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Sammanfattning 
Till följd av den rådande pandemin covid-19 som har kommit att påverka hela världen har 

nya former av rekommendationer och restriktioner uppkommit. Pandemin har haft effekt på 

många olika områden, bland annat på arbetsmarknaden och arbetslivet som helhet. 

Människor som arbetar inom mjukvarubranschen har blivit begränsade med mindre fysiska 

möten och interaktioner som tidigare har kunnat ske ansikte mot ansikte. Dessa svårigheter 

som diverse företag och organisationer ställs inför väcker frågor gällande motståndskraft och 

problemhantering. Studien har som syfte att kartlägga agila arbetsteams motståndståndskraft 

med hjälp av teorin Team Resilience Theory samt genom insamlad data från intervjuer, med 

frågeställning baserad utifrån hur motståndskraften är hos team som arbetat agilt under covid-

19 pandemin. Under studiens gång intervjuades två olika företag med utvecklare inom agila 

arbetsteam där det samlades in data för att sedan kunna utföra en kvalitativ studie. Resultatet 

påvisar att de två företagen som deltog i studien uppvisar en god motståndskraft med 

utgångspunkt från Team Resilience Theory. Motståndskraft finns inom team även om den 

inte alltid är uttalad. Dock finns ett behov av att lyfta fram motståndskraften som en del i ett 

företag för att sedan kunna stärka den. Studien uppmuntrar användningen av Team Resilience 

Theory som ett hjälpmedel för att kunna estimera och värdera ett arbetsteams motståndskraft, 

men även för att kritiskt kunna analysera modellen som verktyg.  
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Centrala begrepp 

 

Covid-19 - Infektionssjukdom som orsakas av ett virus. Då viruset har haft en stor 

smittspridning från och med 2020 som lett till allvarliga följder hos de smittade klassas det 

som en global pandemi. 

 

Motståndskraft - Förmågan att kunna hantera oväntade hinder eller oförutsedda händelser. 

 

Agilt arbete - Att arbeta på ett flexibelt sätt. Det finns olika agila arbetssätt, men de baserar 

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

 

Team Resilience Theory - En teorimodell som används för att uppskatta motståndskraft hos 

arbetsteam. 

 

Systemutvecklingsteam - Team som tillsammans jobbar med systemutveckling, innefattar 

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

 

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

varandra på distans. Ett mer klassiskt arbetssätt för många.  
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1 Inledning 

Under den rådande pandemin av covid-19 under 2021 meddelar folkhälsomyndigheten att 

arbetsgivare rekommenderas bedriva distansarbete för sina anställda. I samband med den 

utvecklingen som sker inom teknologin har även digitaliseringen ökat under pandemin, bland 

annat för att arbeta för att få en minskad smittspridning i samhället samt avlasta sjukvården. 

(Folkhälsomyndigheten 2020)   

Syftet med studien är att kartlägga agila arbetsteams motståndståndskraft med hjälp av teorin 

Team Resilience Theory. Agilt arbete och dess värderingar har tillämpats av företag i flera år 

(Doering et al., 2020). Principerna och värdena för agilt arbete används främst av team som 

arbetar i nära anslutning till varandra, exempelvis i öppna kontorslandskap, där teamen 

arbetar tillsammans och kommunicerar dagligen. Under pandemin av covid-19 har arbete på 

plats på kontor minskat och istället har det blir alltmer vanligt att jobba hemifrån. 

Kommunikation som tidigare förts direkt ansikte mot ansikte har ersatts med onlinemöten, 

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

Motståndskraft är förmågan att kunna hantera oväntade hinder (Carvalho et al., 2012). Målet 

med att ha en bra och fungerande motståndskraft är att förhindra övergången till oönskade 

tillstånd, det vill säga tillstånd där störningar kan uppstå. Att ha en bra och effektiv 

motståndskraft är en egenskap som behövs för att återställa systemet till det önskade 

tillståndet och att göra det inom en acceptabel tidsperiod och med en acceptabel kostnad. Den 

används även för att minska effekten av störningar genom att minska effektiviteten av ett 

potentiellt hot (Carvalho et al., 2012). 
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1.1 Bakgrund 

Det har förekommit förändringar till följd av den rådande pandemin covid-19 sedan mars 

2020. Karantän och liknande åtgärder i form av rekommendationer och bestämmelser om 

minskad fysisk interaktion har införts i många länder runt om i världen. Pandemin kom att 

påverka arbetslivet, till exempel för de som jobbar inom mjukvarubranschen, då den 

begränsade samarbeten, möten och interaktioner som tidigare kunnat ske ansikte mot ansikte 

(Mancl och Fraser, 2020). 

 Digitala möten på distans har blivit mer frekventa och vanligt förekommande (Mancl och 

Fraser, 2020). Då användningen av teknologiska verktyg har ökat har det även påverkat och 

påskyndat hur digitala hjälpmedel används. Denna teknologiska utveckling har gett möjlighet 

till att medarbetare kan arbeta och kommunicera på distans, till exempel via offshoring samt 

outsourcing. Till följd av detta har behovet av ett kontor som medarbetaren träffas på varje 

dag minskat. De möten och interaktioner som tidigare har skett på en designerad gemensam 

arbetsplats har övergått till digitala interaktioner. Fördelar som anställda kan ha upplevt med 

detta är till exempel minskad pendlingstid, då de istället jobbat hemifrån. Även arbetsgivarna 

kan upplevt fördelar, exempelvis ekonomiska sådana då de inte längre haft samma behov av 

att betala för kontorsutrymmen åt de anställda eller övrig infrastruktur som behövs på en 

bemannad arbetsplats (Mancl och Fraser, 2020). 

Under sommaren och början på hösten har antal smittade av covid-19 ökat något men 

ökningen har varit stabil och lägre än vad den varit tidigare under pandemin enligt 

Folkhälsomyndighetens (2021) veckorapport. Även antalet vaccinerade har ökat under den 

tiden. Från mitten av november började dock smittan öka igen, och i december 2021 var 

antalet smittade i Sverige uppe i samma nivåer som det var under våren 2021 

(Folkhälsomyndigheten 2021).  

1.1.2 Motståndskraft inom Företag 

Motståndskraft är förmågan att kunna hantera oväntade hinder, till exempel hos ett företag 

eller inom ett arbetsteam. Enligt Blanco & Botella (2017) var de viktigaste och mest välkända 

variablerna som påverkar ett företags överlevnad olika beroende på vilken nivå av företaget 

som kontrollerades. På organisationsnivån var det ålder och storlek som var de viktigaste 

variablerna och på industrinivån var det istället marknadsskala, tillväxttakt, teknologi och 
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produktlivscykler. Sedan dess har dock både globaliseringen, och till följd av det, 

konkurrensen ökat. Det har även skett finansiella och ekonomiska kriser, som bidrar till en 

högre global osäkerhet. För att klara sådana förändringar krävs det ökat fokus på de faktorer 

som hjälper företags chanser att överleva, det vill säga att stärka deras motståndskraft (Blanco 

& Botella, 2017).  

Motståndskraft är en del av åtgärder och strategier som möjliggör en person, ett land eller ett 

system att stå emot eller återhämta sig från de negativa effekterna av yttre faktorer. Men 

enligt Blanco & Botella (2017) kan begreppet utifrån tillämpningen på företag innehålla tre 

betydelser: 

●       Förmågan att återhämta sig snabbt: detta är förknippat med företagets flexibilitet, 

för att återhämta sig från de negativa effekterna av en händelse. Flexibilitet driver 

motståndskraft. 

●       Förmågan att motstå störningar: denna typ av motståndskraft uppstår när företaget 

har mekanismer på plats för att reagera på negativa händelser och därigenom 

minska deras effekt. 

●       Förmågan att undvika störningar: den här typ av motståndskraft anses vara en del 

av företaget från start och kan tolkas som motsatsen till företagets sårbarhet 

(Blanco & Botella, 2017). 

1.1.3 Agilt arbetssätt 

Det agila arbetssättet är skapat för att med hjälp av det förbättra förmågan att reagera snabbt 

och kostnadseffektivt på oförutsägbara händelser och förändringar, både inom marknaden 

och på eventuella kundkrav. När det kommer till kundkraven ska även förändringar kunna 

ske iterativt. En viktig del för att uppnå en bra motståndskraft är att ha kapacitet för att kunna 

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

Viktiga komponenter i det agila arbetssättet är att det levereras lyhördhet och kvalitet, men 

flexibilitet är också en väldig viktig komponent (Carvalho et al., 2012). Flexibilitet i sin tur är 

något som leder till en form av motståndskraft, och bidrar till förmågan att återhämta sig från 

negativa effekter av en händelse och återgå till det ursprungliga tillståndet innan sagda 

händelse, eller ett bättre tillstånd än tidigare. Ett agilt arbetssätt kan därför ses som ett 
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relevant arbetssätt för att hjälpa skapa och förbättra ett företags motståndskraft, och 

motståndskraften blir en egenskap som hjälper till att bidra till företagets 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). Värderingarna och principerna för att arbeta agilt är vanligt 

förekommande inom ledarskap och projektledning. Även fast det hade sin grund i 

mjukvaruutveckling används det numera också inom projektledning, för projekthantering och 

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

Enligt Doering et al. (2020) byter stora företag, som tidigare följt mer traditionella processer, 

till ett agilt arbetssätt för att anpassa sig efter kundbehoven samt för att kunna bidra med 

utvecklandet av innovativa produkter. Fördelarna med det agila arbetet bygger på 

medarbetare som arbetar självorganiserat för att säkerställa konstant utbyte mellan dem och 

kunden. Ett kännetecken för agilt arbete är team som samarbetar i öppna ytor och 

kommunicerar dagligen ansikte mot ansikte. Även de 4 grundvärderingarna, samt 12 

principer som används för att beskriva det agila perspektivet och finns att läsa i det Agila 

manifestet (Agila manifestet, 2021). 

1.2 Syfte och frågeställningar 

I samband med covid-19 pandemins intåg ändrades dramatiskt många företags förutsättningar 

och arbetsförhållanden. Mot bakgrund av detta har gruppen valt att undersöka 

motståndskraften hos team som arbetar agilt och, åtminstone innan pandemin, icke-

distribuerat. Icke-distribuerade team innebär att de olika medlemmar som utgör teamet 

arbetar gemensamt på en angiven plats (Siebdrat et al., 2013). Syftet med studien är att 

kartlägga agila arbetsteams motståndståndskraft med hjälp av teorin Team Resilience Theory. 

Detta är något som görs för att framhäva vilka delar av motståndskraften enligt Team 

Resilience Theory-modellen som är viktiga för att klara en oväntad händelse som i det här 

fallet, en global pandemi. 

Ett agilt arbetsteam bygger på principer och arbetssätt som Covid-19 till viss del har kommit 

att påverka. Problem som kan ha uppkommit är till exempel att teamen behövt jobba på 

distans, vilket lett till att de behövt ändra sina kommunikationsformer. Det kan även ha skett 

omstruktureringar i teamet, till exempel av budgetmässiga skäl, och det blir då ett hinder för 
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teamet att övervinna. Hinder av den här typen kan troligen hanteras effektivare och med 

mindre friktion i teamet om ett team har bra motståndskraft. Med denna utgångspunkt följer 

vår frågeställning 

●       Hur är motståndskraften hos team som arbetat agilt under covid-19 pandemin? 

Frågeställningen diskuteras utifrån upplevelser och hinder hos agila utvecklingsteam med 

utgångspunkt att kontrollera hur deras motståndskraft ser ut i dagsläget. Gruppen kommer 

utgå från Team Resilience Theory som innefattar sju olika kategorier; Trust & Solidarity, 

Focus on results, Work Conditions, Skills & Behaviors, Embrace Conflicts, Commitment 

Management & Accountability.  En bedömning av huruvida de agila arbetsteamen har 

uppfyllt kriterierna i respektive kategori kommer göras för att därefter kartlägga deras 

motståndskraft. 

1.3 Avgränsningar 

Studien är avgränsad till utvecklare inom Sverige som jobbar med ett agilt arbetssätt. 

Respondenter från olika företag har valts ut i genomförandet av studien där fokuset ligger på 

utvecklarnas personliga upplevelser i relation till hur de upplever deras företag hanterar olika 

motgångar. Studien kommer inte utgå från respondenternas personliga bakgrund, ålder eller 

deras arbetslivserfarenhet utan är avgränsad utifrån de sju faktorerna inom Team resilience 

theory. Studien kommer även inte heller fokusera på att undersöka hur covid-19 pandemin 

har påverkat respektive företags motståndskraft. Utan istället försöka kartlägga de olika agila 

arbetsteamens motståndskraft under den globala covid-19 pandemin.  

1.4 Disposition 

I avsnitt två presenteras gruppens valda teori Team Resilience Theory. I avsnitt 3 presenteras 

datainsamlingsmetoden, samt analysmetoden. Därefter i avsnitt 4 så redovisas resultat och 

analys. Slutligen finns det en slutsats som återkopplar till gruppens huvudsakliga 

frågeställning. 
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2 Teori 

I detta kapitel presenteras gruppens valda teoretiska modell. Den teoretiska modellen lägger 

grunden för forskningen och agerar som en utgångspunkt för den argumentation som förs 

inom analys och diskussionsavsnittet. 

2.1 Team Resilience Theory 

Bakgrunden till Team Resilience Theory har grunder i att det har uppkommit en ökning av 

tillfälliga organisationer och projekt som utförs, men som inte alltid lyckas leva upp till 

intressenters förväntningar när det kommer till resultat och kvalitet (Varajão et al., 2020). 

Detta beror på att företag inte klarar av att hantera de problem som uppkommer. Det innebär 

att företagen begränsar dess förmåga att kunna upprätthålla projekt som i sin tur kan påverka 

tidsåtgången, orsaka högre kostnader samt leda till bristande kvalitet. När projekt blir alltmer 

komplexa krävs det diverse sätt att anpassa sig till de olika problem och motgångar som kan 

förekomma. Ett teams motståndskraft är därmed en central aspekt att belysa till huruvida 

projekt skall hantera motgångar och svårigheter som kan uppstå inom arbetsteam (Varajão et 

al., 2020).  

Begreppet resilience som översätts till motståndskraft på svenska har olika betydelser, där 

Righi, Saurin & Wachs (2015) nämner att motståndskraft är ett mått på systemets uthållighet 

och på dess förmåga att absorbera förändringar och störningar men ändå upprätthålla samma 

relationer mellan populationer och tillståndsvariabler. Ytterligare kan motståndskraft 

diskuteras på individ samt gruppnivå. Ett teams motståndskraft kännetecknar bland annat 

dess förmåga att hantera olika problem och hinder, till exempel i en situation att en 

gruppmedlem lämnar projektteamet utan att det påverkar dess produktivitet (Righi et al., 

2015). Denna typ av lärdom gynnar projekt-teamen i form av att positiva anpassningar lättare 

kan ske vilket i sin tur ökar tillförlitligheten, livslängden och generella prestandan. Teamets 

motståndskraft ses även som en grundsten som sätts på prov när företag väl konfronteras av 

krissituationer där de behöver hitta nödvändiga lösningar för att fortsätta kunna frodas 

(Varajão et al., 2020). 

Morgan, Fletcher & Sarkar (2019) har studerat psykosociala strategier för att kunna motivera 

olika team till att utveckla en bra motståndskraft i team. De fann fem olika områden som 

belyser olika arbetssätt och synpunkter som team bör ha i åtanke för att främja utvecklingen 
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av en bra motståndskraft i ett team. Teamen bör eftersträva att motivera, inspirera och utmana 

olika teammedlemmar till att åstadkomma ett bra projektresultat. Skapa ett lag utifrån ägande 

och ansvar. Utveckla en team-identitet och teamsamhörighet grundad ur ett osjälviskt 

beteende. Utsätta teamet för komplexa övningar och oförväntade situationer. Uppmuntra 

glädje och positiva attityder vid förekomst av situationer förknippade med stress (Morgan et 

al., 2019). 

  

 Figur 1: Teoretisk modell av motståndskraft i team, Team Resilience. (Varajão et al., 2020). 

Varajão et al. (2020) hävdar att tidigare fanns det ej någon heltäckande konkret modell som 

upplyste hur motståndskraft i team påverkar olika projekt. Med hjälp av och tillsammans med 

den tidigare forskningen som gjorts av Amaral et al. (2015) i ämnet skapades denna modell 

med avsikt att fylla i den kunskapslucka som fanns. Modellen innehåller sju olika faktorer 

som Varajão et al. (2020) lyckats fastställa kan användas i syfte för att förklara ett teams 

motståndskraft. 

Den första faktorn Trust and Solidarity syftar till att teammedlemmar ska vara öppensinnade 

gentemot varandra gällande misstag och olika svagheter. Detta motiverar tillit till varandra 

bland de involverade i projekten. Ett bra samarbete mellan teammedlemmar är en avgörande 
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aspekt för att kunna minimera ett individualistiskt beteende hos medlemmarna (Varajão et al., 

2020). 

Den andra faktorn Focus on Results syftar till att möjliggöra att teammedlemmar sätter 

projekt-resultaten över individuella behov som exempelvis sin lön eller arbetsposition inom 

företaget. Det främjas av att teammedlemmar får en systematisk återkoppling av projekt-

resultaten samt en strävan att ha så få otydligheter inom projektet som möjligt. 

Tredje faktorn Commitment involverar teammedlemmarnas attityd och engagemang gentemot 

projekt-resultaten. Projektledningen bör eftersträva att involvera alla teammedlemmar när det 

kommer till projektplaneringen. De olika idéer och synpunkter som teammedlemmar har 

gällande projektgenomförande bör tas hänsyn till då det annars kan leda till en minskning av 

engagemang. Brist på engagemang kan även leda till bristande ansvarstagande inom projektet 

(Varajão et al., 2020). 

 Fjärde faktorn Management and Accountability fokuserar på hantering av olika typer av 

störningar och hinder som kan tänkas påverka projektets livscykel. Det är viktigt att det är 

möjligt att varje teammedlems prioriteringar kan kommuniceras till de andra medlemmarna.  

Projektkontroll bör genomföras så nära teammedlemmar som möjligt där de får hjälp att 

hantera olika typer av förändringar. Konsekvenser i form av belöningar eller påföljder oavsett 

om teamen inte lyckats leverera projektets förväntade resultat bör finnas (Varajão et al., 

2020). 

Femte faktorn Embrace Conflicts syftar till att projektteam ska uppmuntra hälsosamma 

konflikter som kan skapa diskussioner gällande idéer och lösningar till olika problem inom 

arbetsteamen. Brister på hälsosamma konflikter kan även leda till ett bristande engagemang 

bland medlemmarna. För att kunna uppmuntra hälsosamma konflikter krävs bland annat ett 

aktivt lyssnande från alla teammedlemmar samt förmågan att kunna erkänna sina egna 

misstag och svagheter. Varje individ är därmed tvungen att kunna be om ursäkt samt lära sig 

att kunna acceptera ursäkter från andra teammedlemmar (Varajão et al., 2020). 

 Sjätte faktorn Work conditions omfattar teammedlemmarnas möjligheter till ett kontinuerligt 

lärande inom företaget, samt tillgången till en positiv och lojal arbetsmiljö, men även ett 

flexibelt arbetsschema där externa omständigheter kan tas hänsyn till (Varajão et al., 2020). 
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Sjunde faktorn Skills and Behaviors säger att projektteamen bör bestå av medlemmar som har 

den nödvändiga kompetensen för att kunna utföra projektuppgifterna. Teamledningen bör 

även främja självsäkerhet bland medlemmarna samt förmågan att erkänna och uppskatta 

varandras kompetenser och talanger (Varajão et. al 2020). 
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3 Metod 

I detta kapitel beskrivs forskningsmetoden som använts för denna studie och motivering till 

val av metod. Det som beskrivs är metod och metodval, både vid insamling av data under 

litteraturstudien som användes för att sätta in oss i ämnet, och även insamlingen under de 

intervjuer som gjordes som grund för studien. 

3.1 Etik 

Respondenterna kontaktades via mejl, där förklarades syftet med intervjuerna och att deras 

deltagande var frivilligt. Respondenterna blev även meddelade om ungefärlig tidsåtgång på 

intervjuerna. Därefter bestämdes datum och tid för intervjuerna i samråd med 

respondenternas samt ifall de skulle genomföras på plats eller via distans med hjälp av Zoom. 

Respondenterna fick även ta del av vilka frågor som skulle ställas via mejl en dag innan 

intervjuerna för att de skulle ha möjlighet att gå igenom frågorna i lugn och ro. 

I början på varje intervju fick respondenterna muntligt ge sitt godkännande till inspelning av 

intervjun. Inför inspelningen informerades även respondenterna om att ingen obehörig 

kommer få ta del av inspelningen samt att företagsuppgifterna hanteras med konfidentialitet. 

Respondenterna fick återigen en sammanfattning av syftet med intervjun och blev 

informerade att även fast frågorna som skulle ställas är möjliga att besvaras med ja eller nej 

fick de gärna utveckla, kommentera och fråga ifall de kom på något de ville lägga till. När 

intervjufrågorna ställdes strävas det efter att vara så professionella, artiga och neutrala som 

möjligt, något som även rekommenderas av Oates (2006). 

3.2 Litteraturstudie 

Vid litteraturstudien har databaserna Primo, Web of Science, Scopus och även Google 

Scholar använts. I dessa databaser användes följande sökord: agile software development, 

distributed environment, covid-19, Team Resilience, Team Commitment. Detta för att få en 

stor bredd av artiklar som grund, både om agilt arbete och covid-19, men även om den valda 

teorin, Team Resilience Theory och motståndståndskraft. 

När sökningar i dessa databaser gjorts har artiklarna sorterats efter relevans, och i de 

databaser det är möjligt valt att enbart visa artiklar som är peer-reviewed. Detta för att 



 

11 

kontrollera att enbart artiklar som blivit granskade av andra akademiker för att kontrollera 

deras kvalité innan de blivit publicerade (Oates, 2006) används. I de databaser där det ej finns 

möjlighet att sortera efter om artiklar är peer reviewed eller inte, främst Google Scholar, 

kontrollerades det om artiklarna faktiskt var peer reviewed när relevanta artiklar hittades, och 

valde sedan att bortse från dem om det visat sig att de inte är det.  

3.3 Studie och Datainsamlingsmetod 

Data insamlades genom intervjuer för att sedan kunna utföra en kvalitativ studie. Med hjälp 

av dessa intervjuer har det sedan gjort en studie, där datainsamlingsmetoden; intervjuer 

använts. För att avgränsa studien har fokuset varit på team i två olika företag, med 

grundkravet att båda ska jobba med agila metoder (Agila manifestet, 2021) samt att de jobbar 

icke-distribuerat. Detta då en av rekommendationerna från Folkhälsomyndigheten (2020) var 

att jobba hemma om det finns möjlighet och agila team som redan tidigare arbetat på distans 

inte skulle påverkas av den ändringen. 

De två företagen som har studerats är Företag 1, ett litet företag där hela personalen finns på 

plats på ett kontor i samma stad. Samt Företag 2 vilket är ett stort multinationellt företag där 

det agila utvecklingsteamet sitter på samma plats, men företaget utgörs av andra delar som 

finns utspridda över olika delar av världen. Definitionen som används för att kategorisera 

storleken på företagen är utifrån Europaparlamentets och rådets rekommendation 

(2003/361/EG). För att få inblick i de båda utvecklingsteamen har intervjuer med tre 

utvecklare utförts på det mindre företaget, företag 1. På det stora företaget, företag 2, så har 

en intervju utförts tillsammans med en projektansvarig med ansvar för en specifik avdelnings 

agila utvecklingsteam. 

3.4 Skapande av intervjuformulär 

Vid skapandet av intervjuformuläret, se Bilaga 1, det vill säga de frågorna som ställdes och 

skickades ut till respondenterna, togs beslutet att skapa frågorna utifrån en semistrukturerad 

karaktär. Alla respondenter fick samma frågor och de gavs möjlighet och uppmuntrades till 

att utveckla och prata fritt runt frågorna om de ville göra det. (Oates, 2006). Detta gav 

respondenterna möjlighet att kunna prata mer detaljerat om frågorna och introducera problem 

som de själva tyckte var relevanta (Oates, 2006). Intervjufrågorna skapades från de sju 
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faktorerna för Team Resilience enligt Team Resilience Theory-modellen, men specifikt 

utifrån den operationalisering som görs av Varajão et al. (2020). Den operationaliseringen 

Varajão utför innebar att han delar upp de olika faktorerna i mindre komponenter som 

tillsammans görs att faktorn uppnås. Målet vid skapandet av frågorna var att skapa frågor 

som bidrar till att analysera och svara på forskningsfrågan, och med hjälp av svaren kunna 

bedöma teams motståndskraft. 

3.5 Utförande av intervju 

Tre av intervjuerna utfördes på plats på Företag 1, och den fjärde, med företag 2, utfördes 

digitalt via Zoom. Under intervjuerna försökte samtliga frågorna ställas på samma sätt, och 

svaren från respondenterna undveks att kommenteras. Detta för att undvika att påverka 

respondenten med personliga värderingar i frågorna eller svaren, något Oates (2006) 

rekommenderar. Alla intervjuer började, och avslutades, med lite småprat för att göra 

intervjudeltagarna, både de som utförde intervju och respondenten, bekväma med varandra. 

Syftet med intervjun gicks även igenom, respondenternas anonymitet samt säkerställde att de 

var medvetna, och godkände, att intervjuerna spelades in.  

Efter utförandet av intervjuerna användes inspelningarna för att transkribera dem för att 

förenkla analysen (Bilaga 2, Bilaga 3, Bilaga 4, Bilaga 5). Detta då det förenklar 

undersökning och analys av den insamlade datan om den är nedskriven (Oates, 2006). 

Arbetet med transkriberingen delades upp mellan deltagarna i uppsatsgruppen.  

3.5 Analysmetod och utförande av analys 

Analysen utgår från studiens syfte och forskningsfråga, med utgångspunkt i den valda teorin, 

Team Resilience Theory. Då analysen baseras på Team Resilience Theory, har det använts ett 

deduktivt tillvägagångssätt (Oates, 2006). För att kunna mäta motståndskraft i ett agilt 

arbetsteam valdes det att den operationalisering som Varajão et al. (2020) använder sig av. 

Detta för att kunna bryta ner de sju faktorerna, eller kategorierna, i Team Resilience Theory 

till komponenter som behövs för att de ska uppnås skulle användas. Dessa komponenter blev 

sedan byggstenarna i de frågor som ställdes till respondenterna. 

Då frågorna som ställdes till respondenterna var frågor som kunde besvaras med ja och nej 

användes ett +/- - system när den initiala analysen utfördes på svaren. Detta innebar att redan 
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vid skapandet av frågorna, var svaren förkodade till att ett positivt svar var ett + och ett 

negativt svar var ett -, och kunde därigenom ställas upp i överskådliga tabeller för varje 

kategori som presenteras i resultatet. Ett ja på en fråga, innebar ett +, och ett nej innebar ett -. 

Anledningen till att det valdes att göra på det här sättet var för att enkelt få en överblick över 

respondenternas svar för att kunna analysera om de uppfyllde de olika delarna i varje kategori 

av Team Resilience Theory. Detta var dock inte det som användes främst när analysen 

genomfördes, utan var framförallt ett hjälpmedel till den mer kvalitativa analys som gjordes 

därefter. 

När den första +/- -kodningen gjorts på samtliga intervjuer gicks intervjuerna igenom mer på 

djupet. Detta på grund av att även fast de frågor som ställdes var utformade som ja och nej-

frågor svarade respondenterna mer öppet. Det kunde bero på att de inte kunde svara på en 

fråga, men även att de ville utveckla svaren mer då detta var något som uppmuntrades. 

Anledningen till att detta uppmuntrades var för att kunna göra en kvalitativ analys av de 

svaren som gavs, istället för att bara utgå från det initiala +/- -systemet för att göra en 

kvantitativ analys. Om det skulle valts att göra en kvantitativ analys hade det istället gjorts en 

ren enkätstudie där respondenterna inte gavs någon möjlighet att svara annat än ja eller nej på 

frågorna. Då författarnas primära mål med studien och analysen var att mäta 

motståndskraften på företag utifrån Team Resilience Theory var det viktigt att få in den 

kvalitativa aspekten. Detta är något som hade begränsats av en eventuell enkätundersökning 

eftersom respondenterna då inte hade haft möjlighet att utveckla sina svar. Hur, och vilka 

svar de valt att utveckla vid intervjuerna var något som det lades extra vikt och 

uppmärksamhet på vid den kvalitativa analysen. 

3.6 Metodkritik 

En vanligt förekommande kritik mot fallstudier, som även går att applicera på den här 

studien, är att de bara producerar kunskap som är användbar för just det specifika fallet som 

studeras (Oates, 2006). Oates (2006) lyfter även fram att det är viktigt att generalisera fallet 

som studeras för att kunna dra slutsatser som går att applicera på flera områden och fall. 

Vissa faktorer i de företag som har intervjuats är unika för just dessa, och det kommer finnas 

andra faktorer som appliceras på andra företag som saknas hos dessa två företag. Med detta i 

åtanke valdes det att ha två företag, som studeras i form av intervjuer för att ge en så bred 

förståelse som möjligt. 
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Då det användes frågor som kunde besvaras med Ja eller Nej i intervjuformuläret, finns det 

argument för att göra en kvantitativ analys istället för en kvalitativ analys. Anledningen till 

att detta valdes bort var både på grund av det begränsade antal respondenterna som 

intervjuades, då en kvantitativ analys framförallt passar sig när en stor mängd data ska 

behandlas och analyseras (Oates, 2006), och används främst för att göra tabeller och grafer. 

En stor del Varajãos et al. (2020) artikel, vars operationalisering har använts använder sig 

även av en kvantitativ analys, vilket betyder att den delen av Team Resilience Theory redan 

utforskats. Även att en vanlig kritik mot kvalitativ analys, att det inte finns någon garanti för 

opartiskhet, är förekommande mot kvantitativ analys (Oates, 2006). 

Att använda intervjuer för datainsamling när det kommer till  kvalitativ analys har både 

fördelar och nackdelar. Nackdelar kan vara att intervjuerna blir artificiella och att svaren kan 

styras av de som utför intervjuerna om de inte hanteras på ett professionellt sätt. Några av 

fördelarna med intervjuer är att de är bra på att hantera ämnen mer på djupet och att många 

respondenter känner sig mer bekväma med intervjuer än att svara på till exempel ett formulär 

(Oates, 2006). Även detta är något som reflekterades över när det valdes att utföra intervjuer 

och det var viktigt att vara så professionella som möjligt och att vara lugna och opartiska vid 

intervjuerna. 

Opartiskhet är också något som lyfts fram som kritik mot kvalitativ forskning som stort. 

Detta då eventuell förförståelse som utföraren av forskningen har kan påverka utformningen 

av forskningen (Hjerm et al., 2014). Även Oates (2006) lyfter fram att vanlig kritik mot 

kvalitativa studier är att de som utför studierna behöver vara objektiva och ha en kritisk 

förmåga. Detta har arbetats med i analysen genom att både ha det i åtanke, och även genom 

att uppsatsgruppen utförde analysen tillsammans för att kunna komplettera varandra. 
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4 Resultat 

I detta kapitel presenteras den insamlade empirin från de intervjuer som gruppen har 

genomfört. Resultatet presenteras i form av de olika kategorier som är centrala inom Team 

resilience theory. 

Enligt Team Resilience Theory är det en viktig aspekt att ställa frågor relaterade till de olika 

faktorerna inom respektive kategori för att sedan korrekt kunna estimera ett teams 

motståndskraft. Respondenterna från båda företagen informerades att besvara frågorna utifrån 

hur situationen på företaget var när frågorna ställdes, och då med covid-19 i åtanke, eftersom 

det var den störningen, eller hindret, som var mest aktuell just då. En sak värd att notera, som 

företagen informerade om innan intervjuerna, var att båda företagen arbetade icke-distribuerat 

innan covid-19 men endast ett av företagen valde att anpassa sig till distansarbete till följd av 

pandemin. Anledningen till att endast företag 2 gjorde denna anpassning var på grund av dess 

större storlek samt ett högre antal av anställda inom företaget.  

4.1 Trust and solidarity  

Den första kategorin Trust and solidarity syftar till att teammedlemmarna ska vara 

öppensinnade gentemot varandra. Detta gäller både de misstagen som kan uppstå samt de 

olika svagheterna som kan förekomma bland medlemmarna. Den tilliten som byggs upp 

mellan medlemmarna är en faktor som kan stå till grund för minimaliseringen av det 

individualistiska beteendet. 

 
Figur 2: Ja/Nej-tabell av svaren på frågorna från kategorin Trust & Solidarity. 

Teckenförklaring: Grönt = Ja, Rött = Nej, Gult = Osäker/kanske 

Företag 1 även benämnt som det mindre företaget, svarade följande huruvida företaget 

försöker minimera de individuella behoven och önskemålen för att istället främja 
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teamsamarbetet. En av tre respondenter höll med på den frågan, en svarade delvis och den 

tredje respondenten svarade nej. Respondenten som svarade delvis uttryckte att den har svårt 

att förhålla sig till det men att fokuset ligger mer mot teamet som helhet. Alla respondenter 

höll med om att teamet uppmuntras att vara självständiga och att ha en egen beslutfattande 

förmåga, däremot så svarade en av tre respondenter delvis på huruvida projektteamet försöker 

sätta upp gemensamma mål. Respondenten menar att det finns mål för varje projekt, men 

kunde inte ge ett hundraprocentigt svar. En respondent uttryckte sig positivt med “jaa asså vi 

har ju mål för varje projekt”. Slutligen höll alla respondenter med om att de försöker främja 

kamratanda och samarbetet mellan teammedlemmarna. 

 I företag 2 uttryckte respondenten att de håller med om att företaget försöker minimera de 

individuella behoven och önskemålen som kan förekomma för att istället främja 

teamsamarbetet. Respondenten uttryckte vidare att de jobbar globalt vilket gör samarbetet 

mellan teamen ännu viktigare. Respondenten höll även med om att teamet uppmuntras för sin 

egen självständighet och beslutfattande där det uttrycktes “Ja, det skulle jag vilja säga. Lite… 

Det kan svänga lite från år till år beroende på hur ledningen ser ut. Det finns vissa ledningar 

ibland som är väldigt sugna på att få reda på detaljer och kanske även vara inne och pilla, 

men modellen vi kör som sådan där uppmuntras det mycket att teamen är 

självbestämmande”. Respondenten talar för att modellen som följs är en sådan som resulterar 

i mycket självbestämmande mellan teamet, Men att beroende på ledning kan 

självbestämmandet vara skiftande. 

Respondenten uttryckte sig även positivt gällande huruvida projektteamet försöker sätta upp 

gemensamma mål och utvecklade med “Men absolut blir det så. Och i princip alla 

projektmål vi har… Om vi tittar inom teamet… Jo men så är det. Vi sätter ju mål för 

inkrementen vi jobbar i, vi jobbar i 10-veckors inkrement med 2 veckors sprintar och vi har 

ju tydliga mål för 10 veckor, vi har tydliga mål varje två veckors-sprint också. Så jomen det 

tycker jag”.  

Respondenten från företag 2 förmedlar även att de försöker främja kamratanda och 

samarbetet mellan teammedlemmarna. “Japp! Ganska mycket faktiskt. Det är också en del av 

modellen vi kör med i agil utveckling att vi… Är det något team som ligger illa till så ser vi 

till att någon annan kan plocka upp features eller liknande. Att något kompis team kan hjälpa 

till att utveckla helt enkelt för att stötta. Så japp”.   
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4.2 Focus on results 

Focus on results är baserat på att teammedlemmarnas fokus är på resultat som ett team, 

istället för att titta på individuella prestationer. För att detta ska kunna göras behöver 

teammedlemmarna vara medvetna om gruppens resultat och att alla i gruppen förstår 

uppgifterna som ska utföras, vilket är vad frågorna i denna kategori handlar om. 

Figur 3: Ja/Nej-tabell av svaren på frågorna från kategorin Focus on results. 
Teckenförklaring: Grönt = Ja, Rött = Nej, Gult = Osäker/kanske 

På den första frågan om huruvida det ges återkoppling på projektresultat planenligt svarade 

en av respondenterna från företag 1 att de tyckte det gavs. De andra två svarade båda att de 

tyckte att det gjordes delvis, och den ena påpekade framförallt att det är något som håller på 

att bli bättre, men inte är riktigt där helt och fullt än. En av de som svarade delvis utvecklade 

även med “Delvis skulle jag nog säga där ingen kanske återkoppling rakt ut snarare att man 

märker hur mycket support det blir på någonting eller så“. 

Två av respondenterna från företag 1 höll med om att fokuset när det kommer resultat på 

projekt är fokuserat på teaminsatsen, men den tredje respondenten höll ej med om detta. 

Däremot tyckte alla tre respondenterna att de försöker minimera otydligheter i projekten, men 

en av respondenterna påpekade att det är svårt att veta i förväg vilka komplikationer som kan 

uppkomma i projekten och att det finns saker att förbättra även där. En respondent lyfte även 

fram att “Vi försöker! Men verkligheten är ju att ibland så är det svårt att veta i förväg hur 

någonting ska göras innan man sätter igång och jobbar med det, och sen är det ju väldigt 

olika från projekt till projekt”. Respondenten påpekade dock att de börjat arbeta mer med 

tydliga kravspecifikationer än tidigare för att undvika otydligheter. 

I företag 2 så svarade respondenten delvis gällande huruvida det ges en planenlig 

återkoppling av projektresultatet. Respondenten uttryckte att det inte görs strukturerat men att 

teamet är med hela vägen. Respondenten nämnde att de ofta använder en demo som visar 

systemets utveckling efter varje sprint och inkrement och att det funkar som ett sätt att mata 

tillbaka informationen till teamet. Däremot svarade respondenten nej gällande frågan om 
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företaget försöker att fokusera på teaminsats på projektresultat. Respondenten menar att det 

viktigaste är att nå resultatet och att det oftast styrs på tid.  Även om det inte är officiellt så 

blir det oftast så i praktiken. Slutligen höll respondenten med om att de försöker minimera 

otydligheter i projektet och lyfte även fram att “Ja, vi försöker jobba ganska mycket 

uppströms innan vi startar projekt för vi har någonting vi brukar kalla definition ready som 

betyder liksom att vi måste ha koll på grejerna innan vi startar projekt”. Respondenten 

påpekar att tydligheten i projektet främjas i ett tidigt stadie innan projektets start.  

4.3 Commitment 

När det kommer till Commitment handlar frågorna och svaren om hur delaktiga 

teammedlemmarna känner sig i projekten. Detta innebär att de ska ha möjlighet att delge 

sina åsikter om projektet, men även få feedback på vad de tillför. Saknas det Commitment 

finns det stor risk att teamet inte känner något ansvar mot projektet, antingen för att deras 

röster inte hörs eller för att de ändå inte får veta ifall något de gör är positivt eller negativt.  

Figur 4: Ja/Nej-tabell av svaren på frågorna från kategorin Commitment. Teckenförklaring: 

Grönt = Ja, Rött = Nej, Gult = Osäker/kanske 

I företag 1, det mindre företaget, svarade samtliga respondenter att de tycker att positiv 

feedback lyfts fram till gruppmedlemmar, däremot höll bara två av tre respondenter med om 

att negativ, det vill säga konstruktiv, feedback lyfts fram på samma sätt. Bara en av 

respondenterna höll med om att gruppen hade delaktighet när det kom till att skapa en plan av 

projektet, en respondent höll inte med alls, och den tredje tyckte att det var beroende från 

projekt till projekt och utvecklade med “Till viss del skulle jag säga, vi är ju involverad i 

vissa delar men själva utvecklingsarbetet då är det ju vi som gör själva planen så ja delvis på 

denna”. 



 

19 

När respondenterna från företag 1 tillfrågades om deltagande under projektet tyckte alla tre 

respondenter att de hade möjlighet att lägga fram arbetsförslag och att projektledningen var 

deltagande under projektets gång. En av respondenterna utvecklade även med “Vi har ju 

kontinuerliga möten varje vecka där vi diskuterar hur det går osv så alla är ju medvetna hur 

det flyter på ändå, Även de som inte programmerar och så känner ju till att det rullar på”. 

Två av respondenterna ansåg att alla deltagare är medvetna om de satta projektmålen, men en 

av respondenterna tyckte inte att de kunde svara på om faktiskt alla är det. Angående om det 

finns något typ av motivationssystem svarade två av respondenterna att det inte finns, men en 

av respondenterna menade att det fanns i form av mindre belöningar, till exempel att 

företaget bjuder på tårta. 

I företag 2 svarade respondenten att både positiv och konstruktiv feedback lyfts fram till 

teammedlemmarna. Respondenten svarade att projektgruppen har möjlighet att lägga fram 

arbetsförslag, men även att de är delaktiga vid skapandet av planen av projektet. 

Respondenten menade även att projektledningen är delaktiga under projektet.  

När det kommer till medvetenhet om projektmålen var respondenten väldigt tydlig med att 

alla har möjlighet att ta reda på projektmålen, och att de finns lättillgängliga, men att det inte 

är garanterat att alla faktiskt tar reda på dem då det är varje teammedlems eget ansvar.  

Det enda i Commitment-kategorin som respondenten i företag 2 svarade helt nej på var att det 

i dagsläget inte har någon specifik typ av motivationssystem för teammedlemmarna. 

4.4 Management and accountability 

Management and accountability tar upp frågor angående hur hanteringen och ledningen av 

projekt utförs för att minska störningar under projekt. Kategorin behandlar även frågor 

angående projektteamets ansvar, och att det finns konsekvenser, både positiva och negativa, 

när det kommer till leveransen av ett projekt. 
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Figur 5: Ja/Nej-tabell av svaren på frågorna från kategorin Management & Accountability. 
Teckenförklaring: Grönt = Ja, Rött = Nej, Gult = Osäker/kanske 

Alla tre respondenter i det mindre företaget, det vill säga de som tillhör företag 1, höll med 

om och svarade ja på frågorna som gällde huruvida projektdeltagarna blev meddelade om den 

prioritetsordning som finns i projekten, att projekten kontrollerades kontinuerligt för att se till 

att de höll tidsplanen samt att det gjordes kontroll av projektet på plats med projektteamet. 

Två av respondenterna ansåg att deras system för att minska störningar under projektets 

livscykel har fungerat. Den tredje respondenten menade dock att det inte fungerat helt och 

fullt, men de påpekade också att det har blivit bättre mot hur det har varit tidigare. Två av 

respondenterna menar att de inte har den bästa strategin när det kommer till 

projektgenomföranden, de båda påpekar dock att det är främst för att det alltid finns 

möjlighet att förbättra sig. Den tredje respondenten ansåg dock att deras 

projektgenomföranden redan har den bästa strategin. 

Bara en av tre respondenterna tyckte att det implementerats processer för hantering av 

projektrisker, och de andra två svarade nej eller att det inte var något de var medvetna om i 

alla fall. Den respondenten som svarade att det hade implementerats utvecklade även med 

“Vi har ju QA nu i alla fall som kollar att saker och ting funkar och sedan registreras ju 

vissa grejer som spikes också som kan vara särskilt problematiska som kanske smäller på 

extra tid i våra uppskattningar”.  

På frågan om teamet får hjälp och support vid förändringar i projekten eller arbetsplatsen 

svarade två av respondenterna ja. Den tredje respondenten höll med delvis, men menade 

också att det är gruppens eget ansvar hur förändringar görs. Alla tre respondenter menade att 

de kommunikationsprocesser de har är effektiva och en av respondenterna gav även exempel 

på vilken programvara som fungerat bra vid kommunikation och utifrån sin tidigare 
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anställning “Det har kanske också till stor grad att göra med att vi är ett sådant litet företag 

också. Förra jobbet så höll jag på med mycket större projekt där man kanske var runt 80 

utvecklare eller så och då blir det ju mycket krångligare med att få fungerande 

kommunikationsprocesser. Men i det här fallet, i och med att vi är ganska små, så funkar det 

väldigt bra” 

Respondenten i företag 2 svarade att deras hantering för att minimera störningar under 

projektets gång fungerar bra, men utvecklade även med “Oss gör det inte så mycket om man 

ändrar produktkraven under ett projekts gång, vi kan hantera det på ett ganska agilt sätt. Det 

värsta som kan hända i ett stort företag det är om det till exempel blir tvärnit i ekonomin och 

vi blir tvungna att slänga ut konsulter…”. Utifrån det berättade även respondenten att 

eventuella budgetstopp leder till att det tappas fart och det blir stökigt under projektets gång, 

och att det är den störningen de hanterar sämst. Övriga störningar anser respondenten att de 

hanterar bra. 

Respondenten från företag 2 säger själv att de har en bra prioriteringsprocess som är 

transparent, och att projektets fortlöpning även kontrolleras veckovis. På frågan om huruvida 

kontroller av projektet förs med projektteamet på plats svarar respondenten att det inte görs, 

men utvecklar även med “Inte som så frågan är formulerad så har vi ingen sån kontrollinsats 

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

Enligt respondenten har det implementerats processer för hantering av projektrisker och 

teamet får även hjälp att hantera eventuella förändringar i projekten eller på arbetsplatsen. 

Både på frågan om respondenten anser att teamet har den bästa strategin för projekt och om 

respondenten tycker att kommunikationsprocesserna är effektiva svarade respondenten nej, 

men betonade att de är ok men det är något som de kan blir bättre på. 

4.5 Embrace conflicts 

Embrace conflicts behandlar frågor gällande olika typer av beteenden som förekommer inom 

gruppen, hur teamen arbetar för att lösa konflikter, samt hur teamen väljer att värdera de 

olika medlemmarnas åsikter. Hälsosamma konflikter uppmuntras och om de saknas så kan 

det komma att påverka engagemanget hos teammedlemmarna negativt. 
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Figur 6: Ja/Nej-tabell av svaren på frågorna från kategorin Embrace conflicts. 

Teckenförklaring: Grönt = Ja, Rött = Nej, Gult = Osäker/kanske 

Respondenterna från företag nummer 1 uttryckte under intervjuerna att de tydliggör för 

oacceptabla beteenden bland teamen och att mycket redan är definierat. Det finns normer och 

policyer som företaget följer men det är inte i form av att teamen har möten där det gås 

igenom för vad som är acceptabelt respektive oacceptabelt att göra. De syftar till att en stor 

majoritet av beteenden och handlingar redan är införstådda samt att medlemmar ofta förstår 

vad som är acceptabelt eller ej utifrån kulturen som finns inom företaget. Företag 1 uttryckte 

även att teamen i största möjliga mån försöker att eliminera olika typer av hinder som kan 

komma att påverka projektgenomförandet. Detta genomför teamet genom att använda sig av 

riskidentifiering och hantering. Dock motiverar företag 1 till att det ibland kan vara svårt att 

förutsäga olika typer av hinder och att teamet alltid kan bli bättre när det kommer till 

riskidentifiering. 

Under intervjuerna framgår det tydligt att företag 1 främjar ett aktivt lyssnande av de olika 

teammedlemmarna samt att de värderar gruppens intresse över personliga intressen.  

Respondenterna i företag 1 uttryckte att det är viktigt att uppmuntra alla medlemmar att 

komma med inputs och att ta del av olika individers åsikter samt att det behövs en balans 

mellan gruppens intressen och personliga intressen. När det kommer till frågan gällande om 

teamet uppmuntrar teammedlemmar att inse sina svagheter och misstag så svarar två av de tre 

respondenterna att de inte tycker att det görs. Det är sällan de säger till någon att “du är dålig 

på detta” utan det kan vara i form av att feedback och kritik ges när det gäller kod. Dock inte 

riktigt en uppmuntran att inse sina svagheter samt misstag. 

När det kommer till företag 2 så ges svaret Ja på majoriteten av frågorna som ställdes. 

Respondenten menar att det inte är fördefinierat hos teamen vad som ses som acceptabla 

respektive oacceptabla beteenden bland teammedlemmarna, men att det ändå är tydligt. 

Respondenten från företag 2 uttryckte “Jag vet inte om det riktigt är definierat i förväg men 
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vi är ganska tydliga på om vi har oacceptabla beteenden faktiskt”. Även om det finns en bra 

teamledare så tar den personen oftast upp diskussioner direkt, antingen ett standup-möte eller 

scrum-möte. Det har dock inträffat att linjechefer också har fått gå in för att hjälpa till om det 

krävts.  Det framgår även att företag 2 främjar ett aktivt lyssnande hos teammedlemmar samt 

att de försöker identifiera och eliminera olika typer av hinder som kan påverka 

projektgenomförandet. Detta genomförs genom att utföra genomgångar av risker när 

projekten planeras. De arbetar aktivt med att identifiera risker för att kunna motverka dem 

tillsammans inom teamet, vilket respondenten uttryckte att de är ganska bra på. 

Företag 2 anser även att de föredrar att tillgodose teamets intresse över de personliga 

intressen som finns. När det kommer till frågan huruvida företaget uppmuntrar 

teammedlemmar att inse sina svagheter och misstag uttrycker respondenten dock att just 

denna fråga är väldigt negativt betonad. Respondenten följer vidare med att berätta att “Det 

är ju inte så att vi vill gnugga det i fejset på folk om man tycker att någon gjort ett misstag 

eller så”. Respondenten utvecklar med att det finns speciella utvecklingssamtal som 

linjecheferna har med teammedlemmarna där saker gällande exempelvis styrkor och 

svagheter och vad som kan komma att förbättras lyfts fram. 

4.6 Work conditions 

Work conditions innefattar teammedlemmarnas möjlighet till ett kontinuerligt lärande inom 

företaget samt en lojal och positiv arbetsmiljö. Det är även viktigt med ett flexibelt schema 

där teammedlemmarnas personliga omständigheter kan tas till hänsyn.  

 
Figur 7: Ja/Nej-tabell av svaren på frågorna från kategorin Work conditions. 
Teckenförklaring: Grönt = Ja, Rött = Nej, Gult = Osäker/kanske 

Alla respondenter från företag 1 höll med om att deras arbetsförhållanden var trygga och 

deras kollegor var både drivna och engagerade. Respondenten gav ytterligare en förklaring 

gällande tryggheten i arbetsförhållanden och utvecklar med “Ja det tycker jag verkligen och 

vi jobbar dessutom i en bransch som inte kan gå i konkurs så aa det tycker jag”. Samtliga 
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respondenter höll även med om att det fanns möjlighet till ett kontinuerligt lärande inom 

utvecklingsteamet, däremot så svarade en av tre respondenter delvis på frågan om huruvida 

företaget upprättar ett flexibelt schema för att möta behoven hos varje gruppmedlem. 

Respondenten menar att det inte finns ett direkt schema som frågan beskriver utan att det 

finns ett flexibelt schema som inte upprättas av företaget.  

I företag 2 höll respondenten med om att deras arbetsförhållanden är trygga och består av 

måldrivna och engagerade kollegor och utvecklade ytterligare med ” Det läggs väldigt 

mycket kraft på hälsa, miljö och arbetssäkerhet på -företagets namn- så definitivt”. 

Respondenten håller med om att det ges en möjlighet till ett kontinuerligt lärande inom 

utvecklingsteamet men att det är upp till dem att ta chansen. Slutligen håller respondenten 

även med om att företaget upprättar ett flexibelt arbetsschema för att möta behoven hos varje 

gruppmedlem. 

4.7 Skills and behaviors 

Skills and behaviors omfattar frågor gällande teammedlemmars olika färdigheter och 

kunskaper när det kommer till arbetet, samt om all talang och kompetens som finns inom 

företaget kommer till användning. Skills and behaviors syftar även till att arbetsteamen bör 

vara sammansatta av medlemmar som har den nödvändiga kompetensen för att kunna uppnå 

den högsta graden av effektivitet vid utförandet av projektuppgifterna. 

Figur 8: Ja/Nej-tabell av svaren på frågorna från kategorin Skills & Behaviors. 

Teckenförklaring: Grönt = Ja, Rött = Nej, Gult = Osäker/kanske 

När det kommer till frågan om de skapar team som har den nödvändiga kompetensen för att 

kunna utföra projektuppgifter, samt om nödvändig utbildning ges till samtliga 

teammedlemmar för att kunna utföra projektuppgifterna så svarade alla respondenter från 



 

25 

företag 1 med ett tydligt ja. De uttryckte även att eftersom det är ett litet företag med få 

anställda så är det viktigt för dem att kunna ganska lite om många saker. En av 

respondenterna berättade även att det finns erbjudanden om coachning inom företaget samt 

möjlighet att bli tilldelad att gå utbildningar för att vidareutveckla och lära sig specifika 

kunskaper. Generellt så anser respondenterna att de stödjer varandra väldigt mycket och delar 

med sig av kunskap till alla medlemmar. 

Huruvida om företag 1 främjar förmågan att kunna lära sig av sina misstag bland 

teammedlemmarna samt om användandet av de olika talanger och kompetenser som finns 

främjas hos teammedlemmarna så var det en självklarhet för dem. Även uppmuntran av 

självsäkerhet bland de olika teammedlemmarna var något som de anser sig tillämpa. En 

möjlighet som företag 1 har för att kunna främja förmågan av att lära sig av sina misstag är 

när de genomför kodgranskningar. Då har respektive teammedlem möjlighet att kunna få 

feedback på sin kod för att se om det är något som de har gjort fel men även reflektera över 

saker som kan bli bättre. På frågan om huruvida företag 1 brukar identifiera de viktigaste 

egenskaperna hos varje gruppmedlem som gemensamt kan stärka utvecklingsteamet så 

svarade två av tre respondenterna nej det anser de ej att de gör. De uttryckte att oftast vet de 

vad de olika teammedlemmarna har för kunskaper och därmed så kan de fråga om det är 

någon aspekt som en person möjligtvis är bättre på. 

En likadan fråga ställdes till företag 1 huruvida de anser det viktigt att identifiera de 

viktigaste egenskaperna som gemensamt kan försvaga utvecklingsteamet. Där svarade två av 

tre respondenterna ja och att de anser det är viktigt för att kunna veta vad som kan förbättras i 

framtiden. En av tre respondenterna uttryckte dock att det inte riktigt är sättet som teamet 

brukar arbeta på där en persons specifika svagheter pekas ut. Det är snarare i form av att om 

det kommer fram en svaghet eller ett problem hos en teammedlem så behöver problemet 

hanteras där och då och försöka hitta en lösning precis som vilket annat problem. I överlag att 

gå in och försöka identifiera sådana saker på individnivå är inte riktigt något som företag 1 

tenderar att göra. 

I företag 2 så framgår det en tydlig majoritet av svaren Ja utifrån de frågor som blev ställda 

under intervjun. Dock när det kommer till huruvida företag 2 skapar team som har den 

nödvändiga kompetensen för att utföra projektuppgifterna så svarade respondenten från att de 

inte riktigt gör det. Respondenten uttryckte att det är inte så att företag 2 har team som saknar 

kompetenser utan att syftar till att de investerar i team som är fixade över tid. Respondenten 
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förklarar vidare med “Vi försöker få mer långsiktiga team egentligen och att de tar åt sig 

uppgifter istället. Sen ibland kan det ju vara som så att något team saknar en kompetens de 

behöver för att lösa det de måste göra, men då får man ta hjälp av ett annat team helt 

enkelt”. Även när det kommer till om företag 2 uppmuntrar självsäkerhet bland 

teammedlemmar så förmedlar respondenten att de inte riktigt görs något specifikt för 

teammedlemmars självsäkerhet och därmed kunde inte riktigt ett ja eller nej besvaras på 

frågan. 

Företag 2 anser även att de ger den nödvändiga utbildningen som krävs för att kunna utföra 

projektuppgifterna samt att de identifierar de viktigaste egenskaperna hos teammedlemmarna 

som gemensamt kan stärka, respektive försvaga, utvecklingsteamet. Respondenten berättar att 

de självklart har sammansättningen i åtanke när de skapar olika team där både det 

kompetensmässiga och personlighetsmässiga spelar roll, men även vilka personer som 

fungerar bra tillsammans. Det har funnits gånger då vissa team inte har fungerat bra 

tillsammans, men då har de anpassat sig genom att göra olika ändringar. När det kommer till 

huruvida företag 2 främjar förmågan att kunna lära sig av sina misstag bland de olika 

teammedlemmar är det något som de anser sig göra. Respondenten nämner att det kan 

framföras positiv samt negativ feedback på retrospektiven som de har. Det handlar om hur 

transparenta de är mot varandra, men respondenten tycker att det är bra att vara öppen mot 

och med de olika teammedlemmar så att andra människor inte behöver göra samma misstag 

om det nu har förekommit ett fel. 

Att främja användning av de olika talanger samt kompetenser som finns hos teammedlemmar 

och visa uppskattning för dem anser respondenten vara en viktig aspekt, men anser dock att 

de kan bli ännu bättre på det. Detta eftersom det förmodligen finns en hel del dold talang som 

gömmer sig som de säkert skulle kunna locka fram. 
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5 Analys 

I detta kapitel så analyseras resultatet från intervjuerna utifrån de sju grundläggande 

kategorierna inom Team Resilience Theory tillsammans med annan relevant litteratur 

5.1 Analys av Trust and solidarity  

Med resultatet inom företag 1 som bakgrund så svarade en av tre respondenter att de höll med 

om att företaget försöker minimera de individuella behoven och önskemålen för att istället 

främja samarbetet i teamet, medan de två andra respondenterna uttryckte att de delvis eller 

inte alls höll med. Enligt Lowe and Locke (2008) så är relationer mellan organisationer och 

anställda en viktig drivkraft som gör att de anställda kommer närmare varandra och bidrar till 

bättre relationer mellan kunden och leverantören. Den respondenten som delvis höll med 

utvecklade med att den ansåg att fokuset låg lite mer på teamet än på individen, men att den 

har svårt att förhålla sig till det. Enligt Varajão et al. (2020) är samarbete mellan 

teammedlemmarna en av de kritiska komponenterna för att minska individualistiskt beteende, 

och främja samarbete. Detta är dock en balansgång då en annan viktig faktor är att uppmuntra 

självständighet och ge teammedlemmarna möjlighet att ta egna beslut. 

Alla respondenter uttryckte däremot att de höll med om att teamet uppmuntras att vara 

självständiga och våga ta egna beslut. Teamen fick komma med sina egna beslut och 

lösningar vilket i sin tur kunde sätta stopp på problem i ett tidigt stadie. Dessutom medför det 

även enligt Moe et al. (2012) till att teamet kan sätta upp gemensamma mål.  

Människan är mittpunkten i all mjukvaruutveckling menar McHugh et al. (2012) och det är 

särskilt viktigt i ett agilt team. Det agila manifestet lägger stor vikt vid att teamet uppmuntrar 

till självstyre och ger individer den miljö och det stöd de behöver för att få jobbet gjort. 

McHugh et al. (2012) menar även att förtroendet stärks när teammedlemmar samarbetar med 

varandra och minskar när teammedlemmar ser att andra inte uppfyller sina skyldigheter eller 

ser skyldigheter som onödiga. 

I företag 2 så uttrycker respondenten sig positivt gällande minimering av individuella behov 

och önskemål för att istället främja team-samarbetet. Respondenten gav ytterligare en 

förklaring och menade att det läggs stor vikt på team-samarbetet, framförallt för de som 

jobbar globalt. “Men så är det! Speciellt vi på -avdelningens namn- jobbar ju globalt också 
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och då blir det ju kanske ännu tydligare och ännu mer viktigt att vi får till ett bra samarbete, 

även mellan teamen och mellan två sitter och det är kanske där utmaningen ligger i alla fall i 

ett stort globalt företag”.  Den globala spridningen av teamet kommer också med sina egna 

utmaningar. Enligt McHugh et al. (2012) står team inför ytterligare utmaningar exempelvis 

svårigheter att kontrollera processer och kvalitet samt missade möjligheter att stärka moralen 

i teamen, men även förtroendet genom personliga band och fysiska möten. Den begränsade 

möjligheten att kommunicera muntligt kan öka missförstånd och förseningar.  

Respondenten höll även med om att teamets självständighet och beslutfattande uppmuntras. 

Men att ge för mycket av en beslutfattande roll till varje teammedlem kan leda till andra 

utmaningar menar McHugh et al. (2012). Förtroende krävs för att teammedlemmar ska lita på 

att deras kollegor besitter kunskap, kompetens och integritet för att utföra sina tilldelade 

uppgifter. Detta förstärks även när teammedlemmar hjälper varandra (McHugh et al., 2012).  

Slutligen höll respondenten med om att projektteamet försöker sätta upp gemensamma mål 

samt försöker främja kamratanda och samarbete mellan teammedlemmarna. Enligt McHugh 

et al. (2012) har framväxten av agila team ökat betydelsen av förtroende eftersom team är 

relativt fria att sätta upp mål som de anser vara lämpliga. Ett sammanhållet team av 

medlemmar som samarbetar och litar på varandra kan dock vara svårt för utvecklare som är 

vana att arbeta på egen hand. McHugh et al. (2012) menar även att en bra kamratanda är 

grunden till ett bra samarbete. 

5.2 Analys av Focus on Results 

I företag 1 så höll en respondent med om att det ges återkoppling på projektresultat 

planenligt. De andra två svarade delvis och att det är något som blir bättre men inte är där 

fullt ut än. Enligt Varajão et al. (2020) är det viktigt att försöka främja systematisk 

återkoppling av det aktuella projektresultatet och det är en viktig komponent för att öka 

motståndskraften. Två respondenter uttryckte att de höll med gällande frågan huruvida resultatet 

på projekt är fokuserat på team-insatsen, däremot höll inte den tredje respondenten med om det. 

Engagemanget bland teammedlemmarna är en avgörande faktor för att behålla fokus på 

projektets resultat menar Varajão et al. (2020) och dessutom för att kunna skapa en miljö som 

förbättrar arbetsklimatet under hela projektets livscykel. Alla respondenter höll även med om 

att de försöker minimera otydligheter i projektet. Enligt Varajão et al. (2020) är det viktigt att 
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teammedlemmarna har tydliga kommunikationsverktyg för att minimera otydligheter i 

projektet. 

Utifrån företag 2 och det insamlade resultatet så besvarades endast en av tre frågor med ett Ja 

vilket uppvisar en minoritet av positiva svar inom kategorin för focus on results. Frågan som 

besvarades Ja var huruvida företag 2 försöker att minimera otydligheter inom projekt. 

Respondenten uttryckte att de brukar använda sig av definition ready vilket innebär att 

teammedlemmar måste ha koll på vissa specifika saker innan projektgenomförandet kan 

startas. Företag 2 använder sig även ibland av technology readiness level för att kunna 

eliminera otydligheter inom projekt. Salazar och Russi-Vigoya (2021) förklarar att 

technology readiness level även benämnt TRL är ett verktyg utvecklat av NASA som 

bedömer hur moget ett team är utifrån en skala. Skalan kan utifrån specifika faktorer indikera 

på när ett projekt är lämpligt att starta (Salazar och Russi-Vigoya, 2021). 

En fråga besvarades med Nej och ytterligare en fråga ansåg respondenten från företag 2 att 

det inte gick att besvara med varken ett Ja eller Nej. Frågan som besvarades Nej gäller 

huruvida företag 2 fokuserar på en teaminsats inom projektet. Respondenten uttryckte att det 

viktigaste för företaget är att nå resultatet inom rätt tidsram, men även att uppvisa bra kvalité 

av den färdiga produkten. Men just det specifika angående teaminsats är inte riktigt något 

som företaget betonar så mycket. Frågan som respondenten varken kunde besvara med Ja 

eller Nej handlade om det ges planenlig återkoppling av projektresultatet. Respondenten från 

företag 2 berättar att eftersom de olika teammedlemmar är med genom hela projektets gång 

från start till slut så ges inte riktigt någon strukturerad planenlig återkoppling till 

medlemmarna, eftersom de ser projektresultatet i realtid. 

5.3 Analys av Commitment 

Utifrån studiens resultat i företag 1 har majoriteten av respondenterna berättat att de känner 

att de får positiv feedback på individnivå när de tillfört något till projekten. Däremot höll inte 

alla med om att negativ feedback eller konstruktiv kritik alltid lyfts fram. Enligt Varajão et al. 

(2020) är dock en viktig komponent när det kommer till att öka motståndskraft i ett team är 

främja positiva synsätt och hålla god stämning, vilket bidrar till att inte nödvändigtvis 

kritisera sådana saker som kommer sprida negativitet i teamet. 
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I resultatet framkommer det även att samtliga medlemmar från företag 1 känner sig delaktiga 

i projektet och att deras röster hördes, även om alla respondenter inte höll med om att de 

alltid hade möjlighet att vara med vid skapandet av projektplanen. Däremot har de möjlighet 

att lägga fram arbetsförslag under projektets gång och även att de har kontakt med 

projektledningen genom hela projektet. Moura et al. (2019) menar på att för att 

teammedlemmar ska kunna engagera sig behöver de vara villiga att delge sina åsikter. Detta 

leder även till att de känner sig mer avslappnade på arbetsplatsen och med övriga 

teammedlemmar och även det leder till ökat engagemang.  

Både Moura et al. (2019) och Varajão et al. (2020) lyfter fram hur viktigt det är att ha tydliga 

mål som teammedlemmar kan ta del av för att öka gruppens engagemang. Detta kan ses i att 

nästan alla respondenter bekräftade att de ansåg att alla känner till projektmålen, och den 

personen som kände sig osäker på detta menade snarare att den inte kunde svara för alla utan 

bara för sig själv. 

En majoritet av respondenterna ansåg att det inte finns något motivationssystem 

implementerat i dagsläget, men Varajão et al. (2020) lägger heller ingen större vikt i just 

motivationssystem, utan har med det som en komponent av många för att bygga engagemang. 

Det finns andra saker som motiverar än något som är uppsatt i ett strikt motivationssystem, 

till exempel kan en motivation vara av att vilja arbete i ett team (Moura et al., 2019), som 

ändå bidrar till ökat engagemang.  

När det kommer till företag 2 finns det många likheter mellan svaren från den respondenten 

och svaren från respondenterna i företag 1. Respondenten ansåg att både positiv och 

konstruktiv feedback lyfts fram, något nästan samtliga i företag 1 också höll med om. En sak 

som skiljer sig från företag 1 och företag 2 var att respondenten i företag 2 svarade att 

gruppen är involverad i skapandet av projektplanen, detta var något som alla respondenterna 

inte höll med om i projekten i företag 1. Att teammedlemmar i projekten är delaktig i 

projekten genom att kunna lägga fram arbetsförslag, och att projektledningen är deltagande 

under projektet var något respondenten i företag 2 också höll med om. Vilket alla är delar 

som bidrar till att höja engagemanget i projekten (Varajão et al., 2020). 

Att alla teammedlemmar är medvetna om vilka projektmål som finns är något som 

respondenten från företag 2 lyfte fram att de har möjlighet att kolla upp, men att det inte går 

att garantera att alla faktiskt vet om dem. För att öka engagemanget i en projektgrupp är det 
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viktigt att de känner sig delaktiga, och ifall de inte gör det kan det leda till att deltagarna 

känner en brist av ansvar gentemot projektet (Varajão et al., 2020). Att projektmålen finns 

tillgängliga betyder att teamet har möjlighet till att känna sig delaktiga, även om det är under 

eget ansvar.  

Även i företag 2 ansåg respondenten att de inte har något uppsatt motivationssystem för att 

bidra till ökat engagemang i teamen. Som redan nämnts tidigare i samband med företag 1 

anser Moura et al. (2019) att strikt motivationssystem inte är något som är grundkrav utan att 

det finns andra sätt att öka motivationen i ett team. Ett motivationssystem är bara en av flera 

komponenter som kan hjälpa för att öka engagemanget (Varajão et al., 2020). 

5.4 Analys av Management and accountability 

Resultatet visar att samtliga respondenter i företag 1 anser att de är medvetna om i vilken 

ordning delar av projekten behöver genomföras, och att de får uppföljning på utförandet av 

projekten kontinuerligt under projektets gång både för att kontrollera att de håller den 

uppsatta tidsplanen, men även för att innefatta hela projektteamet. Detta tyder på att teamet 

har en bra projekthantering och att teammedlemmarna tar ansvar för projektet då några av de 

viktigaste delarna för hantering av projekt är att medlemmarna blir meddelande om 

prioritetsordning av aktiviteter i projektet samt att projektets utveckling följs och följs upp 

(Varajão et al., 2020). 

Majoriteten av respondenterna i företag 1 höll med om att teamet får hjälp vid förändringar 

som kan ske, och den personen som inte höll med fullt ut menade att det även är teamets 

ansvar själva att se till att förändringar sker smidigt. Att hantera förändringar och risker är 

något som behövs för att ha en god projekthantering (Varajão et al., 2020), och även om inte 

alla respondenter höll med om att det implementerats processer för hantering av projektrisker, 

visar deras möjlighet att anpassa sig efter förändringar att hanteringen redan finns där. Detta 

återkommer även när respondenterna svarade på frågan huruvida deras system för att minska 

störningar i projektet har fungerat. Alla tre respondenter menade att det har fungerat, men en 

av respondenterna påpekade att det inte fungerat fullt ut, men att det ändå blivit bättre mot 

hur det varit tidigare. 

Enligt Varajão et al. (2020) är en del av en hantering av projekt att individen kontinuerligt 

ska jobba mot att förbättra sig för att stärka teamet. Ett exempel på detta kan ses i att två av 
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tre respondenter inte ansåg att de i dagsläget har den bästa strategin vid 

projektgenomföranden. En av respondenterna påpekade att det alltid finns möjlighet att 

förbättra sig, och den andra utvecklade med exempel på aktiviteter den skulle vilja testa för 

att eventuellt förbättra strategin ännu mer. Båda dessa uttalande ligger i linje med det Varajão 

et al. (2020) skriver.  

Att ha en effektiv kommunikation i teamet, och med de personerna som arbetar runt teamet är 

något som leder till ökat förtroende (Moura et al., 2019). Detta i sin tur leder till att teamet är 

mer benägna på att vara mer engagerade och ansvarstagande. Att ha effektiva 

kommunikationsprocesser leder även till att det blir lättare att kommunicera gällande olika 

prioriteringar och mål i projekten mellan medlemmarna i teamet (Varajão et al., 2020). Att 

samtliga respondenter menade att deras nuvarande kommunikationsprocesser är effektiva 

visar på att de har en effektiv hantering och ansvarsfullhet. 

I företag 2 svarade respondenten liknande till företag 1 när det kom till att projektets 

fortlöpning kontrolleras kontinuerligt och att teammedlemmar blir meddelade om 

prioritetsordningen som finns för projektet. När det kommer till att minimera störningar 

under projektet valde dock respondenten att utveckla. Det respondenten lyfte fram var att 

deras system för att minimera störningar fungerar i nästan samtliga fall, men den störning de 

har svårast att hantera är ekonomiska störningar. Respondenten lyfter även fram att det värsta 

som kan hända för stora företag är att budgeten bromsas. Utifrån att respondenten ändå lyfter 

fram att alla andra störningar kan hanteras utan några större bekymmer, tyder det på att de 

ändå minimerar störningar i väldigt stor utsträckning vilket är något som är ett krav för att 

uppnå god Management and Accountability (Varajão et al., 2020). 

Även i företag 2 svarade respondenten att de inte hade den bästa strategin när det kommer till 

projektgenomföranden. Även i detta fall lyftes det fram flera förbättringsförslag, något 

respondenten själv la fram var att de skulle minska antalet projekt som de har igång samtidigt 

för att undvika att prioriteringar krockar med varandra. Detta kan jämföras med att minimera 

störningar då de tittar på sätt att hantera arbetsbördan, och arbeta mot den bästa strategin, för 

att hantera projekten så bra som möjligt. Enligt det svar respondenten gav är det tydligt att de 

jobbar mot att hantera hur de ska gå tillväga i projekten och minimera störningar samt att det 

är två viktiga delar för att ha en effektiv hantering och ansvar inom projekten (Varajão et al., 

2020). Även de svar respondenten uttryckte om att det har gjorts en implementation för 

hantering av projektrisker och att teamet får hjälp att hantera förändringar tyder på detta.  
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En annan fråga som svaren skiljer sig från respondenten i företag 2 är hur de svarade i företag 

1 att det inte görs någon kontroll av projektet med projektteamet på plats. Att det ska ske 

kontroller av projektet nära teamet är en faktor för att uppnå effektiv Management and 

Accountability enligt Varajão et al. (2020), men en minst lika viktig faktor är att det ska ske 

kontinuerliga kontroller av projekten, vilket är något respondenten lyfter fram att det ändå 

görs. 

 Även när det kom till huruvida kommunikationsprocesserna de använder är effektiva eller 

inte skiljde sig svaret från respondenten i företag 2 från svaren i företag 1. Samtliga 

respondenter i företag 1 ansåg att deras kommunikationsprocesser var effektiva, och en av 

respondenterna nämnde även att de trodde det kunde bero på att de inte är ett så stort företag. 

Respondenten i företag 2, som representerar ett väldigt stort företag, svarade framförallt att 

det finns förbättringspotential i deras nuvarande kommunikationsprocesser. Det Varajão et al. 

(2020) nämner specifikt när det kommer till kommunikation är att medlemmarna i teamet ska 

kunna kommunicera prioriteringar och mål i projekten. Detta är något som blir lättare om det 

finns effektiva kommunikationsprocesser, men kommunikationen, som behövs för att uppnå 

effektiv hantering och ansvarsfullhet, kan finnas där även fast det inte sker på det mest 

effektiva sättet. 

5.5 Analys av Embrace conflicts 

Utifrån resultatet så svarade företag 1 Ja på majoriteten av frågorna inom embrace conflicts 

kategorin där företaget ansåg sig uppfylla fyra av fem av de ställda intervjufrågorna. De anser 

att de tydliggör för acceptabla respektive oacceptabla beteenden inom projektgruppen samt 

att de eliminerar olika typer av hinder som kan komma att påverka projektgenomförandet. 

Det främjas även ett aktivt lyssnande av alla teammedlemmar där teammedlemmarna har 

möjligheten att kunna få sina synpunkter och åsikter hörda. Den fråga som besvarades Nej 

var huruvida företag 1 uppmuntrar teammedlemmar att inse sina svagheter och misstag, 

eftersom respondenterna ansåg att denna fråga kan tolkas som en okamratlig sak att göra. 

Varajão et al. (2020) har dock tidigare uttryckt att ett projekt som har brister på hälsosamma 

konflikter kan orsaka en minskning av engagemang bland de olika teammedlemmar vilket 

kan komma att negativt påverka projektgenomförandet. Respondenterna i företag 1 uttryckte 

vidare att det kan ske att en teammedlems misstag ibland påpekas om något har gjorts fel, 
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men att det inte riktigt är en naturlig aspekt för företaget att göra. Det vill säga att peka ut 

medlemmar för deras svagheter samt misstag.  

Även företag 2 uppvisar en tydlig majoritet av svaren Ja inom kategorin för Embrace 

Conflicts, där varje fråga som ställdes ansågs vara något som företaget prioriterar alternativt 

bedömer som viktigt. Företag 2 anser att de tydliggör för acceptabla respektive oacceptabla 

beteenden inom projektgruppen samt att de eliminerar olika typer av hinder som kan komma 

att påverka projektgenomförandet. Det främjas även ett aktivt lyssnande av alla 

teammedlemmar där varje teammedlem har möjligheten att kunna få sin synpunkt och åsikt 

uppmärksammad. Utifrån företag 1 så besvarades det Nej på frågan gällande huruvida om de 

uppmuntrar teammedlemmar att inse sina svagheter och misstag. Detta eftersom företag 1 

ansåg att just den frågan kan tolkas som en okamratlig sak att göra då de pekar ut specifika 

teammedlemmarnas olika misstag.  

Men även utifrån företag 2 så uttrycker respondenten att just frågan gällande om de 

uppmuntrar teammedlemmar att inse sina svagheter och misstag hade en negativ klang till 

sig. På samma sätt som företag 1 tolkade det som en okamratlig sak att göra så vill inte 

företag 2 riktigt trycka det i någons ansikte att en person har gjort ett fel utan istället så kan 

svagheter och misstag komma att diskuteras på utvecklingssamtal med sin linjechef. 

Respondenten från företag 2 följde upp frågan med att berätta hur det förmodligen inte är så 

många team som arbetar med frågan svagheter och misstag men om det framkommer så är 

det mest sannolikt under ett retrospektiv. Detta påstående matchade även med företag 1 som 

inte riktigt arbetar på det sätt där de får sina teammedlemmar att inse sina svagheter samt 

misstag. Företag 2 arbetar på ett sätt där teammedlemmar jobbar tillsammans med varandra 

och löser olika arbetsuppgifter samt genomför nödvändiga anpassningar som krävs för att 

kunna lyckas med projektarbetet. Företag 2 har även utvecklingssamtal som är till för 

utvecklingsmöjligheter samt reflektion av huruvida teammedlemmar har presterat, eller hur 

de kan tänkas göra saker annorlunda i framtiden, för att uppnå ett bättre resultat.  

5.6 Analys av Work conditions 

Resultatet i företag 1 visar att alla respondenter höll med om att deras arbetsförhållanden var 

trygga och att deras kolleger var både måldrivna och engagerade, samt att det finns möjlighet 

till ett kontinuerligt lärande inom utvecklingsteamet. Enligt Varajão et al. (2020) är 
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engagemang och positivitet bland medlemmarna avgörande för att behålla fokus på projektets 

resultat samt för att kunna skapa en trygg och lämplig arbetsmiljö som förbättrar 

arbetsförhållandena under hela projektets livscykel. Varajão et al. (2020) menar även att det 

är viktigt med ett kontinuerligt lärande under hela projektens gång samt ett flexibelt schema 

för att kunna förbättra arbetsförhållandena. En respondent uttryckte att det inte fanns ett 

direkt schema som utgår från varje gruppmedlem utan att det fanns ett flexibelt schema som 

inte är upprättat av företaget. Att respondenterna uttrycker att det finns möjlighet till 

kontinuerligt lärande, måldrivna och engagerade kollegor samt ett flexibelt schema tyder på 

ett bra arbetsförhållande enligt Varajão et al. (2020). 

I både företag 1 och företag 2 så uttryckte respondenterna att de höll med om att 

arbetsförhållande var trygga och bestod av drivna och engagerade kollegor. I företag 2 

däremot så påpekade de att de även jobbar globalt vilket kan medföra vissa konsekvenser. 

Enligt McHugh et al. (2012) kan goda relationer av utspridda teammedlemmar vara svårt, 

särskilt när de inte träffas fysiskt. McHugh et al. (2012) menar att det dagliga mötet av 

teammedlemmar hjälper till med att bygga upp förtroende, särskilt för projektledaren som 

fick vissa förtroendeproblem när teammedlemmarna arbetade utspritt och fann att stand-up 

möten ger ett bättre resultat i längden. I båda situationerna så beskrev respondenterna att det 

fanns en möjlighet till ett kontinuerligt lärande, men i företag 2 så uttrycker respondenten att 

det är upp till en själv att ta de initiativet. McHugh et al. (2012) menar att det är viktigt att 

lägga stor vikt på kunskapsdelning och feedback vilket resulterar i förtroende bland 

teammedlemmar. Slutligen så håller båda företagen med om att företaget upprättar ett 

flexibelt arbetsschema något som Varajão et al., (2020) menar det tyder på en bättre trivsel 

bland kollegorna. 

5.7 Analys av Skills and behaviors                                                                                            

Med utgångspunkt från Team resilience theory samt den insamlade empirin från de olika 

intervjuerna så svarade majoriteten av respondenterna från företag 1 Ja på frågorna. Företaget 

anser sig uppfylla sex av de sju totala frågorna inom skills and behaviors kategorin. Den fråga 

som besvarades Nej var huruvida företag 1 brukar identifiera de viktigaste egenskaperna hos 

varje gruppmedlem som gemensamt kan stärka utvecklingsteamet. En av respondenterna 

framförde att det är inte riktigt på det sätt som företaget arbetar på. Utan att det går emot det 

teamorienterade arbetssättet som de använder och går istället mer in på djupet på en 
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individnivå som respondenten förmodligen inte tycker är nödvändigt. Dock förklarar Varajão 

et al. (2020) att det kan vara viktigt att genomföra dessa bedömningar där svagheter och 

styrkor identifieras inom projektet för att det sedan kan utgöra att teamen skapar strategier 

huruvida saker kan förbättras.  

Resultatet från studien tyder på att företag 1 upplever sig ha ett team där användningen av 

olika teammedlemmarnas kompetenser främjas och även där de kan få den nödvändiga 

utbildningen som krävs för att kunna utföra projektuppgifterna. De har även en samhörighet i 

teamet som uppmuntrar till självsäkerhet bland medlemmarna och har en förståelse för 

misstag och olika problem som kan tänkas sig förekomma inom arbetet. Enligt Varajão et al. 

(2020) är skills and behaviors kritisk när det kommer till motståndskraften. Den 

anpassningsbara förmågan att kunna reagera på förändringar och att kunna återhämta sig från 

eventuella skador kan kopplas till hur företag 1 uppmuntrar de problem och förändringar som 

kan förekomma, och att det sedan görs nödvändiga anpassningar för att kunna stabilisera och 

återhämta sig. Det kan liknas med att företag 1 är öppensinnade till olika problem och 

svagheter som kan inträffa bland teammedlemmar, men att teamet alltid löser eventuella 

problem och inte låter det stoppa dem (Varajão et al., 2020). 

När det kommer till företag 2 så svarade respondenten Ja på majoriteten av frågorna inom 

skills and behaviors kategorin. Företag 2 prioriterar alternativt bedömer fem av de sju totala 

frågorna som viktiga varav en fråga besvarades med Nej, och en fråga där respondenten inte 

kunde besvara med vare sig Ja eller Nej. Frågan som besvarades Nej var huruvida företag 2 

skapar team som har den nödvändiga kompetensen för att utföra projektuppgifterna. 

Respondenten från företag 2 uttryckte att de självklart har team som har bra kunskaper samt 

kompetenser, men att de strävar efter att ha långsiktiga team där teamen själva tar åt sig 

uppgifter. Om någon teammedlem känner att den saknar kunskapen inom ett område så 

lämnas uppgiften åt någon annan eller så söks det hjälp av en annan medlem som är mer 

kunnig inom området. Gellert och Kuipers, (2008) har studerat korta samt långsiktiga 

konsekvenser av olika människors åldrar inom arbetsteam. Där uttrycker Gellert och Kuipers, 

(2008) att mångfald i teamen kan komma att positivt påverka ett teams prestanda och 

produktivitet långsiktigt. 

Frågan som respondenten från företag 2 inte kunde besvara med varken ett Ja eller Nej var 

huruvida företag 2 uppmuntrar självsäkerhet bland teammedlemmar. Där uttrycker 
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respondenten att företag 2 inte riktigt gör något specifikt för att uppmuntra de olika 

teammedlemmarnas självkänsla. Respondenten anser att företag 2 främjar förmågan att 

teammedlemmar ska kunna lära sig av sina misstag samt att de ges den nödvändiga 

kunskapen för att kunna utföra projektuppgifterna. När det kommer till frågan om företag 2 

identifierar de viktigaste egenskaperna som gemensamt kan stärka respektive försvaga 

utvecklingsteamet så anser respondenten att de gör det. När företag 2 utformar team tittar de 

på bland annat individers kompetenser och personligheter, men även hur människor har 

arbetat tillsammans under tidigare projekt. Att främja uppskattning och användning 

teammedlemmarnas talanger samt kompetenser är något som företag 2 anses göra, men att 

företaget kan bli ännu bättre på det eftersom det förmodligen finns mycket mer dold talang 

som kan komma till användning. 

Utifrån en jämförelse av företag 2 och företag 1 har båda företagen svarat med liknande svar 

och fått en majoritet av Ja på frågorna. Respondenterna från båda företagen har även uttryckt 

synpunkter som kan kopplas samman och forma olika samband. Precis som Varajão et al. 

(2020) uttrycker att skills and behaviors är kritiskt för motståndskraften uppvisar båda 

företagen goda exempel på hur frågor inom skills and behaviors appliceras och prioriteras 

inom företagen. 
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6 Slutsats 

I detta avsnitt presenteras en sammanfattning av studiens slutsatser som används för att 

besvara studiens frågeställningar. Förslag på vidare forskning samt studiens bidrag 

presenteras även. 

Syftet med studien var att kartlägga motståndskraften hos agila arbetsteam på två olika 

företag. Med utgångspunkt ur Team Resilience Theory innebär det att för att uppnå en bra 

och effektiv motståndskraft behöver följande faktorer uppfyllas: 

●       Trust and Solidarity, teammedlemmar ska känna förtroende och solidaritet mot 

varandra och företaget, samt undvika själviskt beteende 

●       Focus on results, resultatfokuset ska vara på teamet och inte individen 

●       Commitment, teammedlemmar ska vara engagerade och delaktiga i projekten 

●       Management and accountability, teamet känner ansvar för projekten och att 

hanteringen av projekten ska ske med så lite störningar som möjligt 

●       Embrace Conflicts, att teammedlemmar är öppna för att konflikter kan uppstå och 

är beredda att lösa dem 

●       Work conditions, arbetsmiljön för teammedlemmar är positiv och det finns 

möjlighet till flexibilitet 

●       Skills and behaviors, den kunskap och kompetens som finns inom teamet ska 

användas effektivt och den nödvändiga kompetensen för att lösa eventuella 

problem finns där. 

I relation till studiens frågeställning gällande Hur är motståndskraften hos team som arbetat 

agilt under covid-19 pandemin kan slutsatser dras med utgångspunkt från de två intervjuade 

företagen. Enligt Team Resilience Theory så påvisar båda företagen en god motståndskraft. 

Studien visar att, hos båda intervjuade företagen, att majoriteten av alla komponenter i 

kategorierna uppfylls. Alla punkterna i kategorierna kommer inte alltid besvaras positivt då 

olika företag har olika fokuspunkter. Det svaren från respondenterna visade är dock att i de 

fallen en viss del av en kategori inte uppfylldes, berodde det på att fokus låg på en annan del 
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av kategorin. Det leder till att kategorierna ändå uppfylls, trots att respondenterna inte 

svarade ja på alla frågor, och kategorierna tillsammans visar på en god motståndskraft.  

Den mest uppenbara skillnaden mellan de två företagen är storleken på dem. Den slutsats 

som kan dras utifrån de svar som respondenterna gett är att kommunikation är lättare på ett 

mindre företag, när det är en liten grupp som sitter nära varandra som jobbar tillsammans och 

hela företaget befinner sig i en och samma lokal. Då Företag 2 även arbetar globalt kan det 

bidra till att de gick över till distribuerat arbete, på rekommendation från 

Folkhälsomyndigheten, då de även innan pandemin arbetade med kommunikation på distans 

när de arbetade icke-distribuerat. Något som företag 1 inte gjorde, utan de valde att fortsätta 

jobba icke-distribuerat under hela pandemin.  

Hos ett större företag kan det uppstå utmaningar i och med att flera team behöver arbeta och 

kommunicera med varandra, trots att de individuella teamen jobbar icke-distribuerat. För att 

ändå kunna jobba effektivt och hålla uppe en bra motståndskraft behöver andra delar från de 

övriga faktorerna i Team Resilience Theory-modellen väga upp utmaningar med 

kommunikationen. Till exempel genom att teamet uppmuntras att arbeta självständigt och 

sätta upp tydliga projektmål som finns tillgängliga för alla projektdeltagare. 

I ett team kommer det finnas motståndskraft, även om den inte alltid är uttalad. Det finns ett 

behov av att kunna lyfta fram motståndskraft som en positiv del i ett företag för att sedan 

kunna förbättra den. Med denna studie uppmuntras det att använda Team Resilience Theory 

som en byggsten och hjälpmedel för att kunna värdera och förbättra ett arbetsteams 

motståndskraft. 

När denna studie startades i oktober 2021, hade spridningen av covid-19 hållit sig stabil, med 

en lätt ökning, under flera månader, och studien ämnades att utföras på företag i slutet av en 

pandemi. Nu i slutet på studien har smittspridningen av covid-19, med mutationer, ökat 

drastiskt igen. Detta innebär att slutsatsen att de två företagen har hanterat covid-19 mycket 

hjälpt av sin goda motståndskraft inte blir helt fullständig. Den slutsats som däremot kan dras 

är att de agila utvecklingsteamen i de två företagen kommer fortsätta kunna leverera stabilt 

och effektivt arbete även om pandemin förlängs, tack vare sin goda motståndskraft. 
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7.1 Fortsatta studier 

Det finns studier att göra kring motståndskraft, och Team Resilience Theory är bara en av 

teorierna som kan användas. Ett förslag på fortsatta studier på motståndskraft är att göra en 

ingående fallstudie av olika företag, som inte bara baseras på intervjuer utan följer företaget 

under en längre tid. Där kan det möjligtvis undersökas hur respektive företag faktiskt arbetar. 

Antingen i samband med kategorierna inom Team Resilience Theory, eller med en annan 

vald teori som grund. Denna studie har även endast undersökt två företag av olika storlekar. 

Därmed är ett förslag att intervjua fler företag för att kunna analysera huruvida 

motståndskraften skiljer sig hos dem.  

Eftersom studien började genomföras i ett skede där covid-19 pandemin var mer 

kontrollerbar och smittspridningen nu under den senaste perioden ökat vore även ett 

alternativ till fortsatta studier att göra en ny studie med samma premisser som denna när 

pandemin officiellt är över för att kunna jämföra om det skett några förändringar angående 

motståndskraften i teamen. 
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Bilagor 

Bilaga 1 

Intervjuformulär 

Trust & solidarity / Förtroende & solidaritet 
 
Q1: Anser du att företaget försöker minimera de individuella behoven och 
önskemålen för att istället främja team samarbetet. 
 
Q2: Uppmuntras ni inom teamen att själva fatta beslut inom projektet? 
 
Q3: Anser du att ni försöker att främja solidaritet(kamratanda) mellan team 
medlemmarna under arbetsutveckling? 
 
Q4: Försöker ni uppmuntra team medlemmars självständighet och flexibilitet? 
 
Q5: Anser du att ni försöker främja samarbete mellan projekt teammedlemmar 
så alla fungerar bättre ihop? 
 
Q6: Strävar ni efter att utveckla projekt teamet genom att exempelvis sätta upp 
gemensamma mål? 

 
Focus on results / Fokusera på resultat 

Q1: Ges det planenlig återkoppling av projektresultatet? 

Q2: Anser du att företaget försöker att fokusera på teaminsats på 
projektresultat. Exempelvis är team insatsen viktigt när företaget sedan diskuterar 
resultat. 

Q3: Försöker ni minimera otydligheter i projekt? 

Work conditions / Arbetsförhållanden 

Q1: Anser du att företaget upprättar ett flexibelt arbetsschema för att möta 
behoven hos varje gruppmedlem 

Q2 Anser du att ni får en möjlighet till ett kontinuerligt lärande inom 
utvecklingsteamet? 

Q3 Anser du att din arbetsmiljö innehåller anställda som är måldrivna och är 
engagerade att jobba med. 
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Q4 Anser du att dina arbetsförhållanden är trygga? Arbetsförhållanden kan till 
exempel omfatta arbetstider, utrustning, miljöfaktorer 

Skills & behaviors / Färdigheter & beteende  

Q1: Skapar ni team som har den nödvändiga kompetensen för att kunna utföra 
projekt uppgifterna? 

Q2: Ger ni den nödvändiga utbildningen till teammedlemmar som krävs för att 
kunna utföra projekt uppgifterna?  

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

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

Q5: Anser du att ni främjar förmågan att kunna lära sig av sina misstag bland 
de olika team medlemmarna?  

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

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

Embrace conflicts / Ta lärdom av konflikter 

Q1: Definierar och tydliggör ni för acceptabla och oacceptabla beteenden hos 
team medlemmarna? 

Q2: Brukar ni försöka att identifiera och eliminera olika typer hinder som kan 
påverka projektgenomförandet?  

Q3: Främjar ni ett aktivt lyssnande av alla teammedlemmar?  

Q4: Föredrar ni att tillgodose gruppens intresse över personliga intressen?  

- Q5: 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: Är gruppen involverad för att skapa en plan av projektet? 
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Q4: Har individuella deltagare i gruppen möjlighet att lägga fram arbetsförslag? 
 
Q5: Är alla i gruppen medvetna om projektmålen? 
 
Q6: Är projektledningen deltagande under projektets gång? 
 
Q7: Har ni motivationssystem som bidrar till medlemmarnas engagemang? 
 

Management & Accountability / Ledning och Ansvar 
 
Q1: Har erat system för att minimera störningar under projektets livscykel 
fungerat? 
 
Q2: Blir varje gruppmedlem meddelad om prioriterade aktiviteter (i projektet)? 
 
Q3: Kontrolleras projektets fortlöpning och att inget missas eller halkas efter 
med i teamet? 
 
Q4: Har kontroll på projektet gjorts med projektteamet på plats? 
 
Q5: Anser du att ni har den bästa strategin när det kommer till era 
projektgenomföranden? 
 
Q6: Har det implementerats processer för hantering av projektrisker? 
 
Q7: Får teamet hjälp att hantera när eventuella förändringar på arbetsplatsen 
och eller i projekten sker? 
 
Q8: Är de kommunikationsprocesser ni har effektiva? 
 

  



 

47 

Bilaga 2 

Transkribering Intervju 1 - Företag 1 

Kevin: Yes då har vi då den första intervjun och vi kommer då att prata om några 
frågor gällande Team Resilience Theory som vi har baserat våra frågor utifrån och det 
handlar ungefär om hur olika företag agerar för att hantera olika problem och mäta 
deras  motståndskraft. Vi vill bara innan kolla att du går med på att bli inspelad? 
 
Respondent: Ja det går jättebra. 
 
Kevin: Vi kommer som sagt inte att använda ditt namn någonstans eller företagets 
namn utan vi kommer att anonymisera allting bara så att du vet och inte behöver att 
oroa dig. 
 
Respondent: Yes! 
 
Mustafa: Då börjar vi med Trust & Solidarity kategorin! 
 
Mustafa:  Anser du att företaget försöker minimera de individuella behoven och 
önskemålen för att istället främja team samarbetet?  
 
Respondent: Ja det skulle jag säga. 
 
Mustafa: Uppmuntras ni inom teamen att själva fatta beslut inom projektet? 
 
Respondent: Ja till viss del, det kan vara exempelvis att bestämma hur design ska 
vara och lite mindre saker men det bidrar även till att det går lite snabbare helt enkelt. 
 
Mustafa: Anser du att ni försöker att främja solidaritet(kamratanda) mellan team 
medlemmarna under arbetsutveckling? 
 
Respondent: Ja. 
 
Mustafa: Försöker ni uppmuntra team medlemmars självständighet och flexibilitet? 
 
Respondent: Mm jo men det tycker jag, ibland så kan man ju också sitta självständigt 
och arbeta med saker och att man kan vara flexibla med vilka man arbetar med. Vi är 
ju inte så många och därför så kan det bli så att man kan jobba med olika 
konstellationer om man säger så.  
 
Mustafa: Anser du att ni försöker främja samarbete mellan projekt teammedlemmar 
så alla fungerar bättre ihop? 
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Respondent: Mm det tycker jag. 
 
Mustafa: Strävar ni efter att utveckla projekt teamet genom att exempelvis sätta upp 
gemensamma mål?  
 
Respondent: Ja asså på våra retrospektiv så går vi igenom hur vi kan förbättra oss 
och vi sätter ju även en hel del mål där som vi sen följer upp så… ja det gör vi! 
 
Mustafa: Nu går vi vidare till nästa kategori focus on results. Ges det planenlig 
återkoppling av projektresultatet? 
 
Respondent: Delvis skulle jag nog säga där ingen kanske återkoppling rakt ut snarare 
att man märker hur mycket support det blir på någonting eller så.  
 
Mustafa: Anser du att företaget försöker att fokusera på teaminsats på 
projektresultat? 
 
Respondent: Ja det tycker jag. 
 
Mustafa: Försöker ni minimera otydligheter i projekt? 
 
Respondent: Mm yes. 
 
Mustafa: Nu är det Work conditions eller arbetsförhållanden. Anser du att företaget 
upprättar ett flexibelt arbetsschema för att möta behoven hos varje gruppmedlem? 
 
Respondent: Vi har ju inte direkt scheman så eftersom att vi har ju flex så ja det blir 
ju ett flexibelt arbetsschema men det är inte företaget som upprättar det. 
 
Mustafa: Anser du att ni får en möjlighet till ett kontinuerligt lärande inom 
utvecklingsteamet? 
 
Respondent: Ja vi lär ju oss av varandra hela tiden. 
 
Mustafa: Anser du att din arbetsmiljö innehåller anställda som är måldrivna och är 
engagerade att jobba med. 
 
Respondent: Mm absolut. 
 
Mustafa: Anser du att dina arbetsförhållanden är trygga?  
 
Respondent: Ja. 
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Mustafa: Nu är det kategorin skills and behaviors. Skapar ni team som har den 
nödvändiga kompetensen för att kunna utföra projekt uppgifterna?  
 
Respondent: Vi är ju inte så jättemånga som sagt men dom personerna som kan om 
det området får ju arbeta med det men oftast så eftersom att vi är ett så litet företag så 
behöver man kunna väldigt lite om mycket saker. Så det blir ju att dom flesta kan ju 
det mesta… Men Ja! 
 
Mustafa: Ger ni den nödvändiga utbildningen till teammedlemmar som krävs för att 
kunna utföra projekt uppgifterna?   
 
Respondent: Som jag upplever så tycker jag att det görs. 

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

Respondent: hmm det skulle jag nog inte säga. Men man vet ju vad dom andra 
kanske är bättre på och då kan man ju fråga liksom. 

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

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

Mustafa: Anser du att ni främjar förmågan att kunna lära sig av sina misstag bland de 
olika team medlemmarna?  

Respondent: Mm men ja absolut det kan man ju se till exempel när man gör pull 
requests när man går igenom varandras kod helt enkelt, och där kan man ju också gå 
igenom om man har gjort något fel så kollar man på det efteråt och man får en 
förklaring till hur man skulle ha gjort istället.  

Mustafa: Tycker du att ni uppmuntrar självsäkerhet bland team medlemmarna?  

Respondent: Ja.  

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

Respondent: Ja. 

Kevin: Då har vi ett annat området Embrace Conflicts och då undrar jag Definierar 
och tydliggör ni för acceptabla och oacceptabla beteenden hos team medlemmarna? 

Respondent: Yes. 
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Kevin: Brukar ni försöka att identifiera och eliminera olika typer hinder som kan 
påverka projektgenomförandet?  

Respondent: Jo men det gör vi väl så mycket vi kan, ibland är det ju väldigt svårt att 
kunna förutspå vilka hinder som kan uppstå. 

Kevin: Främjar ni ett aktivt lyssnande av alla teammedlemmar?  

Respondent: Ja. 

Kevin: Föredrar ni att tillgodose gruppens intresse över personliga intressen? 

Respondent: Mm det gör vi. 

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

Respondent: Inte direkt skulle jag nog säga, det är sällan man säger till någon “det 
här är du dålig på” 

Kevin: Yes då 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 jättemycket skulle jag säga, det är väl kanske någon gång om man 
har gjort något negativt gällande kodmässigt men inte sådär hela tiden. 

Kevin: Är gruppen involverad för att skapa en plan av projektet? 

Respondent: Hmm till viss del skulle jag säga, vi är ju involverad i vissa delar men 
själva utvecklingsarbetet då är det ju vi som gör själva planen så ja delvis på denna. 

Kevin: Har individuella deltagare i gruppen möjlighet att lägga fram arbetsförslag? 

Respondent: Ja. 

Kevin: Är alla i gruppen medvetna om projektmålen? 

Respondent: Mm dom är tydliga! 

Kevin: Är projektledningen deltagande under projektets gång? 

Respondent: Ja men inte hela tiden 

Kevin: Har ni motivationssystem som bidrar till medlemmarnas engagemang? 

Respondent: Nej. 
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Kevin: Då har vi management and accountability kategorin. Har erat system för att 
minimera störningar under projektets livscykel fungerat?  

Respondent: Om man ser systemet som när vi kör SCRUM och Retrospektiv isåfall 
ja. För det gör ju att vi förbättrar oss. 

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

Respondent: Ja! Det framgår väldigt tydligt om vad som är viktigast, vi har ju alltid 
en prioriteringsnivå på allting så då vet man ju i vilken ordning allting ska göras. 

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

Respondent: Ja vi har olika delleveranser och så eller tider då saker ska vara färdiga 
kan man säga. 

Kevin: Har kontroll på projektet gjorts med projektteamet på plats? 

Respondent: Hmm projektet är ju det är internt så jag antar att det görs? 

Kevin: Jo det känns ju logiskt.  

Kevin: Anser du att ni har den bästa strategin när det kommer till era projekt 
genomföranden? 

Respondent: Ja det tycker jag. 

Kevin: Har det implementerats processer för hantering av projektrisker? 

Respondent: Inte vad jag vet för tillfället.  

Kevin: Får teamet hjälp att hantera när eventuella förändringar på arbetsplatsen och 
eller i projekten sker? 

Respondent: Hmm, delvis skulle jag säga iallafall när det kommer till projekten då 
kan vi få input från andra avdelningar och så som vet mer om själva förändringarna. 
Men annars skulle jag säga att det är mycket upp till oss hur förändringar görs.  

Kevin: Yes och nu är det sista frågan. Är de kommunikationsprocesser ni har 
effektiva? 

Respondent: Ja! Eftersom att vi inte är så många så det går väldigt lätt att 
kommunicera och sprida information.  

Kevin: Yes men detta var alla frågor! Tack så mycket! 
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Bilaga 3 

Transkribering Intervju 2 - Företag 1 

Kevin: Yes. Vi har då lite frågor till dig gällande team resilience theory som då är vår valda 
teori i vår uppsats och det mäter ungefär… typ, hur olika team kommer över problem och 
motgångar i projektet. Så det är ungefär 7 olika kategorier vi kommer fråga dig frågor inom. 
Det är ganska många frågor, men vi sa att ett ja eller ett nej skulle räcka på frågorna. Alltså 
såpass, för det gynnar oss ändå, vi kräver inte så jätte avancerade svar. 
 
Respondent: Men om jag kommer på någonting…? 
 
Kevin: Ja det är klart du kan säga det. Vi har frågorna här om du vill..., -tidigare respondents 
namn- tyckte det var lättare att läsa dem. Yes. Jag vill bara dubbelkolla att det går bra att vi 
spelar in dig, och vi kommer inte använda ditt namn eller företagets namn. Allt kommer vara 
anonymt 
 
Respondent: Jättebra att du förtydligar det. Ja, det går jättebra 
 
Kevin: Mustafa vill du köra igång? 
 
Mustafa: Då börjar vi med första, Trust and Solidarity, Förtroende och Solidaritet. Anser du 
att företaget försöker minimera de individuella behoven och önskemålen för att istället främja 
team samarbetet? 
 
Respondent: Eeeeh, oj det är en svår fråga.  Kanske? Erhm, ja jag har svårt att förhålla mig 
till det… Eeh, jag skulle nog säga att fokuset ligger nog mer mot teamet litegrann. Så till viss 
del. 
 
Mustafa: Uppmuntras ni inom teamen att själva fatta beslut inom projektet? 
 
Respondent: Ja, eller… vi får komma med frågor eller liknande och ibland kunna ta beslut 
också. Det beror lite på hur kritiskt det är. 
 
Mustafa: Anser du att ni försöker att främja solidaritet(kamratanda) mellan team 
medlemmarna under arbetsutvecklingen? 
 
Respondent: Ja, jag tror det. Vi försöker ju skapa en bra arbetsmiljö så man känner koppling 
till varandra. Sen har vi haft workshops och så också, så vi kanske går och gör grejer som 
företag och bygga och främja solidariteten tänker jag 
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Mustafa: Försöker ni uppmuntra team medlemmars självständighet och flexibilitet? 
 
Respondent: Ja, till viss grad i alla fall. Sedan finns det ju vissa riktlinjer man kanske ska 
följa och så vidare. Vi kör ju kodgranskning så att man inte flyger ut för mycket heller. Jag 
tror det är tanken i alla fall. 
 
Mustafa: Anser du att ni försöker främja samarbete mellan projekt teammedlemmar så alla 
fungerar bättre ihop? 
 
Respondent: Ja, jag tror inte liksom att vi jobbar så aktivt med det på så sätt. Det brukar ju 
flyta på bra ändå tycker jag så jag tror det. Så har vi haft lite grejer och så gemensamt också 
så… 
 
Mustafa: Strävar ni efter att utveckla projekt teamet genom att exempelvis sätta upp 
gemensamma mål? 
 
Respondent: Ja, vi har börjat jobba mer med det nyligen. Att vi har liksom inom företaget 
skapat upp gemensamma mål, men sedan även inom utvecklingsteamet. Som att vi jobbar 
mer med innovation eller jobbar mer mot projektkvalite osv. 
 
Mustafa: Då går vi till nästa, Focus and Results. Ges det planenlig återkoppling av 
projektresultatet? 
 
Respondent: Traditionellt sätt har inte allt varit jättebra där. Nu har det börjat bli lite bättre. 
Vi har börjat ha peer-reviews där vi liksom går igenom hur det har gått senaste veckorna och 
så, så det är på rätt väg där men… oftast har det inte varit jättebra där- 
 
Mustafa: Anser du att företaget försöker att fokusera på teaminsats på projektresultat? 
 
Respondent: ja jag tror det, att fokus är på själva teamet presterar och inte bara hur jag som 
individ och samma sak vid skuld, att inte man ska lägga skuld på en person utan att man som 
team ska fundera på hur man ska kunna göra saker bättre. 
 
Mustafa: Försöker ni minimera otydligheter i projekt? 
 
Respondent: Ja, -skratt- Vi försöker! Men verkligheten är ju att ibland så är det svårt att veta 
i förväg hur någonting ska göras innan man sätter igång och jobbar med det, och sen är det ju 
väldigt olika från projekt till projekt. Nu har vi försöker börja jobba mer med tydliga 
kravspecifikationer, men i vissa fall har det varit extremt otydligt och ibland när det kommer 
in buggar och liknande kanske det inte är så detaljerat som det skulle kunna vara. Men vi 
strävar efter…  Det finns ju mer att förbättra där.  
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Mustafa: Ja, då går vi till nästa. Work conditions. Anser du att företaget upprättar ett 
flexibelt arbetsschema för att möta behoven hos varje gruppmedlem? 
 
Respondent: Ja, 
 
Mustafa: Anser du att ni får en möjlighet till ett kontinuerligt lärande inom 
utvecklingsteamet? 
 
Respondent: Ja, man får ju möjlighet att sätta sig in på det man jobbar på, men jag skulle 
önska att vi hade lite kurser och så vidare. Vi hade linkedin learning förut, men det tog de 
bort tidigare, så där finns det kanske möjlighet till förbättring då.  
 
Mustafa: Anser du att din arbetsmiljö innehåller anställda som är måldrivna och är 
engagerade att jobba med. 
 
Respondent: Ja, 
 
Mustafa: Anser du att dina arbetsförhållanden är trygga?  

 
Respondent: Ja. 
 
Mustafa: Nu till kategorin Skills and Behaviors. Skapar ni team som har den nödvändiga 
kompetensen för att kunna utföra projekt uppgifterna? 
 
Respondent: Ja, vi rekryterar ju litegrann med tanke på att ha hyfsat bred bakgrund som man 
kan, sedan får man ju möjlighet att lära sig också under projektprocessens gång och så vidare. 
Men ja jag skulle säga att det stämmer.  
 
Mustafa: Ger ni den nödvändiga utbildningen till teammedlemmar som krävs för att kunna 
utföra projekt uppgifterna? 
 
Respondent: Internt så ger vi det. Vi stödjer varandra väldigt mycket, och delar med oss av 
kunskapen, men det kanske hade varit bra med mer kurser inom vissa specifika områden. Så 
man kan stödjas ytterligare på det sättet.  

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

Respondent: Erhm. Ja i alla fall vid rekrytering funderar vi ju på vad man har för egenskaper 
och färdigheter osv. Men sen kanske man jobbar med det mer kontinuerligt också. Men jag 
skulle säga ja då i sak 

Mustafa: Anser du att det är viktigt att kunna identifiera de viktigaste egenskaperna hos varje 
gruppmedlem som gemensamt kan “försvaga” utvecklingsteamet? 
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Respondent: Jag vet inte riktigt. Det är ju viktigt att vara medveten om det finns grejer man 
behöver förbättra osv, så jag skulle säga att ja såtillvida så man kan fundera på hur man ska 
jobba vidare med det, dels med dem grejerna man kan förbättra osv 

Mustafa: Anser du att ni främjar förmågan att kunna lära sig av sina misstag bland de olika 
team medlemmarna?  

Respondent: Ja jag tycker det. Det ingår ju lite i arbetssättet också när man jobbar med 
kodgranskning osv. Då får man ju möjlighet att ge feedback till varandra och reflektera kring 
grejer som kan förbättras osv. Och även om det blir något riktigt riktigt stort problem som tur 
är inte händer allt för ofta kan man ju till exempel skriva incidentrapporter och fundera kring 
vad hade kunnat bli bättre vad kan vi fundera på till nästa gång för att undvika en sådan 
kraftig incident osv.  

Mustafa: Tycker du att ni uppmuntrar självsäkerhet bland team medlemmarna?  

Respondent: Ja, jag tror det. Ja. 

Mustafa: Anser du att ni främjar uppskattning och användning 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 göra. Det.. Sedan är 
det ju inte alla kompetenser som är användbara i alla sammanhang heller, men ja i sak.  

Kevin: Då har vi ett annat området Embrace Conflicts och Definierar och tydliggör ni för 
acceptabla och oacceptabla beteenden hos team medlemmarna? 

Respondent: Erhm, när det gäller kodkvalitetsmässigt skulle säga jag säga att vi kan göra det 
genom kodgranskning, men vad gäller beteende har vi inte gjort det men jag tror inte det 
funnits behov för det direkt.  

Kevin: Ja. Brukar ni försöka att identifiera och eliminera olika typer hinder som kan påverka 
projektgenomförandet? 

Respondent: Ja… Fast kanske inte tillräckligt mycket skulle jag säga. Vi har börjat bli lite 
bättre på det. Fundera på vad som skulle kunna orsaka problem och om det finns några spikes 
osv bland dem tasks vi ska jobba med, men inte tillräckligt bra skulle jag nog ändå säga. 

Kevin: Främjar ni ett aktivt lyssnande av alla teammedlemmar? 

Respondent: Ja. Det tycker jag. 

Kevin: Föredrar ni att tillgodose gruppens intresse över personliga intressen? 

Respondent: Ja till en viss grad, sen måste man ju hitta en balans också. Båda måste ju 
funka, inte så att man hela tiden ska köra över 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 
kodmässigt osv. Men det är ju inte så att vi går jättedjupt på den biten.  

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

Respondent: Ja jag tycker det lyfts fram, men man hade kanske kunnat göra ännu mer där. 
Tänker på mig själv att jag skulle kunna lyfta fram grejer som funkar rätt bra när jag granskar 
kod 

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

Respondent: Ja, konstruktiv då. 

Kevin: Ja precis. Är gruppen involverad för att skapa en plan av projektet? 

Respondent: Hm, varierar väldigt mycket från projekt till projekt men inte… I vissa fall är 
det bara några som är djupt  involverade i själva planen, så det tycker jag inte alltid är fallet.  

Kevin: Har individuella deltagare i gruppen möjlighet att lägga fram arbetsförslag? 

Respondent: Vad menar ni med arbetsförslag då? 

Kevin: Jamen till exempel sättet ni arbetar på? 

Respondent: Ja, Ok, processer? 

Kevin: Ja 

Respondent: Ja det tycker jag att det absolut går.  

Kevin: Är alla i gruppen medvetna om projektmålen? 

Respondent. Jag vet inte -skratt- 

Kevin: Är projektledningen deltagande under projektets gång? 

Respondent: Eh, ja. Vi har ju kontinuerliga möten varje vecka där vi diskuterar hur det går  
osv så alla är ju medvetna hur det flyter på ändå, Även de som inte programmerar och så 
känner ju till att det rullar på. 

Kevin: Har ni motivationssystem som bidrar till medlemmarnas engagemang? 

Respondent: Vad menar ni med motivationssystem? 

Kevin: En Sekund… Ett exempel kan vara typ möjlighet till löneförhöjning eller en sådan 
enkel som att företaget kan bjuda på en tårta som tack för ett bra jobb 
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Respondent: Ja, jamen på tårtvägen är vi absolut det. -skratt- Det brukar bli en del tårta och 
så då det går bra och man vill fira framgång och sådär så det tycker jag är jättebra.  Löner.. 
Det funkar väl som det brukar att det är revisioner varje år och ibland bonus har det ju vart.. 
Så jag skulle säga att vi har den typen av system 

Kevin: Yes, då har vi då sista kategorin som är Management och Accountability, Har erat 
system för att minimera störningar under projektets livscykel fungerat?  

Respondent: Ja. Tänker ni kvalitetsmässigt då? 

Kevin: Ja. 

Respondent: Ja för när jag började här då var det inte jättebra på det sättet så det har blivit 
mycket bättre. Vi hyrde till exempel nyligen in en QA för att få in QA-processen. Att man 
kontinuerligt kollar av… Att någon extern kollar av att allt funkar som det ska. Och det har 
lett till förbättringar skulle jag säga  eller minskat effekterna på koden.  Det gäller ju… Vi har 
börjat lite med testning och sånt, det fanns ingenting sådant förut. Alltså automatiserad 
testning, så det har blivit bättre, men det finns behov av mycket mycket mer av det skulle jag 
säga. Så att… Den har inte alltid funkat, men den håller på att bli bättre och har blivit bättre 
skulle jag säga. 

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

Respondent: Erhm. Större projekt skulle jag säga att vi har i alla fall för där brukar vi 
rangordna olika typer av tasks som hög, låg, medel så man får en uppfattning och kan 
prioritera dem bitarna efter det. Så jag skulle säga ja för det mesta i alla fall. I vissa fall har 
det inte alltid varit tydligt vad som är och inte är prioriterat, men för det mesta.  

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

Respondent: Ja, det varierar ju också från projekt till projekt. Det vi håller på med just nu 
tycker jag har funkat bra för där gör vi ju avstämningar mot kunden som ska få projektet 
levererat. Så de har testprotokoll de kan gå igenom så ser dem ifall något saknas eller något 
de vill ha så bollas det tillbaka. Så där har det fungerat.  

Kevin: Har kontroll på projektet gjorts med projektteamet på plats? 

Respondent: Vad är projektteamet då? Är det hela…? 

Kevin: Ja… Ja med hela teamledningen. 

Respondent: Vi har med delar av teamet. Vi har ju en person då som har lite av rollen av 
produktägare. Han kollar ju på sin sida och han kollar ju med kunden exempelvis. I alla fall 
delar av den. Sedan har vi ju en liten större genomgång för alla då och då. Så för det mesta 
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Kevin: Anser du att ni har den bästa strategin när det kommer till era projekt 
genomföranden? 

Respondent: Den har blivit bättre, men det är inte den bästa skulle jag säga. Jag tror vi skulle 
vinna ännu mer på att jobba mer testdrivet där man jobbar mer aggressivt med tester och 
bygga tester innan man sätter igång med själva kodandet 

Kevin: Har det implementerats processer för hantering av projektrisker? 

Respondent: Hm, ja det är frågan där. Vi har ju QA nu i alla fall som kollar att saker och ting 
funkar och sedan registreras ju vissa grejer som spikes också som kan vara särskilt 
problematiska som kanske smäller på extra tid i våra uppskattningar… Så ja. Vi har börjat 
implementera vissa processer där.  

Kevin: Får teamet hjälp att hantera när eventuella förändringar på arbetsplatsen och eller i 
projekten sker? 

Respondent: Ja jag tror det. Jag kan inte riktigt komma på… Ibland så kan det bli lite sådär 
“ok det här måste också läggas till” och “det här måste och fixas” utan att kanske 
omestimeras så det är inte alltid det funkar perfekt, men för det mesta tror jag det stämmer. 

Kevin: Och sen, sista frågan, Är de kommunikationsprocesser ni har effektiva? 

Respondent: Ja, det har kanske också till stor grad att göra med att vi är ett sådant litet 
företag också. Förra jobbet så höll jag på med mycket större projekt där man kanske var runt 
80 utvecklare eller så och då blir det ju mycket krångligare med att få fungerande 
kommunkationsprocesser. Men i det här fallet, i och med att vi är ganska små, så funkar det 
väldigt bra att använda Click (?) som är som slackr(?) ungefär  för att snabbt kunna 
kommunicera mellan varandra, via mail och sådär. Men det har litegrann med storleken att 
göra tror jag 

Kevin: Yes men detta var alla frågor! Det var jättebra svarat, faktiskt. Jättebra.  
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Bilaga 4 

Transkribering Intervju 3 - Företag 1 

Kevin: Yes då har vi då den första intervjun och vi kommer då att prata om några 
frågor gällande Team Resilience Theory som vi har baserat våra frågor utifrån och det 
handlar ungefär om hur olika företag agerar för att hantera olika problem och mäta 
deras  motståndskraft. Vi vill bara innan kolla att du går med på att bli inspelad? 
 
Respondent:  Ja absolut! 
 
Kevin: Vi kommer som sagt inte att använda ditt namn någonstans eller företagets 
namn utan vi kommer att anonymisera allting bara så att du vet och inte behöver att 
oroa dig. 
 
Respondent:  ja! 
 
Mustafa: Då börjar vi med Trust & Solidarity kategorin! 
 
Mustafa:  Anser du att företaget försöker minimera de individuella behoven och 
önskemålen för att istället främja team samarbetet?  
 
Respondent: Hmm Nej skulle jag inte säga 
 
Mustafa: Uppmuntras ni inom teamen att själva fatta beslut inom projektet? 
 
Respondent:  ja absolut 
 
Mustafa: Anser du att ni försöker att främja solidaritet(kamratanda) mellan team 
medlemmarna under arbetsutveckling? 
 
Respondent:  ja det gör vi 
 
Mustafa: Försöker ni uppmuntra team medlemmars självständighet och flexibilitet? 
 
Respondent: yes! 
 
 
Mustafa: Anser du att ni försöker främja samarbete mellan projekt teammedlemmar 
så alla fungerar bättre ihop? 
 
Respondent: Aa det gör vi genom en massa olika medel 
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Mustafa: Strävar ni efter att utveckla projekt teamet genom att exempelvis sätta upp 
gemensamma mål?  
 
Respondent: hmm jaa asså vi har ju mål för varje projekt så kanske 
 

 
Mustafa: Nu går vi vidare till nästa kategori focus on results. Ges det planenlig 
återkoppling av projektresultatet? 
 
Respondent: ja och nej retroperspektiv räknas det som planenlig? 
kevin: Ja det gör det 
Respondent: isåfall ja 
 
Mustafa: Anser du att företaget försöker att fokusera på teaminsats på 
projektresultat? 
 
Respondent: ehhh nej det tycker jag inte 
 
Mustafa: Försöker ni minimera otydligheter i projekt? 
 
Respondent: Ja 
 
Mustafa: Nu är det Work conditions eller arbetsförhållanden. Anser du att företaget 
upprättar ett flexibelt arbetsschema för att möta behoven hos varje gruppmedlem? 
 
Respondent: Ja du såg ju själv jag kom nyss från gymmet 
 
Mustafa: Anser du att ni får en möjlighet till ett kontinuerligt lärande inom 
utvecklingsteamet? 
 
Respondent: Aa det tycker jag vi har både schemalagt och välja utbildning och vi 
uppmuntrar att man utforskar så ja absolut 
 
Mustafa: Anser du att din arbetsmiljö innehåller anställda som är måldrivna och är 
engagerade att jobba med. 
 
Respondent: Ja det tycker jag 
 
Mustafa: Anser du att dina arbetsförhållanden är trygga?  
 
Respondent: Ja det tycker jag verkligen och vi jobbar dessutom i en bransch som inte 
kan gå i konkurs så aa det tycker jag 
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Mustafa: Nu är det kategorin skills and behaviors. Skapar ni team som har den 
nödvändiga kompetensen för att kunna utföra projekt uppgifterna?  
 
Respondent: Ja asså vi är ju dom som vi är sen så kan vi få utbildning och sen så har 
vi tagit in folk som har juridisk kompetens jurister liksom och då tar vi hjälp av våra 
kunder som är jurister liksom så dom är ju med i teamet på ett sätt även om direkt inte 
är med i teamet. jag skulle svara ja på den?? 
 
Mustafa: Ger ni den nödvändiga utbildningen till teammedlemmar som krävs för att 
kunna utföra projekt uppgifterna?   
 
Respondent: Ja det tycker jag antingen genom coachande eller att man går en 
utbildning eller om det nu skulle behövas men vi har inte haft så många fall där man 
behöver gå liksom en gedigen utbildning ehh tycker jag inte 

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

Respondent: nej jag tror inte vi är så mycket inne på individ nivå liksom. 

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

Respondent: Svår fråga men nej det inte så vi jobbar liksom vi skulle nog inte säga 
du är svag på det här då är det snarare att det visar sig och då får man hitta nån lösning 
på det precis som vilket annat problem liksom. Så det inte viktigt att identifiera och 
leta efter sånt om man säger så men det är viktigt att ta hand om det om det skulle visa 
sig 

Mustafa: Anser du att ni främjar förmågan att kunna lära sig av sina misstag bland de 
olika team medlemmarna?  

Respondent:  Absolut tycker jag 

Mustafa: Tycker du att ni uppmuntrar självsäkerhet bland team medlemmarna?  

Respondent:  det tycker jag 

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

Respondent: ja men det tycker jag. Man hamnar oftast i de områdena man är duktigt 
på 

Kevin: Då har vi ett annat området Embrace Conflicts och då undrar jag Definierar 
och tydliggör ni för acceptabla och oacceptabla beteenden hos team medlemmarna? 
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Respondent: Vi har ju våra policies och sånt som vi har och jobbar efter så det är 
ingenting som vi liksom säger att det här får ni göra det här får ni inte göra. Det är 
mer att liksom det är införstått och kulturen inom företaget är ju ganska gedigen på 
det sättet att också så ja även om vi inte har möten som säger så här får ni göra så här 
får ni inte göra liksom det finns. 

Kevin: Brukar ni försöka att identifiera och eliminera olika typer hinder som kan 
påverka projektgenomförandet?  

Respondent: Ehh ja och nej skulle jag vilja säga vi jobbar ibland med 
riskidentifiering och hantering oftast är det mer i form utav om det är något som kan 
ställa till med problem och sånt och vi jobbar oftast tidigt med det i projektet. Sen så 
har vi väldigt mycket liksom vi litar på varandra väldigt mycket och vi vet att vi alltid 
löser allting så att ja och nej 

Kevin: Främjar ni ett aktivt lyssnande av alla teammedlemmar?  

Respondent: Ja absolut alla är ju väldigt uppmuntrat  att komma med input och så  att 
alla ska ta del av varandras åsikter och så  

Kevin: Föredrar ni att tillgodose gruppens intresse över personliga intressen? 

Respondent: Jag skulle ju säga ja på det sen äre så liksom när går personlig intressen 
över gruppen det har ju aldrig skett. men aa det skulle jag säga 

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

Respondent:  Nej det tror jag inte det är så att vi uppmuntrar dem att inse det utan det 
känns ju inte som något vi gör utan då är det ju snarast att om nån har insett nånting 
eller känner på något sätt att dom inte är duktiga på någonting så  är det jätteviktigt att 
dom tar upp det mer så! 

Kevin: Yes då 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: Är gruppen involverad för att skapa en plan av projektet? 

Respondent: Ehh ja det är dom just för oss på utveckling så är det mer estimering, 
tidsuppskattning och liksom leverans och sånt sen så äre främst jag och våra projekt 
ansvariga och sånt som sitter med spets och såna där saker. 
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Kevin: Har individuella deltagare i gruppen möjlighet att lägga fram arbetsförslag? 

Respondent: Ja asså vi jobbar inte så formellt så om någon har en åsikt eller vill 
jobba på ett annat sätt så får dom säga till det är så vi jobbar. Vi förbättrar saker hela 
tiden. 

Kevin: Är alla i gruppen medvetna om projektmålen? 

Respondent: i dom fall det finns projektmål absolut 

Kevin: Är projektledningen deltagande under projektets gång? 

Respondent: Ja nu är vi ju inte så många så det blir ju inte direkt projektinledning på 
det sättet jag och x som sitter spesar och sånt brukar ju ha koll och så vi är delaktiga 
tills projektet har blivit levererat liksom. 

Kevin: Har ni motivationssystem som bidrar till medlemmarnas engagemang? 

Respondent: Asså inget system så men vi har ju väldigt många förmåner här liksom 
har det gått bra för oss så tar vi en tårta liksom såna saker och sådär såå ja på ett sätt 
har vi det men inget speciellt liksom det här är vad vi gör när det går bra eller om ni är 
mer engagerade så sker det här liksom så inget strikt så nej. 

Kevin: Då har vi management and accountability kategorin. Har erat system för att 
minimera störningar under projektets livscykel fungerat?  

Respondent: Ehmm njaa nej vi har provat lite olika grejer och vi lever i en så 
föränderlig värld och just våra projekt är ju så det är så mycket som ändras i dom 
också så att ehmm det har blivit mycket bättre om jag säger så. Det har varit mycket 
sämre under lång tid och nu har det blivit mycket mycket bättre så kanske. 

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

Respondent: Aa det blir dem. 

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

Respondent: Mhmm det skulle jag vilja säga det finns ju alltid nån som är ytters 
ansvarig och kollar upp och sånt och då vet man ju mot slutet och i varje skede hur 
mycket som ska ha gjort. Så ja. 

Kevin: Har kontroll på projektet gjorts med projektteamet på plats? 

Respondent:  ja det skulle jag vilja säga asså vi kollar väl av det det blir ju så strikt 
när man läser det så så aa jag skulle säga ja 
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Kevin: Anser du att ni har den bästa strategin när det kommer till era projekt 
genomföranden? 

Respondent: absolut inte det finns alltid någonting som kan förbättra sig 

Kevin: Har det implementerats processer för hantering av projektrisker? 

Respondent: nej det skulle jag inte vilja säga 

Kevin: Får teamet hjälp att hantera när eventuella förändringar på arbetsplatsen och 
eller i projekten sker? 

Respondent: aa det tycker jag 

Kevin: Yes och nu är det sista frågan. Är de kommunikationsprocesser ni har 
effektiva? 

Respondent: det tycker jag det var väldigt länge vem som skulle skriva vad och vem 
man skulle prata med för vad och så där men nu har vi strukturerat upp det väldigt bra 
tycker jag vi har olika chattkanaler för allting och dokument går till ett visst ställe så 
aa det tycker jag. 

Kevin: Yes men detta var alla frågor! Tack så mycket! 
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Bilaga 5 

Transkribering Intervju - Företag 2 

Rebecka: Yes! Jamen då. Vi kommer då spela in den här intervjun och det är bara för eget 
bruk, för oss i den här uppsatsgruppen, Jag, Mustafa och Kevin som kommer ta del av den. 
Mustafa hade tyvärr inte möjlighet att deltaga just nu. Är det ok för dig? 
 
Respondent: Det är ok!   
 
Rebecka: Jättebra. Och utöver det bara för att verkligen säkerställa här också. Du kommer 
vara anonym på allting du svarar på, och vi kommer även anonymisera företaget, så -
företagets namn- som företagsnamn  kommer inte nämnas överhuvudtaget i uppsatsen. Så att 
du vet det också. 
 
Respondent: Det låter bra. 
 
Rebecka: Jättebra där. Ja… Och de här frågorna, jag vet inte om du hunnit titta igenom det 
jag skickade till dig? Det är ju ganska många frågor -skratt-, som du säkert såg. Och vi 
använder ju oss av det här som kallas Team Resilience Theory, som baserar sig på att det 
finns 7 faktorer när det kommer till motståndskraft inom ett team och det är därför det är 
ganska mycket frågor då vi har frågor utifrån dessa kategorier. Vi förväntar oss inte att man 
svarar jätteinvecklat, självfallet vill du utveckla får du jättegärna göra det, men det går även 
bra med bara ja och nej helt enkelt. Jättebra, då kör vi igång! Med första frågan då. Då har vi 
ju första kategorin som är Trust and Solidarity, Förtroende och Solidaritet. Anser du att 
företaget försöker minimera de individuella behoven och önskemålen för att istället främja 
team samarbetet? 
 
Respondent: Ja, det skulle jag faktiskt säga att vi gör.  Erhm… Ska se om jag bara kan få rätt 
på skallen så jag kan komma i rätt mood för att förklara lite hur jag tänker också på någon 
fråga i alla fall… Men så är det! Speciellt vi på -avdelningens namn- jobbar ju globalt också 
och då blir det ju kanske ännu tydligare och ännu mer viktigt att vi får till ett bra samarbete, 
även mellan teamen och mellan två siter och det är kanske där utmaningen ligger i alla fall i 
ett stort globalt företag. Det är ju en sak att få snurr på ett lokalt utvecklingståg med tio team 
på en site, fast ska man utveckla samma produkt i kanske Shanghai och San Jose samtidigt så 
gäller det att ha bra samarbete. Nu förstår jag att ni kanske tittar mer inom teamet, men ja 
absolut. Det ligger högt upp på vår agenda att få till. 
 
Rebecka: Uppmuntras ni inom teamen att själva fatta beslut inom projektet? 
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Respondent:   Ja, det skulle jag vilja säga. Lite… Det kan svänga lite från år till år beroende 
på hur ledningen ser ut. Det finns vissa ledningar ibland som är väldigt sugna på att få reda på 
detaljer och kanske även vara inne och pilla, men modellen vi kör som sådan där uppmuntras 
det mycket att teamen är självbestämmande. 
 
Rebecka: Anser du att ni försöker att främja solidaritet, så kallad kamratanda, mellan team 
medlemmarna under arbetsutvecklingen? 
 
Respondent:   Japp! Ganska mycket faktiskt. Det är också en del av modellen vi kör med i 
agil utveckling att vi… Är det något team som ligger illa till så ser vi till att någon annan kan 
plocka upp features eller liknande. Att något kompisteam kan hjälpa till att utveckla helt 
enkelt för att stötta. Så japp  
 
Rebecka: Försöker ni uppmuntra team medlemmars självständighet och flexibilitet? 
 
Respondent:   Ja… Självständighet vet jag inte riktigt om man lägger det ordet, men 
flexibilitet i varje fall. Vi har ett ganska brett.. Systemen vi jobbar med är ett brett spektrum 
av teknologier, vilket gör att vi ibland kan bli lite singulära så att vi har en person som är 
väldigt duktig på den tekniska kompetensen, men sen så har vi 100 sådana fält så vi kan inte 
riktigt… Men det är en strategi vi haft de sista 10 åren att försöka bredda allihopa. Man 
kommer antagligen vara expert på något område, men vi vill att man ska vara hyggligt duktig 
på annat också så man kan ha lite redundans.. Så Flexibilitet definitivt.  
 
Rebecka: Anser du att ni försöker främja samarbete mellan projekt teammedlemmar så alla 
fungerar bättre ihop? 
 
Respondent:   Ja. Det är lite kopplat till det jag satt och snackade om på ettan också. Så ja. 
 
Rebecka: Strävar ni efter att utveckla projekt teamet genom att exempelvis sätta upp 
gemensamma mål? 
 
Respondent:   Ja det gör vi… Men absolut blir det så. Och i princip alla projektmål vi har… 
Om vi tittar inom teamet… Jo men så är det. Vi sätter ju mål för inkrementen vi jobbar i, vi 
jobbar i 10-veckors inkrement med 2 veckors sprintar och vi har ju tydliga mål för 10 veckor, 
vi har tydliga mål varje två veckors-sprint också. Så jomen det tycker jag. 
 
 
 
Rebecka: Jättebra, då går vi över på nästa faktor då som är… Fokus och Resultat. Första 
frågan där är: Ges det planenlig återkoppling av projektresultatet? 
 
Respondent: Återkoppling till vem?   
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Rebecka: Återkoppling till… Det vi tänker på då är 
 
Kevin: Till Teamet. Medlemmarna tänkte vi. 
 
Respondent:   Ja ok… Ja vad ska jag säga där då? Jag vet inte om det görs så strukturerat 
egentligen i och med att teamet är med hela vägen till en färdig produkt egentligen och 
färdigt projektresultat. Det som kan vara värt att nämnas är att vi ofta kör demos som kan visa 
på systemets utveckling efter varje sprint och varje inkrement och då kanske man inte är klar 
med hela projektet än, men det är i alla fall ett sätt att mata tillbaks information till dels 
teamet men också till alla andra team runt om hur det har gått egentligen och hur läget är, 
såhär ser systemet ut just nu och såhär funkar det. 
 
Rebecka: Yes! Anser du att företaget försöker att fokusera på teaminsats på projektresultat? 
 
Respondent:   Måste tänka efter lite… Ja sådär. Det beror lite på skulle jag säga… Jag är 
ganska öppen nu. Det finns andra saker som trumfar det mer skulle jag vilja säga. Det 
viktigaste är att nå resultatet, oftast på tid styr vi oftast på. Även om det inte är officiellt så så 
blir det oftast så i praktiken. Vi styr på tid på etta, på scope som tvåa och på kvalité som trea. 
Även om vi kanske skulle vilja vända på den pyramiden är det faktiskt så vi kör 
 
Rebecka: Ja, och det är ju inget konstigt med det egentligen 
 
Respondent:   Nej, och det finns ju både för och nackdelar med det. Vi försöker vända på det 
och lägga kvaliteten högst upp, och det lyckas stundtals men att just fokusera på teaminsatsen 
vette tusan alltså… Jag vet inte, vi pratar inte så jättemycket om det, men det kanske är mer 
på första linjens chefer isåfall, men inte så mycket högre upp skulle jag vilja säga. 
 
Rebecka: Yes. Då sista här på resultat. Försöker ni minimera otydligheter i projekt? 
 
Respondent:   Ja, vi försöker jobba ganska mycket uppströms innan vi startar projekt för vi 
har någonting vi brukar kalla definition ready som betyder liksom att vi måste ha koll på 
grejerna innan vi startar projekt. Vi har haft ganska lätt att starta projekt annars. Det har 
kunnat gå till på ganska många olika sätt, och ibland med en ganska otydlig spec så man vet 
inte… Ibland snackar man om technology readiness level som är en skala som kommer från 
NASA egentligen. Det beskriver egentligen hur moget ett projekt är att sätta igång och ibland 
är man ganska långt ner på den skalan och då blir det trubbel garanterat längre fram 
nerströms när man ska utveckla projektet. Så vi försöker kratta ganska mycket just nu, ta bort 
otydligheter, reda ut allting sånt där, ta bort risker tidigt i projektet 
 
 
Rebecka: Yes. Då går vi vidare, tredje kategorin är Arbetsförhållanden. Anser du att 
företaget upprättar ett flexibelt arbetsschema för att möta behoven hos varje gruppmedlem? 
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Respondent:   Ja, jättebra på det sättet. 
 
Rebecka: Anser du att ni får en möjlighet till ett kontinuerligt lärande inom 
utvecklingsteamet? 
 
Respondent:   Ja, samma sak där. Det är egentligen upp till oss själva att ta chansen, men det 
är svårt att ge sig själv den tiden ibland med allt som ska utvecklas, men absolut det får vi 
möjlighet till.  
 
Rebecka: Anser du att din arbetsmiljö innehåller anställda som är måldrivna och är 
engagerade att jobba med. 
 
Respondent:   Ja -skratt- jodå det tycker jag. 
 
Rebecka: Anser du att dina arbetsförhållanden är trygga?  
 
Respondent:    Ja. Det läggs väldigt mycket kraft på hälsa, miljö och arbetssäkerhet på -
företagets namn-  så definitivt. 
 
Rebecka: Yes. Nästa kategori. Skapar ni team som har den nödvändiga kompetensen för att 
kunna utföra projekt uppgifterna? 
 
Respondent:  Erhm… näe. Och med nej så menar jag ju inte att vi inte har kompetenta team, 
utan att vi försöker faktiskt ha team som är fixade över tid. Vi vill inte skapa och lösa upp 
team. Kanske från ett inkrement till ett annat eller ett projekt till ett annat. Vi försöker få mer 
långsiktiga team egentligen och att de tar åt sig uppgifter istället. Sen ibland kan det ju vara 
som så att något team saknar en kompetens de behöver för att lösa det de måste göra, men då 
får man ta hjälp av ett annat team helt enkelt. Och då får det andra teamet som har den 
kompetensen suga åt sig den uppgiften och stötta då när vi har de här planeringseventen. 
 
Rebecka: Ger ni den nödvändiga utbildningen till teammedlemmar som krävs för att kunna 
utföra projektuppgifterna? 
 
Respondent:  Ja, absolut. 
 
Rebecka: Identifierar ni de viktigaste egenskaperna hos varje gruppmedlem som gemensamt 
kan “stärka” utvecklingsteamet? 
 
Respondent:  Ja… och med egenskaper menar du då personliga egenskaper eller tekniska 
kompetenser? 
 
Rebecka: Det kan vara både och i det här fallet faktiskt 
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Respondent:  När vi skapade teamen.. En gång i tiden höll jag på att säga och det skapas ju 
team fortfarande och görs om lite då och då men vi försöker hålla dem hyfsat stabila över tid. 
Så visst tänker vi på sammansättningen, det gör vi ju definitivt. Både kompetensmässigt och 
personlighetsmässigt också, vilka personer som funkar bra tillsammans och sådär. Sen ibland 
får man ju flytta runt lite och tona lite när det behövs. Det är ju inte alla… Det har vi ju märkt 
ibland att det är vissa team som inte funkar så bra ihop som vi ville då har man fått skaka om 
och så lite sådär. 
 
Rebecka: Anser du att det är viktigt att kunna identifiera de viktigaste egenskaperna hos 
varje gruppmedlem som gemensamt kan “försvaga” utvecklingsteamet? Det hänger ju lite 
ihop med föregående fråga ska jag säga 
 
Respondent:  Ja… Men det gör ju det isåfall precis. Sedan är det ju ett litet känsligt område 
såklart för det kan ju bli lite dynamiska -skratt- diskussioner när man hoppar rakt in i en 
sån… Men absolut, vi har haft ett litet arbetsteam kan man säga som har under 2-3 års tid 
jobbat med att ändra vårt arbetssätt när vi gick över från ett ganska traditionellt sätt att 
utveckla till ett litet mer agilt då. Och i den arbetsgruppen har vi ofta luftat sådana här saker 
när vi sett team eller teammedlemmar som har haft lite problem på ett eller annat sätt och då 
har vi ju fått prata igenom det helt enkelt och försökt hitta lösningar på det. 
 
Rebecka: Anser du att ni främjar förmågan att kunna lära sig av sina misstag bland de olika 
team medlemmarna? 
 
Respondent:  Ja.. Det gör vi så tillvida att vi att efter varje sprint, efter varje 2 veckor, men i 
synnerhet i varje 10-veckors inkrement så har vi retrospective där teamen får sätta sig ner och 
fundera litegrann på  vad är det som funkat bra den sista tiden vi utvecklat och vad är det vi 
kan göra bättre. Så då är det ju beroende på hur transparenta folk är, och där vill vi ju gärna 
att de ska vara ganska öppna till exempel ‘Fan, jag goofade helt, jag gjort en sån jäkla tabbe 
här’ ‘Men gör inte om det’. Att man är öppen med de bitarna liksom så ingen annan behöver 
göra samma misstag 
 
Rebecka: Tycker du att ni uppmuntrar självsäkerhet bland team medlemmarna?  
 
Respondent:  Erhm… Jag vet inte om jag ska svara ja eller nej på den. Vi gör inget specifikt 
för just självsäkerhet tror jag inte. 
 
Rebecka: Anser du att ni främjar uppskattning och användning av de olika talanger samt 
kompetenser som finns hos de olika team medlemmarna? 
 
Respondent:  Till viss del, men där tror jag vi kan bli mycket bättre. Det finns nog väldigt 
mycket dold talang som inte kommer fram alltid som man säkert kan locka fram på bättre 
sätt. 
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Rebecka: Tack, då får Kevin ta över andra hälften av frågorna 
 
Kevin: Yes. Då har vi ett annat område som är Embrace Conflicts och då undrar jag om ni 
Definierar och tydliggör ni för acceptabla och oacceptabla beteenden hos team 
medlemmarna? 
 
Respondent:  Ja. Hälften till varje fall. Jag vet inte om vi definierat det i förväg, men vi är 
ganska tydliga på om vi har oacceptabla beteenden faktiskt. Har man en bra ledare i teamet så 
tar den personen diskussionerna direkt på ett standup eller ett scrum-möte så tar man det vi 
linjen och linjechefen också som får gå in och hjälpa till. Det har hänt båda två faktiskt, men 
absolut. Vi kliver in och fixar det om det är oacceptabla beteenden 
 
Kevin: Brukar ni försöka att identifiera och eliminera olika typer hinder som kan påverka 
projektgenomförandet? 
 
Respondent:  Ja. Vi har ganska omfattande riskgenomgångar när vi planerar projekten så det 
gör vi. Så vi följer även upp de riskerna. Det är ju en sak… Många är ju väldigt duktiga på att 
sitta en halvtimme och brainstorma fram risker i ett excel-dokument, men om man inte gör 
något med det är det ju inget värt. Vi försöker aktivt jobba med dem riskerna också. Ibland 
till och med veckovis när alla teamen träffas och visar hur det går då brukar vi gå igenom 
riskerna också. Så ja, det är vi nog ganska bra på faktiskt 
 
Kevin: Främjar 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 säga att jag vet ett team det inte funkat bra 
i, men jag tror nog att i alla andra teamen funkar det bra. Ganska beroende på upp till 
personerna i teamet hur det funkat. 
 
Kevin:  Föredrar ni att tillgodose gruppens intresse över 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 nästan den frågan. Det är ju inte så att vi 
vill gnugga det i fejset på folk om man tycker att någon gjort ett misstag eller så… Men vi 
har ju, till exempel så har ju linjecheferna utvecklingssamtal med teammedlemmarna och då 
tar man ju upp sådana här saker med styrkor och svagheter och vad man kan förbättra och 
sådär. Jag tror inte det är så många team som diskuterar just denna fråga med personliga 
svagheter och misstag och så, det är väl på retrospective isåfall. Annars tror jag det landar 
mer hos linjecheferna 
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Kevin: Då har vi då en annan kategori som är 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 hänt också. Jajamen 
 
Kevin: Är gruppen involverad för att skapa en plan av projektet? 
 
Respondent:  Japp. I allra största grad. 
 
Kevin: Har individuella deltagare i gruppen möjlighet att lägga fram arbetsförslag? 
 
Respondent:  Ja, det har man också.  
 
Kevin: Är alla i gruppen medvetna om projektmålen? 
 
Respondent:  Ja.. Erhm.. Alla är ju ett starkt ord för jag vet ju att det är vissa som inte bryr 
sig om det. Jag kan säga såhär Alla i gruppen har möjlighet att veta om projektmålen, sedan 
om man bryr sig eller inte det är en annan sak. Det är inga problem att hitta det i varje fall. 
 
Kevin: Är projektledningen deltagande under projektets gång? 
 
Respondent:  Ja… Det får man ju säga att den är. Ja 
 
Kevin: Har ni motivationssystem som bidrar till medlemmarnas engagemang? 
 
Respondent:  Nej, inget specifikt. Det skulle jag inte påstå. 
 
Kevin: Då har vi då den sista kategorin som är ledning och ansvar. Har erat system för att 
minimera störningar under projektets livscykel fungerat?  
 
Respondent:  Erhm.. Nja. Sådär. Vad klassar ni som en störning? Kan det vara felrapporter 
eller att man drar bort budgeten på projektet eller vad kan det vara? 
 
Rebecka: Återigen, det kan egentligen vara vilket som. Saker man inte räknat med helt 
enkelt, tittar vi på covid till exempel att man helt plötsligt inte kan jobba på kontoret till 
exempel att det blir en störning i sig, men även som du säger en budget skulle också kunna 
vara en störning 
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Respondent:  Jag skulle säga att det funkar faktiskt ganska bra. Det tycker jag. När man 
sitter själv mitt i smeten finns det ju alltid saker som man stör sig på som man tycker att man 
kunnat gjort mycket bättre. Men om jag tar ett steg tillbaka och tittar på allt det som vi gör så 
är vi nog ändå ganska bra på att hantera störningar tycker jag. Vi är nog ganska vana vid det 
också och vi har nog faktiskt en modell som välkomnar förändringar. Oss gör det inte så 
mycket om man ändrar produktkraven under ett projekts gång, vi kan hantera det på ett 
ganska agilt sätt. Det värsta som kan hända  i ett stort företag det är om det till exempel blir 
tvärnit i ekonomin och vi blir tvungna att slänga ut konsulter… Och det händer ju någon 
gång, det händer kanske en gång om året eller vartannat år och det blir jävligt stökigt när det 
händer. Team tappar medlemmar, man tappar tempo, man tappar fart och det blir otydligt 
vem som ska göra vad. Det blir liksom hela havet stormar en månad eller två innan allt satt 
sig igen och det är inte kul. Som de störningarna är jäkligt svårhanterliga, allt annat tror jag 
att vi kan hantera på ett bra sätt. 
 
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 är också transparent vad som är viktigast. Är man inte informerad om det då har man inte 
brytt sig så mycket. 
 
Kevin: Kontrolleras projektets fortlöpning och att inget missas eller halkas efter med i 
teamet? 
 
Respondent: Ja det gör det. Veckovis. 
 
Kevin: Har kontroll på projektet gjorts med projektteamet på plats? 
 
Respondent: Nja… Jag vet inte vad jag ska svara på det riktigt. Kontroll. Näe. Inte som så 
frågan är formulerad så har vi ingen sån kontrollinsats liksom. Vi har mer kontinuerliga 
checkar att allt ligger på banan. 
 
Kevin: Anser du att ni har den bästa strategin när det kommer till era projektgenomföranden? 
 
Respondent: Nej. Det kan jag inte påstå att vi har tyvärr. Den är helt ok, men det är inte den 
bästa. 
 
Kevin: Har det implementerats processer för hantering av projektrisker? 
 
Respondent: Ja. 
 
Kevin: Får teamet hjälp att hantera när eventuella förändringar på arbetsplatsen och eller i 
projekten sker? 
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Respondent: Jajamen, det får dem. 
 
Kevin: Och sen. Sista frågan. Är de kommunikationsprocesser ni har effektiva? 
 
Respondent: Nej. Det skulle vi kunna bli bättre på. 
 
Kevin: Ok 
 
Respondent: Jag kom på en sak på frågan vi hade där nyss… Fråga fem där, Anser du att ni 
har den bästa strategin när det kommer till era projektgenomföranden. Ett exempel på det är 
ju sättet man hanterar sin projektportfölj på. Alltså den mängden projekt ett stort företag kör 
parallellt samtidigt. Den är inte speciellt bra faktiskt. Man har en förmåga att starta för många 
projekt samtidigt så det blir liksom fullt i pipen om man säger så. Det är en sådan tydlig sak 
när man genomför projekt på det sättet, då blir det stökigt, det blir race conditions och 
uppgifter om vad som är viktigast och massa diskussioner och prioriteringar. Skulle man köra 
färre saker samtidigt går det faktiskt fortare i slutändan för då blir man faktiskt klar med 
grejerna också. 
 
Rebecka: Yes, men vad bra. Det var ju faktiskt alla frågorna vi hade. Hade du några frågor 
till oss? 
 
Respondent: Nej jag vet inte om jag hade det egentligen. 
 
Rebecka: Nej då hade vi inget mer här så.. Återigen tack så jättemycket för att du ställde 
upp. 
 
Kevin: Kul att få prata med dig! 
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