhdr Alla i gruppen har mojlighet att veta om projektmaélen, sedan
om man bryr sig eller inte det dr en annan sak. Det dr inga problem att hitta det 1 varje fall.
Kevin: Ar projektledningen deltagande under projektets gang?

Respondent: Ja... Det far man ju séga att den ar. Ja

Kevin: Har ni motivationssystem som bidrar till medlemmarnas engagemang?

Respondent: Nej, inget specifikt. Det skulle jag inte pasta.

Kevin: D4 har vi di den sista kategorin som &r ledning och ansvar. Har erat system for att
minimera storningar under projektets livscykel fungerat?

Respondent: Erhm.. Nja. Sadér. Vad klassar ni som en storning? Kan det vara felrapporter
eller att man drar bort budgeten pa projektet eller vad kan det vara?

Rebecka: Aterigen, det kan egentligen vara vilket som. Saker man inte riknat med helt
enkelt, tittar vi pa covid till exempel att man helt pl6tsligt inte kan jobba pd kontoret till
exempel att det blir en stdrning i sig, men dven som du séger en budget skulle ocksa kunna
vara en storning
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Respondent: Jag skulle séga att det funkar faktiskt ganska bra. Det tycker jag. Nar man
sitter sjalv mitt i smeten finns det ju alltid saker som man stor sig pa som man tycker att man
kunnat gjort mycket bittre. Men om jag tar ett steg tillbaka och tittar pa allt det som vi gor s&
ar vi nog dndé ganska bra pé att hantera storningar tycker jag. Vi dr nog ganska vana vid det
ocksa och vi har nog faktiskt en modell som vilkomnar fordndringar. Oss gor det inte sa
mycket om man dndrar produktkraven under ett projekts gdng, vi kan hantera det pa ett
ganska agilt sdtt. Det vérsta som kan hinda 1 ett stort foretag det 4r om det till exempel blir
tvérnit i ekonomin och vi blir tvungna att slinga ut konsulter... Och det hinder ju ndgon
géng, det hinder kanske en gédng om &ret eller vartannat ar och det blir javligt stokigt nér det
hiander. Team tappar medlemmar, man tappar tempo, man tappar fart och det blir otydligt
vem som ska gora vad. Det blir liksom hela havet stormar en ménad eller tvéd innan allt satt
sig igen och det ar inte kul. Som de stérningarna ar jakligt svarhanterliga, allt annat tror jag
att vi kan hantera pa ett bra sétt.

Kevin: Yes. Blir varje gruppmedlem meddelad om prioriterade aktiviteter (i projektet)?
Respondent: Ja det tycker jag att de ska bli i alla fall. Vi har en bra prioriteringsprocess och
det #r ocksa transparent vad som ir viktigast. Ar man inte informerad om det d har man inte

brytt sig sa mycket.

Kevin: Kontrolleras projektets fortlopning och att inget missas eller halkas efter med 1
teamet?

Respondent: Ja det gor det. Veckovis.

Kevin: Har kontroll pa projektet gjorts med projektteamet pé plats?

Respondent: Nja... Jag vet inte vad jag ska svara pa det riktigt. Kontroll. Née. Inte som s&
frdgan ar formulerad sa har vi ingen san kontrollinsats liksom. Vi har mer kontinuerliga
checkar att allt ligger pa banan.

Kevin: Anser du att ni har den bésta strategin nér det kommer till era projektgenomféranden?

Respondent: Nej. Det kan jag inte péstd att vi har tyvérr. Den dr helt ok, men det &r inte den
bésta.

Kevin: Har det implementerats processer for hantering av projektrisker?
Respondent: Ja.

Kevin: Fér teamet hjilp att hantera nir eventuella fordndringar pé arbetsplatsen och eller i
projekten sker?
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Respondent: Jajamen, det fir dem.

Kevin: Och sen. Sista frigan. Ar de kommunikationsprocesser ni har effektiva?
Respondent: Nej. Det skulle vi kunna bli battre pa.

Kevin: Ok

Respondent: Jag kom pé en sak pé frigan vi hade dér nyss... Fraga fem dir, Anser du att ni
har den bésta strategin ndr det kommer till era projektgenomforanden. Ett exempel pa det ar
ju séttet man hanterar sin projektportfolj pa. Alltsa den miangden projekt ett stort foretag kor
parallellt samtidigt. Den r inte speciellt bra faktiskt. Man har en forméga att starta for manga
projekt samtidigt sa det blir liksom fullt i pipen om man sadger sa. Det dr en sadan tydlig sak
ndr man genomfor projekt pd det sattet, da blir det stokigt, det blir race conditions och
uppgifter om vad som ir viktigast och massa diskussioner och prioriteringar. Skulle man kora
farre saker samtidigt gar det faktiskt fortare i slutindan for dé blir man faktiskt klar med
grejerna ocksa.

Rebecka: Yes, men vad bra. Det var ju faktiskt alla frigorna vi hade. Hade du négra fragor
till oss?

Respondent: Nej jag vet inte om jag hade det egentligen.

Rebecka: Nej da hade vi inget mer hir sa.. Aterigen tack sa jittemycket for att du stiillde
upp.

Kevin: Kul att {4 prata med dig!
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