The Rocket Model och TAS

Ett evidensbaserat koncept for att starka och utveckla ett,
flera eller samtliga team i er organisation.




Den svarfangade faktorn bakom
framgangsrika team

Det finns en aterkommande gdta som manga orga-
nisationer har stallts infor. Ett antal kapabla, hogpre-
sterande individer samlas kring ett uppdrag for att
formera ett team men oavsett den bésta viljan i varl-
den far de inte samarbetet att fungera och de lyckas
inte leverera mot de uppsatta malen. Budgetramar
overskrids, kvalitet svajar och kunder och andra in-
tressenter lamnas besvikna.

Orsakerna till misslyckandet kan vara manga och
aven nagot forbryllande. Individuellt har varje grupp-
medlem de nédvéndiga foérutsattningarna, fardig-
heterna och skarpan (1Q). Varje person har dessutom
tillrdcklig stabilitet och social smidighet for att gora
samarbete mojligt (EQ). Deras individuella fardig-
heter var anledningen till att de anstalldes fran forsta
bbrjan men nér de tillsammans ska formera ett team
ar det nagot som saknas och blir aterkommande fel.
Teamet blir aldrig mer &n summan av dess delar, el-
ler till och med séamre an sa.

Fragan kan inte avfardas som avsaknad av talang el-
ler mellanmanskliga fardigheter. Teamets problem
kan inte heller 16sas genom klassiska teamstarkande
fortroendedvningar. | stéllet méste teamet medvetet
héja sin TQ — sin kollektiva férmdga och kompetens
for att bli ett hGgpresterande team.

TQ - en dversikt: Oka
kollektiv formaga och
kompetens.
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Individuella olikheter utgor tillgdngar for organisat-
ioner men fler och fler organisationer upplever ocksa
en 6kande anspanning utifran skillnader i dvertygel-
ser och varderingar mellan medarbetare, inom den
egna organisationen. Ett flertal internationella stu-
dier visar att endast 20% av teamen karaktariseras
som hogpresterande och det ar en markant skillnad
hur mycket av sin tid som ett hogpresterande team
kan agna at sitt uppdrag jamfért med ett genom-
snittligt presterande team, och det dr en markant
skillnad vad utkomsten &r av deras anstrangningar.

S3, varfor de daliga resultaten? Team star infor
storre utmaningar an tidigare, eftersom organisat-
ioner agerar i en omvarld kdnnetecknad av snabbare
kast, hogre grad av osdkerhet, hogre grad av kom-
plexitet och stalls infor allt fler mojliga scenarion.
Samtidigt ser vi en samhallsutveckling med hogre
grad av individualisering och mer anspanningar indi-
vider emellan utifran olika individuella vardegrun-
der. Sett i denna belysning &r det till viss del begrip-
ligt (men ocksa nagot sorgligt) den enorma forsalj-
ningssuccén som vi ser bakom bocker som “omgiven
av idioter” och liknande. Att samla kraften och fram-
gangsrikt leda ett team i denna typ av samtid ar en
av de huvudsakliga utmaningarna for dagens och
morgondagens ledare.

Enligt var erfarenhet bygger team TQ nar de
forstar vilka faktorer som utgor basen
for ett team att prestera, nar de far
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Att starka TQ: Kann till de atta faktorerna som
utgor basen for hdégpresterande team

Kontexten — har vi delade el-
ler inte delade antaganden

Teamets samverkan och arbete underlattas av att
teammedlemmarna delar en gemensam syn pa sam-
manhanget dar de verkar. Manga ledare och manga
team underskattar betydelsen av att satta ett delat
sprak och en gemensam tolkningsram runt samman-
hanget som ett forsta steg. Allt for ofta visar det sig
att teammedlemmar arbetar utifran olika antagan-
den om hur varde skapas. Detta avser bland annat
antaganden om vilka intressenter vi skapar varde for
och vilka hypoteser vi har om hur varde skapas for
intressenterna. Dessa olika antaganden leder till val-
menande men daligt synkroniserade handlingar som
riskerar att skada teammoralen och minska effektivi-
teten.

Teammedlemmar maste dela en gemensam tolkning
om vilka deras viktigaste intressenter ar, saval som
antaganden om deras forvantningar och bekymmer.
Beroende pa teamet kan intressenter inkludera kun-
der, leverantorer, konkurrenter, andra team, till-
synsmyndigheter och hogre ledning i organisat-
ionen. Teammedlemmar bér ocksd komma 6verens
om externa faktorer som paverkar arbetet, sdsom
makroekonomiska forhallanden, den politiska miljon
och demografiska trender. Denna delade forstdelse
eller representation av kontexten for att uppna ge-
mensamma mal kallas ofta fér mentala modeller
(shared mental models, SMM) och betydelsen av
dem foér teamets prestation har ett starkt stod i sam-
tida teamforskning och ar avgorande for att 6ka tea-
mets TQ.

Tips:

2 Uppdraget — har vi tydlighet
gallande syfte och mal

Nar teammedlemmarna ar éverens om hur fram-
gang ser ut satter de scenen for effektivitet. Vad ar
framgang for vart team och vad innebér det att vara
ett vinnande team? Eller satter vi siktet lagre och ar
nojda fran start med att vara ett genomsnittligt
team? Att dela en installning och en attityd med en
malsattning om att vara ett hogpresterande team
har betydelse fér motivation och engagemang. Tyd-
lighet i mal har en pataglig koppling till motivation.
Vilka ar malen, ndr maste de uppnas, vilka strategier
kommer teamet att anvanda och hur kommer fram-
stegen att matas? Att besvara dessa fragor leder till
tydliga mal, vilket starker uppdragets tydlighet och
ar avgorande for att 6ka teamets TQ.

Nar malen &r satta kan teamet Oversatta dem till
strategier som beskriver vagen fram till malen, roll-
fortydliganden och beslut om hur resultaten ska ma-
tas och foljas upp. En konkretiserad planering hjalper
teamet att sdkerstalla att de dagliga aktiviteterna ar
kopplade till nyckelprioriteringar, énskvard produk-
tivitet och prestation. Kontinuerlig uppféljning moj-
liggor for teamet att genomfora ndédvandiga juste-
ringar och férbattra oddsen for framgang.

Tips:



3Ta|ang— har vi den beman-
ning som kravs for uppdraget

Det kan tyckas som att det borde vara latt att be-
manna ett team med ratt antal personer och med
ratt talanger. Faktum &r att det kan vara en av de
svaraste aspekterna av att bygga TQ. Det beror pa
allt for manga organisationer tilldelar personal till ett
team baserat mer pa tillganglighet eller politik &n ta-
lang. Teamledaren kan tro att de individuella team-
medlemmarnas fardigheter, erfarenhet och for-
magor ar allt som betyder ndgot, men det finns
andra talangévervaganden.

Hogpresterande team har ratt storlek. Att ha for fa
eller for manga teammedlemmar kan vara lika pro-
blematiskt, och antalet personer som behd6vs kan
forandras over tiden. De har valdefinierade roller
och ansvar, tilldelade for att optimera prestation och
undvika dubbelarbete. Organisationen erkanner och
belénar kollektiva prestationer, saval som individu-
ella prestationer.

Vid nyrekrytering bedémer man grundlaggande for-
utsattningar att hantera komplexitet, driv av att lara
nytt och omfamna férandring, madlmedvetenhet och
struktur, férmaga att natverka och tillféra social
energi, formaga till inkdnnande och omtanke om
andra samt férmaga att hantera motgang och hu-
mor. Fokus pa att bemanna utifran dessa grundlag-
gande forutsattningar ar avgorande for att oka tea-
mets TQ.

Tips:

[ Normer — har vi processer
"som stodjer uppdraget

Det ar ett grundlaggande manskligt beteende for alla
grupper att utveckla normer. Det kan avse hur vi hal-
sar pa varandra, vilka avstand vi haller till varandra i
en hiss men ocksd hur vi kommunicerar med
varandra pa jobbet, hur vi fattar och verkstaller be-
slut. Dessa oskrivna regler, normer, stelnar vanligtvis
snabbt, utan ndgon formell diskussion. Team som tar
sig tid att prata igenom och medvetet etablera nor-
mer som underlattar for genomférandet av uppdra-
get far tillgdng till ett kraftfullt verktyg for att uppna
teamsammanhallning och kollektiv prestation.

Hogpresterande team utnyttjar sin motestid effek-
tivt och har tydliga regler och processer pa plats —
vissa formella, andra informella — for att hantera
kommunikation, fatta beslut, delegera uppgifter och
sakerstalla ansvar och dgandeskap. Nar ett team har
problem med samarbetet och effektiviteten, kan
man behdva identifiera de normer som finns for nar-
varande och arbeta tillsammans i teamet for att
sdtta nya normer som hjalper, inte hindrar, prestat-
ion vilket ocksa blir avgorande for att 6ka teamets
TQ.




Laganda — har vi tillsammans
skapat ett engagemang for
vart uppdrag

Laganda i “The Rocket Model” avser en energi och
ett engagemang infor det gemensamma uppdraget.
Det ar nagot mer an att kanna till uppdragets karak-
tar och vilka mal som &r definierade — har avser det
en tydlig vilja och lust att jobba for att tillsammans
uppna malen. Laganda borjar infinna sig nar team-
medlemmar gradvis férenas i en attityd dar laget
satts framfor jaget och nar teammedlemmarna bor-
jar anstranga sig for att ocksa gora varandra engage-
rade. Hogpresterande team ar engagerade i teamets
mal, roller och regler, och de &r motiverade att fa
noédvandiga, dagliga uppgifter gjorda. De forstar hur
deras arbete bidrar till 6vergripande mal i verksam-
heten och de &r optimistiska i sin syn pa att kunna
prestera.

Team med ldgre TQ har ofta varierade nivaer av en-
gagemang, dar vissa medarbetare arbetar hart, me-
dan andra checkat ut av skal som kan variera. Vi re-
kommenderar att ledare motverkar ldgt engage-
mang pa tre satt. Kommunicera forst pa ett engage-
rande sdtt meningen i ert uppdrag, anpassat till varje
teammedlems personliga varderingar, 6nskningar
och behov. For det andra, engagera alla teammed-
lemmar i att skapa mal, roller och normer. For det
tredje, se till att varje person behandlas rattvist, att
alla bidrar aktivt och foljer lagets normer - att favori-
sera inom teamet kan latt bli vdgen in i en negativ
spiral.

Tips:

6Resurser — har vi resurser
som matchar uppdraget

| ett tidigt skede behdver teamen identifiera vilka re-
surser som ar nodvandiga for att hantera sitt upp-
drag och na sina mal. Teamledaren kan tillsammans
med andra teammedlemmar behova paverka nyck-
elintressenter for att fa dessa behov av resurser till-
godosedda. Resurser i det har avseendet kan avse en
realistisk budget, kontorslokaler, hard- och mjukva-
rusystem, specialiserad utrustning och teknisk sup-
port. Immateriella tillgdngar kan innefatta uttalat
stod hos hogre ledning och befogenhet att fatta be-
slut. Att aktivt paverka nyckelintressenter for att sa-
kerstélla teamets resurser ar ocksa detta avgorande
for att 6ka teamets TQ.

Team med hog TQ har det nddvandiga politiska infly-
tandet och de anvdnder sina resurser pa ett smart
och effektivt satt. Aven i ldgen av resursbrist maxi-
merar teammedlemmarna de resurser de har och
hittar satt att ta sig framat.

Tips:

Tillit — har vi formaga att ta
vara pa olikheter och han-
tera oenigheter

De basta teamen forstar att hantera konflikter inte
ar detsamma som att undvika konflikter. Teammed-
lemmarna utvecklar det nddvandiga modet for att ta
upp svara fragor, samtidigt som de utvecklar effek-
tiva satt att arbeta igenom meningsskiljaktigheter
och hitta l6sningar. De vet att for lite konflikter, med
problem sopade under mattan, leder till konstlad
harmoni och grupptéankande. Fér mycket konflikter
leder till att man hugger varandra i ryggen och i for-
ldngningen till kaos.



Vanligtvis finner vi att orsakerna till de flesta konflik-
terna kan kopplas tillbaka till missférstand, oenighet
eller otillrdcklig hantering avseende de féregdende
sex faktorerna i modellen: kontexten, uppdraget, ta-
lang, normer, laganda eller resurser. Nar team tar itu
med underliggande problem pa ett modigt, kompe-
tent satt, i en fortroendefull och psykologiskt trygg
miljo forbattras moralen vilket ar avgorande for att
Oka teamets TQ.

Tips: En aterkommande tendens hos ledare
av dysfunktionella team ar att forsoka
bryta monstret och dndra pa situationen i
teamet genom nagon form av upplevelse
eller aktivitet. Det kan vara att spela boule,
att spela brannboll, att tillsammans be-
mastra en dventyrsbana eller laga mat. Ty-
varr starker dessa upplevelser bara engage-
manget tillfalligt dd@ man genom dessa ty-
per av upplevelser inte identifierar de
grundldaggande problemen. Det ar inte fel
for ett team att unna sig en och annan trev-
lig upplevelse utanfor jobbet men vill man
starka oddsen och fa till en god utveckling
av teamets kollektiva formaga bor man
aterkommande beakta faktorerna i mo-
dellen for att hela tiden géra sma juste-
ringar och forbattringar.

8 Resultat — har vi tydligt fokus
pa att prestera och utvecklas

Team med hogt TQ ar malmedvetna och resultatfo-
kuserade. De mater resultat gentemot definierat
uppdrag och tydliga matbara mal, de sparar regel-
bundet progress och avvikelser, lar av framgangar
och misslyckanden och utarbetar satt att fortsatta
att forbattra leveransen. De forstar att det ar viktigt
att anpassa malen till vardeskapande fér organisat-
ionen och dess intressenter och de kalibrerar alltid
sina resultat gentemot relevant benchmark data.

Att uppna resultat och framgang beror pa hur val
teamet hanterar de foregdende sju stegen i mo-
dellen. Med andra ord, teamets medlemmar maste
dela antaganden om kontexten, skapa tydlighet om
uppdraget och arbeta mot matbara mal, ha tydligt
definierade roller och fardigheter, sakerstélla buy-in,
félja uttalade spelregler, fa tillgang till nédvandiga

resurser och hantera konflikter effektivt. Nar teamet
vacklar i ndgot av dessa avseenden paverkas resulta-
ten. Genom att kontinuerligt utvardera vad som or-
sakar saval bra som mindre bra utfall av teamets an-
strangningar sa fortsatter teamet att starka moralen
och sannolikheten for att lyckas.

Tips: Det ar avgorande for ledare att forma
grundlaggande teamférmagor tillsammans
med sitt team som leder vagen till hog pre-
station. Det kan vara larorikt att studera
metoder som anvands av tranare inom pro-
fessionell idrott, dar det standigt laggs stra-
tegier for hur man vinner. Ett aterkom-
mande moment inom professionell lagid-
rott ar att systematiskt utvardera, reflek-
tera Over och lara av orsakerna till fram-
gangar saval som misslyckanden. Aven om
forutsattningarna for team i arbetslivet
skiljer sig fran professionell lagsport sa har
denna typ av systematisk utvardering (AAR
— after action review) visat sig ha starkt po-
sitiv effekt for utveckling av team dven i ar-
betslivet.




Att mata TQ: Bench-
markdata avseende
teamets formagor

Varje team har styrkor och svagheter, och dven hog-
presterande team har potential for att utvecklas i
olika avseenden.

For att fa en tydlig bild av ett teams grundlaggande
férmagor rekommenderar vi Team Assessment Sur-
vey (TAS), ett feedbackverktyg som maéter teamets
effektivitet i var och en av de atta komponenterna i
ramverket. TAS &r en alltsd en del av "The Rocket
Model” och &ar en onlineunderstkning baserad pa
samlad forskning med normdata fran mer an 2 000
team fran hela varlden.

Systemet erbjuder specifika normer for olika funkt-
ioner (till exempel jamforelser med andra lednings-
grupper), branscher och geografiska omraden. | den
svenska normeringen har 60 team inkluderats fran
olika verksamheter och branscher. Kartldggningen
med TAS ar utformad for att hjalpa team att identifi-
era och dra nytta av styrkor, definiera férbattrings-
omraden, bygga och genomfora handlingsplaner och
satta scenen for férandring och utveckling av tea-
mets dynamik och prestation.

Anvédndare av "The Rocket Model” och TAS ger ater-
kommande positiv feedback pa att systemet erbju-
der en pragmatisk diagnos och tydlig utvecklingspro-
cess som vilar pa en solid grund. Om det finns ett be-
hov av att utveckla den kollektiva férmagan i ett
team ar TAS en oovertraffad utgangspunkt som gui-
dar mot att forverkliga mal och uppna resultat pa en
niva som tidigare inte varit mojlig.

http://www.therocketmo-
del.com/team-assessment-survey/
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Att utveckla TQ: Stark
och utveckla kollektiv
teamfoérmaga

En diagnos ar inte att likstalla med utveckling. Tank
pa att Team Assessment Survey inte forbattrar er
som grupp eller team per automatik. Tillsammans
maste ni utvdrdera svaren i rapporten, diskutera och
identifiera styrkor och forbattringsomraden, samt
skapa och genomfoéra handlingsplaner innan nagra
forbattringar kan ske. Denna process har en extra
fordel da den bidrar till att skapa ett gemensamt
sprak for att diskutera problem, bygga fortroende
bland teammedlemmar och identifiera battre satt
for teamet att jobba vidare framat.

| forflyttningen fran diagnos till utveckling kan ni fa
konsultativt stod fran JSG Consulting i ett flertal olika
avseenden. Onskar man gora en vidare férkovran pé
egen hand for att systematisera utvecklingen finns
har tre bra tips pa lasning.

| de angivna bockerna finner ni detaljerade beskriv-
ningar av metoder utformade for att forbattra tea-
mets dynamik och prestation. Till skillnad fran inter-
ventioner som enbart framjar socialt samspel, byg-
ger The Rocket Model samlade metodbas er gemen-
samma TQ systematiskt och i en bredd av formagor.
Bockerna innehaller ocksa ytterligare insikter om var
och en av de atta faktorerna och tips och tekniker for
att utveckla team med olika typer av behov.

Boken “The Rocket Model” &r forsta utgavan och
den publicerades 2012 utifran konceptet. Boken ”lg-
nition” ar en vidareutveckling av hela ramverket
(dven om basen ar densamma) och den publicerades
2019. Boken ”“Leadership Enhancing The Lessons of
Experience” utgdr en utmarkt brygga i skarnings-
punkten mellan ledarskapsforskning och grupp- och
teamforskning och publicerades i sin 10e utgdva
2021. Forfattarna och skaparna bakom konceptet
(och bockerna omnamnda har) ar alla doktorerade
organisationspsykologer med gedigen akademisk
meritering och starkt internationellt renommé:

e PhD Gordon Curphy
e PhD Robert Hogan
e PhD Dianne Nilsen

IGNITION
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Vardeskapande med hjalp av The Rocket Model

Da organisationer primadrt ar uppbyggda av olika typer av grupper och team sa finns det en stor potentiell vinning
i att mojliggora for enskilda, flera eller alla team att ta ett kliv framat i prestation. Vi har har nedan sammanfattat

ett antal tillampningar utifran The Rocket Model och vilka varden detta medfor for organisationer:

1 Diagnos av nulage

Det finns ett stort vdrde av att fa en
preciserad och férdjupad nuldges-
bild av hur teamet forhaller sig i
jamforelse med andra team. Dia-
gnosen med hjdlp av TAS hjalper till
att identifiera styrkor och utveckl-
ingsbehov att jobba vidare med. Di-
agnos med hjalp av TAS hjalper
ocksa till att spdra progress och
maétbar utveckling och forbattring
av teamets TQ dver tid.

2 Roadmap for utveckling

Bortanfor en tydlig och férdjupad
diagnos erbjuder The Rocket Mo-
del en tydlig roadmap for systema-
tisk och guidad utveckling for grup-
per, team och ledare. Inom ramen
for konceptet inryms en solid bas
av verktyg for att adressera olika
utmaningar. Metoder och verktyg
ar utprovade over aren med fokus
pa praktisk nytta.

3 For grupper och for team

Det finns en vanligt forekommande
mytbild att team alltid skulle vara
overlagsna grupper. Det ar inte en
generell sanning. Snarare beror
detta pa karaktaren av uppdraget
(Teams that work, Tannenbaum &
Salas, 2020). Genom The Rocket
Model far de som leder grupper
stod pa sitt satt och de som leder
teams stod pa ett annat satt. Det ar
alltsa inte en "one size fits all”.

4 TQ for team och individer

Utveckling av ett, flera eller alla
team i en organisation har ett stort
varde. Att erbjuda organisations-
overgripande utbildning i The
Rocket Model medfor emellertid
ocksa att teamkompetens borjar
baras av individer som, nar de se-
dan satts samman i nya grupper,
snabbt forstar varandra och vad
som kravs for att lyckas.

5 Ledarutvecklingsprogram

Utveckling kan ske inom enskilda
grupper eller team som en process
med gruppen eller teamet. Ett an-
nat alternativ ar att implementera
kunskap om The Rocket Model och
basen for kollektiv TQ hos ledarna
pa de olika nivderna i organisat-
ionen. Ledarna erhaller genom
olika program teoretisk och prak-
tisk kunskap om att leda grupper
och team mer effektivt.

6 Ratt kompetensutveckling

Med hjalp av TAS skapas en preci-
serad diagnos av nuldget i ett team.
Denna analys kan dven aggregeras
till att omfatta alla team i en storre
del av organisationen eller hela or-
ganisationen. Med hjélp av den ag-
gregerade bilden kan specifika or-
ganisationsbehov identifieras och
utvecklingsinsatser kan skraddar-
sys baserat pa solid analys.



Om JSG Consulting

JSG Consulting hjalper organisationer och foretag att forandra och mobilisera beteenden i linje med mal och stra-
tegier. Vi levererar tjdnster inom tre huvudsakliga omraden — ledarskap, team och organisationskultur. Vi jobbar
med att identifiera och hantera risk, frigbra potential och 6ka effektiviteten inom dessa tre omraden.

Vi efterstravar ett flexibelt satt att samarbeta och levererar vara tjanster i tre faser; insikt, strategi och férandring.
Vi skapar vardefulla insikter utifrdn komplex data infor viktiga beslut. | komplement erbjuder vi radgivning och
strategi och gdr dven in i gemensamt forandringsarbete tillsammans med vara kunder.

Var branscherfarenhet inbegriper bland annat arbete med kunskapsintensiva foretag inom konsultbranschen och
forskningsintensiva foretag inom lakemedel, en stor bredd av foretag inom retail, flera av de storre foretagen inom
tillverkningsindustrin och gedigen erfarenhet av arbete med offentlig sektor. Som exempel har vi for dessa verk-
samheter jobbat med:

e Ledarbedémningar

e  Management audits

e Ledarutveckling

e Teamutveckling

e  Medarbetarskap

e  Organisations- och kulturanalyser
e  Forandringsarbete

Vi dr sedan manga ar tillbaka skolade i ett evidensbaserat arbetsséatt vilket innebdar att vi dr systematiska i vara
analyser och att den metodik vi tillampar vilar pd basta mojliga vetenskapliga grund (evidens). Vi har samtliga
bakgrund som organisationskonsulter och egen chefs- och ledarerfarenhet som vi utgar fran, i komplement till
den forskningsgrund som vart arbete ocksa vilar pa. Karin Sundins utbildningsbakgrund &r leg psykolog och civ ek,
Eva Engqvist har en fil mag i Human Resource Development, Henrik Gustafsson ar leg psykolog och Staffan Jonsson
ar fil mag i socialpsykologi och fil kand i foretagsekonomi. Vi ar samtliga certifierade av Stiftelsen for Tillampad
Psykologi (STP) och ar vana anvéandare och utbildare i ca 30-tal psykometriska test for analys pa individ,

grupp och organisationsniva.
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