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Sammanfattning

Titel: Humankapitalets roll i entreprentrsbolag
Inlamningsdatum: 2014-02-10

Amne/Kurs: Industriell och Finansiell Ekonomi
Forfattare: Carl Lang & Mattias Berglund

Handledare: Ziaeddin Mansouri

Syfte:

Syftet med denna uppsats ar att 6ka kunskapen om hur entreprendrsholag forhaller sig till
humankapital, genom att studera deras tillvagagangssétt i beslutsfattande nar det kommer till
humankapitalinvesteringar. Dessutom ska uppsatsen Oka forstaelsen for hur dessa
forhallningssatt forandras i takt med att bolagen utvecklas, vaxer och aldras.

Metod:

For denna fallstudie har forfattarna valt en kvalitativ ansats. Empirin har samlats in genom att
intervjua verkstéllande direktorer pa sex olika entreprendrsholag. For att kunna behandla och
analysera den insamlade empirin har forfattarna tagit del av teoretiska ramverk och tidigare
studier.

Teori:

De valda teorierna presenterar humankapital och dess innebérd, men dven humankapitalets roll
i entreprendrsbolag. Vidare kopplas dven riskkapital och riskkapitalisternas roll till
humankapital i entreprendrsbolag.

Slutsats:

Det gar att se en tydlig forandring i hur entreprendrsbolag investerar i humankapital allteftersom
de vaxer, och de forandringar forfattarna ser ar att i ett tidigt skede for ett entreprendrsbolag sa
ar humankapitalinvesteringar inte lika viktigt, sa lange de anstallda har ratt driv. Detta driv far
de genom att de ges mycket ansvar med breda arbetsomraden, samt att de dven ofta erbjuds
Agarandelar. Aldre entreprendrsbolag vill ocksd ha anstallda med rétt driv, men méste skapa
detta genom att investera mer i personalen, och &ven se till att ge de anstdllda en
tillfredsstallande  arbetsmilj6  och tillfredsstallande arbetsuppgifter. Den optimala
humankapitalinvesteringen handlar i slutdndan om att hitta ratt individ och darefter ge denna
person mojligheten att utveckla det rétta drivet.
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Purpose:

The purpose of this study is to improve the knowledge regarding how entrepreneurial
companies act and behave in relation to human capital, by studying their decision-making
process for human capital investments. Furthermore this study shall enrich the understandings
for how their way of handling human capital investments might change over time along with
the development, growth and aging of the company.

Methodology:

For this case study the authors have chosen a qualitative approach. The authors have collected
the empirical data by interviewing the CEO’s of six different entrepreneurial companies. To be
able to process and analyze the empirical data the authors have used various theoretical
frameworks and also previous studies.

Theoretical framework:

The theoretical framework brings up human capital and its importance, but also its role in the
entrepreneurial company. Furthermore venture capital and venture capitalist’s roles are
connected to the human capital in entrepreneurial companies.

Conclusion:

A distinct change in how entrepreneurial companies invest in human capital can be observed
when they grow. In the early stage of the entrepreneurial company the authors have observed
that human capital investments are not as important, as long as the employees have the right
drive. They obtain this drive by being given a lot of responsibility and variation in job
assignments, but also by receiving ownership shares. Older entrepreneurial companies want
their employees to have the right drive as well, but they will have to create this by investing
more in the personnel, and by making sure they have a satisfying work environment and
satisfying work assignments with responsibilities. In the end, the optimal human capital
investments are about finding the right individual and thereafter give this person the tools and
opportunities needed to develop the right drive.
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1. Inledning

1.1 Bakgrund

Sedan urminnes tider har manniskan anvant sig av arbetskraft for att kunna producera olika
produkter och tjanster. Nar foretagsledare soker nya végar for att maximera vinster, har nya
forhallningssatt till foretagets personal utvecklats. | dagens samhalle &r det vanligt att man
kompenserar sin personal i forhallande till det jobb de utfér och de kunskaper de besitter
(Becker, 1964). En vidareutveckling av dessa tankegangar har lett till att bolag i stor
utstrackning anvander sig av olika incitamentsprogram for att ytterligare oka pa sina anstalldas
produktivitet. Lon betalas ut baserat pa det jobb de anstéllda utfor, och manga véljer dven att
dela ut bonusar vid extra vél utfort arbete. Forskning visar att investeringar i humankapital
generar ett mer valmaende och framgangsrikt foretag (Roos and Roos, 1997; Pefia, 2002). Att
ha en motiverad personal ar viktigt for att arbetet ska bli genomfart, men det galler ocksa att ha

en kvalificerad och l&mpad personal for arbetsuppgifterna.

Humankapital kan i breda drag definieras som: “arbetskraft, eller de formagor den haller,
betraktat som en resurs eller tillgang” (Oxford English Dictionary, 2013). En vidareutveckling
av definitionen kan ges av: “manniskors kunskaper, fardigheter och andra till
produktionsformagans bidragande psykiska och fysiska egenskaper som forvarvats genom
investeringar i form av bland annat utbildning, traning och halsovard” (Schultz, 1971).

Ofta ar kapital en bristande resurs i nystartade bolag, och avvagningen mellan investeringar i
humankapital och andra mer direkt verksamhetsrelaterade investeringar ar svar att gora. Detta
leder osokt till tankar kring vad det & som verkligen driver entreprendrsbolag framat, och hur
denna drivkraft paverkas av anstalldas och investerares krav. Ett generellt vedertaget synsétt pa
foretag ar att de &r vinstmaximerare, och foretagens vinst rdknas ut genom att ta totala intékter
minus totala kostnader. Eftersom humankapitalinvesteringar ar resurskrdvande, och hdogre
vinster kan nas bland annat genom lagre kostnader, kan motsattningarna latt konstateras. Hogre
vinster kan emellertid ocksa nas nar man ¢kar sina kostnader genom att investera ratt, sa lange
dessa investeringar genererar en aterbaring som overstiger de extra investeringskostnaderna.
En intressekonflikt kan uppsta pa en arbetsplats, oberoende av ett foretags alder, dar den
personliga stravan efter utveckling och motsvarande forvantningar, laggs i ena vagskalen. 1 den
andra placerar motparten, foretaget sjalvt, sin syn pa varje individs personliga utveckling och

dess varde relaterat till foretaget i stort.



Det finns mycket forskning rérande generella humankapitalinvesteringar; men betydligt mindre
forskning kring nystartade bolag och deras forhallningssétt till humankapital (Pefia, 2002). Att
investera i sin personal kan vara kostsamt, och det &r just darfor det &r extra intressant att
undersoka detta omrade applicerat pa entreprenorsbolag. Foretag kan antingen hitta ratt
personal fran borjan och erbjuda dem en lamplig ersattning darefter, eller sa kan de hitta icke-
kvalificerad personal och vélja att allt eftersom gdra dem till réatt personal genom

humankapitalinvesteringar.

Manga lyfter fram betydelsen av att undersoka humankapitalet hos entreprendrsbolag, eftersom
det ar en grundlaggande hornsten i stravan efter att na framgang. | aktuella medier diskuteras
vikten av humankapitalinvesteringar och hur dessa till och med kan generera positiva
externaliteter for landets totala ekonomiska tillvaxt. De menar pa att trenden har gatt fran ett
fokus pa produktionsfaktorer till kunskapsfaktorer, men att foretag idag har en tendens att
underproducera kunskap (Affarsvarlden, 2001). Pa andra hall diskuteras &ven vikten av att
investera i sitt humankapital just for att humankapitalet &r en starkt bidragande faktor for
foretagens tillvaxt (Veckans Affarer, 2013). Har kan man se exempel pa att omvérlden borjar
ge humankapitalets betydelse en allt storre roll i foretagens stravan efter tillvaxt, och i detta fall

specifikt for entreprendrsbolag.

1.2 Problemdiskussion

Ett optimalt forhallningssétt till humankapital &r i grunden svart att finna. Det finns emellertid
en hel del forskning kring amnet, och det finns dven en hel del synsétt och ésikter som det gar
att ratta sig efter. Manga av dessa handlar om hur man bast forhaller sig till sina anstéllda for
att de ska arbeta sa effektivt som mojligt, alltsa att de anstallda kanner sjalvuppfyllelse och att
de samtidigt uppfyller foretagets uppsatta krav och mal. Det ar samspelet mellan dessa tva
viljesidor som é&r svart att uppna nar foretagsledare forsoker hitta ett forhallningssatt som i
slutdndan optimerar de anstalldas prestationer. Att uppfylla krav som dessa ar for det mesta
kostsamma, och det ar nar detta &mne ska behandlas som problematik kan uppsta. Eftersom det
ar svart att finna det optimala forhallningssattet till humankapital kan det skapa problem néar det
ska avgoras hur mycket resurser som ska investeras, och eftersom det inte gar att se svart pa
vitt pa resultaten av investeringarna kan det latt bli sa att foretagen istallet valjer att investera

alltfor lite inom detta omrade.



Ofta ar likvida medel en begransad resurs under den forsta perioden for nystartade bolag. Darfor
valjer manga foretag att investera de fa resurser de har pa harda varden, d.v.s. den operativa
verksamheten, istallet for att se vikten och framtida potentiella vardedkningar i att investera i
mjuka vérden (Pefia, 2002), som exempelvis humankapital. Om man blickar éver en langre
tidsperiod kommer man antagligen fa se en mognad och tillvéaxt i foretaget, och som en foljd
av detta kommer troligtvis dven kapitalet i foretaget att 6ka. Om den finansiella styrkan
forbattras inom foretaget ar det aven mojligt att foretagens satt att forhalla sig till
humankapitalinvesteringar kommer att se ut pa ett annorlunda satt (Ghoshal, Hahn och Moran,
2000). Echols (2005) menar pa att problemet inte ligger i bristande finansiella resurser, och att
aven om det finansiella kapitalet inom foretaget 6kar sa kommer de likvél att underinvestera i
humankapital.

Cirka 46 % av alla nystartade bolag maste avveckla verksamheten inom de forsta 1,5 aren, och
efter 6 ars verksamhet &r det vanligtvis bara 25 % av foretagen som klarat sig (Van de Ven,
Hudson och Schroeder, 1984; Pefia, 2002). Att pasta att det enbart ar for att fokus pa
humankapital negligerats vore att ljuga, men att mena pa att det kan ha varit en starkt bidragande
faktor ar egentligen bara att se sanningen. Vad man har for personal och hur de agerar &r en
hogst vasentlig fraga for ett foretag; och darmed bor amnet ocksa behandlas darefter. Det ar
dock sa att manga nystartade bolag valjer att fokusera pa de mer finansiella och konkreta
resurser de maste utveckla, men riskerar dessvarre att missa de mer dolda och underliggande
faktorerna som ar minst lika viktiga for ett foretags framgang. Att utveckla sina medarbetare,
d.v.s. sina resurser, och pa sa satt skapa en kompetens och en drivkraft i bolaget for att kunna
driva det framat, kan vara en vag till framgang. Det kan dock finnas etiska dilemman kring
resurshantering och den mentalitet som bolaget stravar efter. | entreprendrsbolag tenderar
medarbetarna att vara den viktigaste resursen, det viktigaste humankapitalet, och om ett
entreprendrsbolag lever for att enbart maximera sin nytta och véljer att underinvestera i mjuka

varden, kan det skapa stora problem och ses som oetiskt.

Colombo och Grilli (2009) menar pa att det finns tva drivande faktorer for foretags tillvaxt; den
ena ar entreprendrernas formagor och erfarenheter, och den andra &r riskkapitalinvesteringar
och investerarnas roll som vagledare. Detta ar tva relativt skilda aspekter, men som bada enligt
Colombo och Grilli (2009) paverkar foretaget positivt om man hanterar dem réatt. Att ta in
riskkapital i nya bolag ar en vanlig foreteelse och kan paverka mojligheterna for hur

humankapitalstrukturen kan komma att se ut. Vanligt i bolag som dessa ar att bland annat VD:n
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ager en viss andel, och nédr en ny dgare skjuter in nytt kapital och samtidigt forvarvar en
agarandel kommer VD:ns &garandel att minska. Detta kan i sin tur vara ytterligare en
paverkande faktor till andringar i humankapitalstrukturen, eftersom andra styrande intressen
kommer in. Intressanta tankegangar kring detta &r huruvida tidsaspekten kan spela en roll, och
huruvida riskkapitalinvesteringar tidigt i foretagets skede paverkar humankapitalet jamfort med
investeringar i ett senare skede. Att fa in kapital tidigt i foretagets utveckling kan som tidigare
ndmnt leda till att man &ndrar om humankapitalstrukturen, men det ar heller ingen omojlighet
att intressekonflikter istallet uppstar om, eller nar, foretaget vill annorlunda é&n
riskkapitalisterna. Med denna diskussion som grund kan man se pa ett nystartat bolags
humankapitalstruktur och belysa skillnaden mellan humankapital relaterat till den operativa
verksamheten och investeringar i den strategiska verksamheten. Investeringar i den strategiska
verksamheten skulle kunna vara att ta in ny kompetens i bolagsstyrelsen saval som att ha ett val
utbyggt incitamentsprogram for personlig utveckling med foretagets visioner och mal som
fokus. Humankapitalet i den operativa verksamheten handlar mer om att fa jobbet gjort, d.v.s.
att leverera en produkt eller en tjanst.

En annan intressant aspekt som ar vard att diskuteras ar hur den verkliga situationen ser ut idag,
och forsoka forsta vilka orsaker som ligger till grund for besluten, samt hur man egentligen
skulle vilja att humankapitalet fér bolaget formas och utvecklas. Precis som det brukar vara for
manga foretag sa finns det alltid en risk att man slar i utgiftstaket, och som en effekt riskerar
vissa utgifter att hamna bland de nedprioriterade utgifterna (Williamson, 1963). Ett exempel pa

sadana nedprioriterade utgifter skulle kunna vara humankapitalinvesteringar.

Det finns uppenbarligen en stor komplexitet n&r det galler valet av optimala
humankapitalinvesteringar, hur dessa investeringar mognar och utvecklas over tid, samt hur

investeringsprioriteringarna ser ut.



1.3 Problemformulering

Med dessa tankegangar som grund och viljan att undersoka hur entreprendrsbolag forhaller sig
till humankapitalinvesteringar, har forfattarna kommit fram till en huvudforskningsfraga; med

tva tillnérande delforskningsfragor.

e Vilket ar det mest optimala sattet att investera i humankapital fér entreprendrsbolag?

De tva delforskningsfragorna ar:

e Hur ser humankapitalstrukturen ut i entreprendrsbolag och hur utvecklas den nar
bolagen mognar?
e Hur kan ett entreprendrsbolags investeringspolicy for humankapitalutveckling skapa

hogre I6nsamhet i ett kortare och i ett langre tidsperspektiv?

1.4 Syfte

Syftet med denna uppsats ar att 6ka kunskapen om hur entreprendrsbolag forhaller sig till
humankapital, genom att studera deras tillvagagangssétt i beslutsfattande nar det kommer till
humankapitalinvesteringar. Dessutom ska uppsatsen Oka forstaelsen for hur dessa

forhallningssatt forandras i takt med att bolagen utvecklas, vaxer och aldras.






2. Metod

2.1 Fallstudie

Forfattarna har valt att anvanda sig av fallstudier for att kunna forska fram svar till de
fragestallningar som lyfts fram i uppsatsen. Fallstudier lampar sig bra for uppsatser dar
ambitionen ar att fokusera pa fem till tio olika enheter (Jacobsen, 2002). Med fallstudier far
man ratt verktyg i stravan efter att fa en djupare forstaelse for en viss handelse. Jacobsen (2002)
lyfter dessutom fram att det &r viktigt att belysa det specifika hos det man undersoker i en
fallstudie, d.v.s. kontexten, vilket & det man vill ha information om. For forfattarna innebar
detta att majligheten till en djupare forstaelse med ett specifikt fokus kommer att kunna
uppfyllas och att det ar extra viktigt att rikta fallstudien sa att den genererar det underlag som
bast passar en utforlig och direkt relevant empirisk datainsamling. Fallstudierna kommer
genomfdras pa entreprendrsbolag dar ambitionen &r att undersoka bolagen specifikt for att fa
en djupare forstaelse kring deras hallning, strategier samt fokus pa humankapital, och hur det

kan kopplas till optimala humankapitalinvesteringar.

Utformningen av en fallstudie kan vara antingen intensiv eller extensiv, eller i andra ordval
enkel eller multipel. Eftersom forfattarna har valt att fokusera pa flera entreprendrsholag och
inte bara ett enstaka bolag, s passar den multipla (extensiva) utformningen bast. Precis som
Saunders, Lewis och Thornhill (2007) och Jacobsen (2002) skriver, s& baseras den multipla
utformningen pa att flera fallstudier genomfors och att man da har en majlighet att fa en
forstaelse for hur olika typer av faktorer fran ett forsta studerat fall aterkommer dven i de andra.
Forfattarna ser bland annat fordelarna med att viss generalisering kan goras nar
urvalsunderlaget ar multipelt och att det medfor en mojlighet for en nagot bredare tolkning av
forskningsamnet och en férmaga att forsta bade pa djupet och i ett bredare perspektiv. Som
tillagg kan man ocksa lyfta fram att de bolag som ligger till grund for undersokningen inte

forvantas representera nagra séllsynta fall.

2.2 Uppsatsens inriktning

Denna uppsats kan liknas vid en explorativ fallstudie dér studierna av sex entreprendrsbolag
ligger till grund for att forsoka skapa en forstaelse kring hur humankapital anvands, initieras,
formas och fokuseras, och hur det i sin tur kan bidra till optimala humankapitalinvesteringar.
Saunders, Lewis och Thornhill (2007) talar om att syftet med explorativa studier, eller



explorativ inriktning, ar att studera ett problem eller en situation for att kunna beskriva
relationer mellan olika variabler. Detta Overensstimmer med forfattarnas inriktning pa
uppsatsen, och precis som Jacobsen (2002) beskriver, krdvs en insamling som generar
nyanserad data, att man gar pa djupet, har en kénslighet kring det ovantade och pa sa satt ar
pavisar 6ppenhet for kontextuella aspekter. Med andra ord har denna uppsats ett mal att fa fram
manga nyanser, dar det galler att skapa en nara relation till undersokningsunderlaget pa ett fatal
enheter, och pa sa satt kunna komplettera insamlad data. Lyckas detta far forfattarna chansen

att fokusera djupare pa de mer intressanta delarna.

Uppsatsens huvudinriktning ar genomgaende explorativ, men inslag av beskrivande och
forklarande delar forkommer ocksa. Saunders, Lewis och Thornhill (2007) menar pa att
beskrivande studier har som syfte att beskriva fakta, sasom huvudvariabler, komponenter, tema,
problem m.m. Den beskrivande inriktningen aterfinns i de delar av uppsatsen dar en
presentation av de utvalda entreprendrsbolagens egenskaper lyfts fram. Saunders, Lewis och
Thornhill (2007) talar om att forklarande studier kan anvéndas vid insamlingen av kvalitativa
studier for att forklara orsaker till att man tar olika beslut. Forfattarna anvénder de forklarande
delarna framst nar entreprendrsbolagen i tva olika aldersgruppsindelningar, yngre och aldre,

jamférs med varandra.

2.3 Undersdkningsmetod

Eftersom ett av malen med uppsatsen &r att fa en storre forstdelse for hur entreprendrsholag
investerar i humankapital, och problemet inte &r s valkant pa forhand for forfattarna, anser
forfattarna att valet av en kvalitativ metod ar det mest passande. En kvantitativ ingang passar
battre nar man har god forstaelse och kunskap kring det specifika amnet (Jacobsen, 2002).
Metodansatsen kan vara av induktiv eller deduktiv karaktér, men forfattarna har i denna uppsats
valt den induktiva karaktéren. Forfattarna véljer denna eftersom de efterstravar ett dppet sinne
for att kunna samla in sa mycket relevant information som mojligt. Enligt Jacobsen (2002) kan
ingen forskare rent naturligt ha ett helt 6ppet sinne, vilket betyder att aven forfattarna kommer
att ha vissa avgransningar, medvetna eller omedvetna. Forfattarna tror att valet av intervjuer
kommer skapa en djupare forstaelse for entreprendrsbolagens fokus pa humankapital, eftersom
de kan samla in bade aktuell och trovérdig information och pa sa satt fa en 6kad forstaelse kring
det definierade problemet. Jacobsen (2002) beskriver att ”Den kvalitativa metoden &r ofta

lamplig for att skapa storre klarhet i ett oklart &mne och att fa fram en nyanserad beskrivning



av det”, och patalar lampligheten med metoden nér forskarna har liten kunskap kring det
undersokta amnet och dér problemfragestallningen till stor del ar oklar. Det ar darfor viktigt for
forfattarna att formulera intervjufragor som skapar bade mojligheter till upptackter och
forstaelse, saval som djup och unik information. Valet att bygga upp intervjuerna med fragor
av kvalitativ karaktar staller storre krav pa formagan att analysera de svar som samlas in. Med
vald undersokningsmetod hoppas forfattarna att i slutandan fa mojligheter att dra kvalificerade
slutsatser kring uppsatsamnet.

Aven om de flesta intervjufrdgorna kommer att vara av kvalitativ karaktar, sa har forfattarna
valt att komplettera med ett fatal fragestallningar med kvantitativt fokus. Pa sa satt hoppas
forfattarna att enklare kunna jamfora vissa foreteelser, strategier och/eller asikter kring
humankapital och svara pa valda fragestallningar.

Utdver intervjuerna kommer sekundar data som berdr entreprendrsbolagen bade analyseras och

studeras for att kunna anvandas som komplement till intervjusvarsunderlaget.

2.4 Datainsamling

For att en undersokning skall kunna genomféras pa ett korrekt satt, kravs det att
datainsamlingsprocessen ar véal genomtéankt. Det foreligger alltid en risk att fel kan intréffa i
resultaten som baseras pa det insamlade data som finns tillganglig. Dessutom konsumeras bade
tid och eventuellt pengar vid insamlingen, vilket ocksa skall tas i beaktande. Den har uppsatsens
datainsamling inkluderar insamlingskéllor, entreprendrsbolag utvalda for fallstudier, vald

intervjumetod och analysgenomfdérande.

2.4.1 Insamlingskallor

Insamlingskéllor ligger till grund for hela forskningsunderlaget och det &r stravan efter att hitta
ratt insamlad data som kan fa forskningen att na intressanta resultat. Insamlad data i denna
uppsats ar baserad pa bade sekundar- och primardata. Sekundardata anvands framforallt i
bakgrunds-, problemdiskussions- och teorikapitlet dar forfattarna har nyttjat litteratur, artiklar
och internet for insamlingen av data. | empirikapitlet finns ocksa en del sekundardata,
framforallt for att skapa ett genomarbetat intervjuunderlag, dar forfattarna ansag att det var
viktigt att samla in viss hardfakta relaterad till de olika entreprendrsbolagen. Jacobsen (2002)

poangterar att nar man i forskningen anvander sig av sekundardata, sa maste man forsta att det



inte samlas in data direkt fran kéllan, utan man véljer att basera upplysningarna pa data som ar
insamlade av andra. Det &r ocksa viktigt att forsta att informationen som har samlats in ofta har
samlats in till ett annat andamal eller syfte, och att en helt annan fragestallning har legat till
grund for insamlingen. Forfattarna har vid all insamling av sekundar data forsokt ha denna
forstaelse som grund, och varit noga med att kritiskt granska innehallet i texterna och vilka
kéllor som ligger bakom. Sekundardata har framforallt samlats in med hjalp av databaser och
sokverktyg som finns tillgdngliga genom Goteborgs Universitetsbibliotek. Forfattarna har
ocksa anvant sig av Google Scholar som sokverktyg for att darigenom finna tidigare studier.
Exempel pa sokord som har anvants bade separat och i kombination ar: entrepreneurship,
human capital, investment, venture capital, business startup, entrepreneur, firm creation, new
venture m.fl. All annan insamlad data i empirikapitlet &r baserad pa priméardata hamtad fran
intervjuerna. Precis som Jacobsen (2002) skriver sa handlar det om datainsamling framst fran
personer eller grupper av personer och lyfter fram den som “’skraddarsydd for en speciell
problemstallning”. Strategin kring insamlingen av primirdata, d.v.s. intervjuerna, var fran
forfattarna sida att kontakta verkstallande direktor for de olika entreprendrsbolagen och pa sa
satt fa intervjusvar fran den person som till stor del forvantas kunna sin verksamhet bast, samt
har en aterkoppling till bolagets styrelse. Forfattarna har ambitionen att med hjalp av
valformulerade intervjufragor forséka fa de olika verkstéllande direktorerna att sa langt det gar
svara inom samma ramar. FOrfattarna & medvetna om att det alltid finns en risk att
respondenten kan uppfatta eller uppleva en fraga pa ett annat satt an vad en annan tillfragad
gor, delvis pa grund av personens relation till den specifika fragan eller amnet. Dessa

egenskaper hos respondenten skulle i sin tur kunna paverka intervjufragesvarens validitet.

Forfattarna hade ocksa en idé om att intervjua pa bredare front och att dven bjuda in en
styrelseledamot (ej VD) i respektive entreprendrsbolag. Snart insag forfattarna dock att
omfattningen for kandidatuppsatsen skulle bli alldeles for stor och svar att fa grepp om, éven

om insamlad data skulle kunna ge fler synvinklar for analysen.

2.4.2 Urvalsprocess for utvalda fall

Tidigt hade forfattarna en idé kring hur uppsatsen skulle l1aggas upp, och éaven till viss del vilken
typ av bolag som skulle undersdkas med en fallstudie. Framférallt handlade det om att satta upp
kriterier kring vad for typ av bolag forfattarna skulle understka, samt vilken typ av information

som var intressant att forsoka samla in. De Kriterier som sattes upp kring bolagen blev:
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e Entreprendrsbolag
e Tre bolag vars livslangd ligger mellan ett till tre ar
e Tre bolag vars livslangd ligger mellan fyra till atta ar

e Minst tre anstallda utover verkstallande direktor

Tva kontaktpersoner med kopplingar till Chalmers Innovation, David Brudd och Per Sahlin,
bistod med kontaktuppgifter till sex bolag som passade in i urvalsmodellen. Alla dessa sex
bolag valde sedan att stalla upp pa intervjuer. Det framkom dock strax innan intervjutillfallet
med Gastrofy AB att de nyligen hade gatt skilda vagar med en av sina anstéllda. Forfattarna
valde anda att ga vidare med intervjun eftersom de ansdg att detta inte skulle paverka
respondentens svar. | tabell 1 listas de foretag med tillhdrande VD som valdes ut for intervjuer.

Foretag Verkstallande Foretagets alder Antal anstallda
Direktor exklusive VD

Gastrofy AB Felix Bengtsson 1-3 ar 2

Warmbreeze Studios | Amer Mohammed 1-3 ar 4

YouPic AB Navid Razazi 1-3 ar 3

Aluwave AB Jonas Stalhandske 4-8 ar 10

Fyndiq AB Dinesh Nayar 4-8 ar 54

Lets Deal AB Alexanders Hars 4-8 ar 64

Tabell 1. Foéretag och VD som genomfdrde en intervju.

2.4.3 Intervjumetod

| alla forekommande fall har personliga intervjuer genomforts. Intervjumetoden har precis som
Bell (2000) beskriver framforallt en stor fordel, och det &r dess flexibilitet dar intervjuaren har
mojlighet att folja upp idéer, ga in pa motiv och kénslor och sondera svar pa ett satt som normalt
inte ar mojligt i t.ex. en enkat. Forfattarna ser ocksa fordelarna att olika typer av intryck sa som
mimik, tonfall och eventuella pauser kan observeras och uppmarksammas, nagot som rent
skriftliga svar inte innehaller. Bell (2000) lyfter ocksa fram ytterligare en fordel med intervjuer,
vilket ar mojligheten till att stélla foljdfragor, och att man som intervjuare under intervjun kan
fa svar bade utvecklade och fordjupade. Trots att personliga intervjuer kan ses som ganska
tidskravande, ser forfattarna denna metod som mest lampad for datainsamlingen. En ytterligare

fordel med personliga intervjuer ar att intervjuaren kan fraga respondenten om att utveckla sina
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svar om man inte ar helt saker pa hur svaren skall tolkas. Det ar dock viktigt att ha vetskapen
om att risken for bias ar stor. Bias, eller skevheter, handlar primart om att intervjuaren paverkar
respondenten pa olika satt, vilket ar nagot som Bell (2000) ocksa lyfter fram och exempelvis
kan det forhalla sig sa att respondenten vill gora intervjuaren till lags, eller att intervjuaren

forsoker fa fram svar som stodjer forutfattade meningar.

Samtliga intervjuade personer har fatt intervjufragorna skickade till sig i forvag.
Respondenterna kunde pa sa satt lasa igenom fragorna och fundera pa svaren innan intervjun
genomfordes. Dessutom fanns det majlighet att sékerstalla att det inte fanns nagra oklarheter

kring fragornas omfattning.

Respondenterna var positiva till uppsatsen och uppsatsens problemformulering och visade
entusiasm under genomfdrandet. Intervjuerna gav flera av respondenterna en chans att fundera
ordentligt kring humankapital och investeringar i dessa. Forfattarna forstod att flera av
respondenterna hade ett pressat tidsschema, men de tog sig anda tid att stalla upp pa for en

intervju.

2.4.3.1 Strukturerade och ostrukturerade intervjuer

Till stor del har intervjuerna i den hér studien en ostrukturerad karaktér, men med inslag av viss
struktur. En intervjuguide har tagits fram och foljts for att fa jamforbara intervjuer. Forfattarna
vill sa langt som mojligt fa utférliga och djupa svar, och bjuder garna in till diskussion kring de
olika intervjufragorna. Det behdvs dock en viss struktur for att kunna knyta ihop en analys
utifrn den totala empiriska datainsamlingen. Saunders, Lewis och Thornhill (2007) beskriver
att det for ostrukturerade intervjuer inte finns nagot forutbestamt antal fragor, men att
intervjuaren maste ha en tydlig bild av vad man vill fraga om och vad man vill undersoka. Aven
hér har forfattarna gjort vissa inskrankningar i de klassiska synsatten och véljer att begrénsa

antalet fragor, for att pa sa satt fa ett tydligare jamforelseurval till analysen.

En liten del av fragorna ar som tidigare namnt av kvantitativ karaktdr, och detta paverkar
intervjun att till viss del vara strukturerad. Bell (2000) lyfter fram att man pa sa sétt kan samla
in svar som &r enklare att kvantifiera, och forfattarna anser som en foljd av detta att analysen
kan bli mer komplett. De strukturerade fragorna av kvantitativ karaktar ar ordnade med hjalp

av intervallskalor eller i rangordning, efter alternativ framarbetade av forfattarna.
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Forfattarna har tagit fram en intervjuguide som har anvénts genom hela intervjuserien. Totalt
sett &r ambitionen att forfattarna med hjalp av intervjuguiden och intervjuernas karaktar skall
kunna samla in sa mycket information att en analys kan generera ett svar pa

problemfragestallningen.

2.4.3.2 Intervjuernas genomférande

Den framarbetade intervjuguiden baseras pa en utvérdering av samtliga teorier som véagts
tillsammans med en diskussion kring uppsatsen huvud- och delproblemstallningar.

Intervjuguiden utvarderades tillsammans med handledaren innan intervjuerna genomfordes.

Genom rekommendationer fran vanner och bekanta erhélls information for att kunna kontakta
respondenterna genom e-post. Intervjuerna genomfordes under tva veckor i december 2013 och
varade i ca en timme. Fem av intervjuerna genomfordes pa respektive entreprendrsholags

kontor, och den sjatte med Fyndiq 6ver videolank mot deras kontor i Stockholm.

Intervjuerna genomfordes pa svenska. Bada forfattarna narvarade vid samtliga intervjuer, och
delade upp arbetsfordelningen enligt foljande: en stallde fragor och forde anteckningar, och en
lyssnade och antecknade sa mycket som méjligt. Bada forfattarna fragade om fortydliganden
och stéllde foljdfragor under intervjuerna. Samtliga intervjuer spelades in och forfattarna har
pa sa satt haft mojlighet att ga tillbaka och lyssna pa intervjuerna igen for att kunna komplettera

det antecknade underlaget.

2.5 Dataanalys

Samtliga svar pa intervjuerna har sammanstéllts i ett dokument. Varje respondent har fatt en
fargkod, for att deras svar latt skall kunna identifieras nér forfattarna har stallt deras svar under
respektive fraga tillsammans med de andra respondenternas svar pa samma specifika fraga.
Fragorna strukturerades darefter in under fyra olika rubriker, detta for att fa en tydlig

uppdelning av de olika delarna av humankapital inom entreprendrsbolag.

Darefter analyserade forfattarna tillsammans varje fraga for sig och dari noterades skillnader
och likheter mellan respondenterna. Viktigt ar att ha forstaelse for vem som har svarat och att
svaret eventuellt kan paverkas av bolagets alder. Dessutom transkriberade forfattarna

inspelningarna en gang for varje bolag, och forsokte darefter att tolka respondenternas svar

13



ytterligare en gang. Detta gjorde forfattarna for att se om det fanns nagon vinkling, nagot
tonlage eller liknande i svaren som man skulle kunna tolka pa ett annorlunda satt &n den
generella uppfattningen. Nar sammanstallningen kring de olika fragorna var gjord, gick
forfattarna igenom empirin igen och lyfte svaren mot de utvalda teorier som ligger till grund

for intervjufragorna.

Nar empirin var helt ssmmanstalld gick forfattarna an en gang igenom teorierna, forst var for
sig, och sedan tillsammans for att se hur de forhaller sig till den insamlade empirin. Detta
genomfors i analyskapitlet, dar forfattarna forsoker finna samband, olikheter, ménster m.fl. som

kénns igen i entreprendrsbolagen.

2.6 Studiens tillforlitlighet

| féljande del genomfors en utvardering for att undersdka om studien kan ses som vérdefull och

av hog kvalité. De begrepp som lyfts fram hér ar validitet, reliabilitet och felkallor.

2.6.1 Validitet

Uppsatsen validitet &r viktig, eftersom det handlar om i vilken utstrdéckning som studiens
resultat dverensstammer med det som var tankt att undersokas fran borjan (Arbnor och Bjerke,
1994). Forfattarna har forstaelse for att det inte kan dras allt for stora slutsatser kring de svar
som samlats in fran respondenterna. Respondenterna valdes ut efter deras position i
entreprendrsbolaget och for att kunna fa en tydligare insyn i respektive bolag. Dessutom har de
generellt en ndgot hogre forstaelse for bade det uppsatsamne forfattarna valt och de fragor som

har valts att lyftas fram, till skillnad fran den vanlige medarbetaren.

Respondenterna har olika lang arbetslivserfarenhet for sin befattning, men forfattarna anser inte
att detta paverkar studiens validitet eftersom forfattarna ar intresserade av att forsta hur det ser

ut idag och vad de stravar mot i framtiden.

Intervjuguiden baserades pa en grundlig utvardering av teorier och modeller framtagna av olika
forskare. Aven forfattarnas handledare tog del av den intervjuguide som framstalldes, ndgot
som bidrog till att stadrka validiteten for intervjuguiden innan den bdrjade anvandas i

verkligheten.
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Forfattarna lade mycket tid pa att utforska teorier och artiklar for att fa en bra grund och
forstaelse kring d&mnet. Varje teori utvarderades forst var och en for sig sjalv, och sedan
tillsammans, innan de stalldes mot uppsatsens problematik. Den vikt som laggs pa att utforska

teorier och utvarderingen mot problematiken bidrar till att 6ka validiteten for uppsatsen.

En avgorande validitetskontroll kan ses i de effekter som uppstar nar man tillampar
métresultaten i végledande syfte (Arbnor och Bjerke, 1994). Forfattarna anser att studien till
viss del kan ge rekommendationer for entreprendrsbolag, nagot som kan kopplas till extern
validitet. Det ar dock sa att eftersom antalet studerade entreprendrsbolag endast &r sex stycken,
uppdelade pa tva olika verksamhetsarsintervaller, ser forfattarna en begransning nar det

kommer till graden av generaliserbarhet.

2.6.2 Reliabilitet

Bell (2000) talar om att reliabilitet ar ett matt pa huruvida en studie skulle kunna ge samma
resultat om studien genomfordes flera gdnger med samma omstandigheter. Denna studie ar
uppbyggd pa en kvalitativ karaktar vilket i sin tur syftar till att dra slutsatser baserat pa asikter
och synpunkter. Detta gor att reliabiliteten ar problematisk eftersom slutsatser formas utifran
just asikter och synpunkter. Problematiken &r som Bell (2000) skriver att respondenterna kan
ha &ndrat sina asikter mellan intervjutillfallena, sa vél som att intervjuarna, d.v.s. forfattarna,
inte kan fa identiska resultat vid tva olika tillfallen. Entreprendrsbolagen befinner sig konstant
i en utvecklingsprocess och &r beroende av att olika typer av skeenden och processer skall ske
for att de skall kunna utvecklas och leva vidare. Forfattarna vill dock pdpeka att om studien
skulle genomforas igen med samma intervjufragor skulle den till stor del troligen fa samma
svar, eftersom forandringarna kopplat till humankapital har Iag prioritet och sker dver en lang

tidshorisont.

2.6.3 Felkallor

Det finns flera olika felkallor som kan komma pa tal nar man forsoker forsta risker kring denna
typ av studie. Respondenterna svarar med egna asikter och synpunkter, vilket gor att det
framforallt handlar om att minimera antalet feltolkningar. Att respondenterna kommer ha tolkat
fragorna lite olika &r nagot som forfattarna maste tro och forsta, och dven forfattarna kan i sin

tur ha feltolkat svaren. Det ar alltsa viktigt att vara medveten om att olikheter kan finnas.
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Intervjuerna finns inspelade pa band, nagot som till viss del kan minimera feltolkningar m.m.
Forfattarna har alltsa haft mojlighet att lyssna flera ganger pa intervjuerna, och har gjort sa
minst en gang per inspelning. Eftersom bada férfattarna har varit narvarande vid intervjuerna,
sa har ocksa vissa missforstand ratats ut pa plats och saval gester som ansiktsuttryck kunnat

registreras.

Vid personliga intervjuer foreligger det alltid en risk for intervjuareffekt, exempelvis att
fragorna kan uppfattas som ledande och pa sa satt paverkar den intervjuades svar. Sjalvklart ar
detta en nackdel, men forfattarna har fatt acceptera detta faktum och istallet se férdelen med att
bl.a. kunna stélla foljdfragor. Det &r ocksa viktigt att forsta att nar asikter ligger till grund for
svaren, sa finns det en risk att asikten inte representerar det faktiska svaret. Dessutom kan
respondenten gléomma eller missa viktig information. Detta dr nagot som forfattarna har en

begransad kontroll Gver, men som bor finnas i atanke nar uppsatsen léses.
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3. Teori

3.1 Grundteorier
3.1.1 Humankapitalteori

En som var tidig med att inse att manniskor kan ses som en typ av kapital var Theodore Schultz
(1961). Han menade pa att foretagsledare hade svart att se pa manniskor som kapital, eftersom
manniskans varderingar forhindrade dem att gora sa. Schultz (1961) menade emellertid att
investeringar 1 humankapital Okar vidden av de mgjliga val man kan gora.
Humankapitalinvesteringar gar att vardera antingen enligt de kostnader som uppkommer,
alternativt att se till vad investeringarna genererar. Nar det kommer till kostnaderna papekar
han att det &r av hogsta vikt att sarskilja mellan vilka av utgifterna som gar till investeringar
som framjar kunderna respektive investeringar i humankapital. Schultz (1961)
uppmarksammade problematiken och svarigheten i att fa exakta matningar, men menade att det
ar okningen i vinsterna som bor anvandas som matt for hur val investeringarna i humankapitalet
har gatt. Enligt Schultz (1961) finns det framforallt fem viktiga omraden dar man kan investera
i humankapital, som sedan med fordel kan utvéarderas: hélsovard, pa-jobbet-traning
(internutbildning), utbildning (externutbildning), studieprogram for vuxna och forbereda

anstéllda och deras familjer for omstéllningar i arbetsmiljon.

Gary Becker (1964) tar upp tva huvudsakliga egenskaper for humankapital, vilka ar
erfarenheter och kunskaper. Becker (1993) spinner dven vidare pa Schultz tankar nar han
jamstaller investeringar i humankapital med foretags investeringar i fysiskt kapital. Han
poangterar emellertid att dessa investeringar producerar manniskor, inte fysiskt eller finansiellt
kapital och att det ar svart att sarskilja en manniska fran dennes kunskaper, hélsa, varderingar
m.fl. Vidare menar Becker att den viktigaste investeringen man kan gora &r den i utbildning
och tréning. Becker (1964) konstaterar att i takt med att kvalitén och kvantiteten av

humankapital som nagon besitter okar, desto battre kommer denna person att prestera.

Dessa teorier galler for humankapital i stora drag, men humankapitalets roll i just
entreprendrsbolag dr fortfarande ett relativt outforskat &mne (Marvel och Lumpkin, 2007). Det
finns emellertid en del grundlaggande tankegangar som ar varda att ta upp. En persons tidigare
kunskaper skapar en sa kallad kunskapskorridor, vilken tillater individen att identifiera vissa
mojligheter, medan andra majligheter utanfor kunskapsomradet kan missas (Ronstadt, 1988).
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Kunskaperna entreprendren besitter kan ocksa hjalpa denne att forsta, tolka och tillampa den
information som entreprentren tar del av. Att besitta en bredd av arbetserfarenhet hjalper
entreprendrsholag att identifiera nya mojligheter, eftersom de da har storre forstaelse for alla
olika mekanismer som paverkar och hjalper foretaget (Shane, 2003). Marvel och Lumpkin
(2007) menar pa att erfarenhetsbredden hos entreprendrsbolag mycket val kan vara en

nyckelfaktor fér framgang.

3.1.2 Det resursbaserade synsattet

Jay Barney lade med sin artikel Firm Resources and Sustained Competitive Advantage (1991)
grunden till det s& kallade resursbaserade synsattet. I artikeln delar Barney in resurser i tre olika
huvudomraden. Dessa klassificerar han som humankapitalresurser, fysiska kapitalresurser och
organisationskapitalresurser. Barney definierar humankapitalresurserna som tréning,
erfarenheter, intelligens, relationer, bedémningsférmagor samt insikter kring de anstéllda och
cheferna inom foretaget. De fysiska kapitalresurserna ar fysiskt kapital sd som foretagets
utrustning, tillgang till ramaterial, teknologiska I6sningar med flera. Slutligen definierar Barney
de organisatoriska kapitalresurserna som foretagens formella rapporteringsstruktur, informella
relationer inom foretaget, koordinationssystem med flera. Resurserna kan aven delas upp i
gripbara och ogripbara resurser; det vill sdga harda respektive mjuka resurser (Wernerfelt,
1984).

Det Barney (1991) formedlar med sin teori ar tankar kring hur foretag ska fa, och bibehalla,
konkurrensfordelar och héllbara konkurrensfordelar. En konkurrensfordel &r nar ett foretag
implementerar en vardeskapande strategi som ingen konkurrent for tillfallet anvander sig av,
men som konkurrenterna latt skulle kunna bérja implementera. En hallbar konkurrensfordel &r
liknande konkurrensfordelar, men med skillnaden att de inte kan imiteras av konkurrenterna,

det vill séga att den ar hallbar for foretaget.

For att erhalla en resurs som anses vara en hallbar konkurrensfordel sa innebar det att resursen
ej ar mobil, vilket betyder att resursen maste utvecklas inom bolaget. Dierickx och Cool (1989)
menar pa att de mest intressanta resurserna ar de som utvecklas internt, snarare an de som kan
kopas pa en marknad; just av den anledningen. Foretagsspecifikt humankapital tas upp som ett
exempel pa en resurs som inte gar att kopa in externt, utan maste utvecklas internt ver tid.

Eftersom det inte gar att handla med resursen, kommer konkurrenterna att forséka harma den,
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varfor det da ar viktigt att resursen har formats sa att den &r svar att kopiera (Dierickx och Cool,
1989).

3.1.3 Teorier kring entreprendrsbolag

Det &r viktigt att beakta innovation, samt analysera det, just for att innovation ar en av de
viktigaste bestandsdelarna i ett entreprendrsbolag (Covin och Miles, 1999; Marvel och
Lumpkin, 2007). Nar det kommer till teorier kring entreprenérsbolag anser VVan De Ven (1986)
att en bra idé eller uppfinning inte blir en innovation forran den verkligen implementeras. En
viktig punkt att titta pa ar varfor vissa idéer gar vidare till att bli implementerade medan andra
inte blir det. Problemet ligger i ménniskans begrénsningar i att notera icke-rutinméssiga
problem. Van De Ven (1986) menar dock pa att desto fler problem och konfrontationer de

anstallda far mota, desto battre kommer de bli pa att notera méjliga innovationer.

Entreprendrskap ger enligt Covin och Zahra (1995) redan etablerade foretag en méjlighet att
forbattra verksamheten. Denna forbéattring uppnas genom bland annat innovation, risktaganden
samt foregripanden. Att ett foretag &r innovativt innebdr att de latt kan anpassa sin produkt eller
tjanst efter vad kunden efterfragar. Nar det galler ett foretags risktagande hjalper det dem
eftersom de da kan ta sig an projekt som kan vara osékra, men som kan leda till framgang i
framtiden. Att ett foretag ar foregripande innebér att de tar sig an foregripande atgarder, att de
har mojligheten att alltid ligga steget fore sina konkurrenter. Vidare skriver Covin och Zahra
(1995) att om ett foretag kan bemastra dessa tre fokusomraden kommer konkurrensfordelarna
oka och det skapas mojligheter till en battre utvecklad verksamhet. Forskning visar ocksa pa att
sambandet mellan entreprendrskap och finansiella framgangar ar positivt (Covin och Zahra,
1995). Sambanden tenderar dock att visa sig blygsamma till en bdrjan, men blir alltmer positiva
efter en langre tid. Alltsa ar det nddvandigt att anvanda sig av en lang tidshorisont nar man

analyserar verksamheten (Covin och Zahra, 1995).

Foretag som valjer att ta in &gare utifran kan tvingas till handlingar som framjar den harda
verksamheten, medan den interna verksamheten da riskerar att bli lidande. Daremot att ta in
foretagsledare som delagare kan positivt paverka entreprenorskapet inom foretaget, eftersom

de da blir mer motiverade till att agera enligt vad som ar béast for foretaget (Zahra, 1996).
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3.2 Tidigare studier
3.2.1 Artikel 1

Ifaka Pefia diskuterar i sin artikel Intellectual Capital and Business Start-up Success (2002)
relationen mellan intellektuellt kapital och foretags framgang. Pefia menar pa att den forskning
som finns &r bristfallig eftersom den generellt sett enbart gjorts med stdrre, mer mogna, foretag
som fokusomrade. Pefia menar pa att nystartade bolag ar extra kansliga, och pekar pa fakta som
sager att enbart 25 % av nystartade bolag Gverlever de forsta sex aren (Van De Ven, Hudson
och Schroeder, 1984). Pefia tar upp tidigare studier som pavisar det positiva sambandet mellan
intellektuellt kapital och foretagsframgangar, och de mjuka vardenas betydande roll i skapandet
av hallbara konkurrensfordelar.

Det intellektuella kapitalet kan enligt Pefia delas in i humankapital, strukturkapital samt
relationskapital. Detta kan sedan delas upp i tdnkande- och icke-tdnkande kapital, dar
humankapital kan ses som tédnkande kapital medan det icke-tdnkande kapitalet utgdors av
strukturkapitalet (Roos och Roos, 1997; Pefia, 2002). Investeringar i det tdnkande kapitalet,

d.v.s. humankapitalet, ar sagt att generera en hogre produktivitet hos de anstéllda.

Enligt Pefia gar det att dela upp de forsta verksamhetsaren for ett foretag i en modell som i sin
tur bestar av tre stadier. Den forsta perioden, ex-ante, handlar om féretagen innan de startats.
Hér gor entreprendrerna grundjobbet for vad som ska bli foretaget, och det &r entreprendrernas
kunskaper, erfarenheter m.m. som ar mest vésentliga for att kunna lyckas. Det andra stadiet ar
utvecklingsstadiet, dar utvecklingen praglas av stor komplexitet. | detta stadie maste foretagen
anpassa sig till marknaden men samtidigt bygga upp en fungerande organisation, vilket gor att
foretagen maste hitta en kombination mellan humankapital samt organisations- och
relationskapital. Enligt Pefia maste foretagen har vélja hur mycket som ska investeras i
respektive intellektuellt kapital, for att pa sa satt hitta en kombination som i basta man ska
framja foretagets kompetenser. | det tredje stadiet, dar foretaget ska befésta sin position, kan de
erfara antingen tillvaxt, stabilitet, nedgangar eller konkurs. Det ar i detta stadie viktigt att hitta
en bra kombination mellan de ogripbara resurserna samt de gripbara resurserna. | figur 1

illustreras de tre olika utvecklingsstadierna.
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Figur 1: Ett nystartat bolags utvecklingsstadier (Pefia, 2002).

3.2.2 Artikel 2

| artikeln Nascent Entrepreneurs and Venture Emergence: Opportunity Confidence, Human
Capital, and Early Planning presenterar Dimov (2010) ett generellt vedertaget synsétt rérande
tankar om att de anstélldas erfarenheter, utbildning, motivation och talang ar samtliga faktorer
som ar betydelsefulla for att nd framgang. Vad galler erfarenheter sa ar det specifikt en
entreprendrs erfarenheter fran att ha varit delaktig i tidigare nystartade bolag, eller dennes tidiga
héga position, som genererar ett framgangsrikt foretag. Dimov menar dock pa att det finns
risker med detta synsatt och att entreprendriell erfarenhet inte har en direkt effekt pa nystartade
bolag, men att det finns en indirekt effekt genom en Overtygelse kring den entreprendriella
mojligheten. Att det endast finns en indirekt effekt kan kopplas till att den erfarne entreprendren
tenderar att tappa intresset om utvecklingen inte gar som Onskat. Ofta kan den erfarne
entreprendren ha flera entreprendriella mojligheter i deras narhet som da lockar mer och man
viljer att vaga utvecklingsmojligheterna for pagaende projekt mot andra karriarmojligheter.
Dimov lyfter istéllet fram industriell erfarenhet som den direkta effekten pa nystartade bolag.

Dessa personer tenderar att i storre utstrackning halla fast vid pagaende entreprendriella projekt,
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till stor del beroende pa att deras erfarenhet till den specifika industrin begransar dem mer till
sin bransch. De har darfor generellt ett storre intresse av att lyckas med projektet da andra
karriarmojligheter inte uppstar lika latt som for den erfarne entreprencren.

3.2.3 Artikel 3

Colombo och Grilli diskuterar i sin artikel A capital partnership: how human and venture
capital affect the growth of high-tech start-ups (2009) kring mojligheten for ett
entreprendrsbolag att nd framgang, och de diskuterar att ett foretag kan oka sin flexibilitet samt
ta sig an nya strategier om de har mycket finansiellt kapitalt. Colombo och Grilli lyfter fram att
de tva nycklarna till framgang for ett nystartat bolag ar humankapital hos grundarna och
tillgangen till riskkapital. Det ar dock inte sd enkelt att en symbios mellan de tva
bestdndsdelarna ger garanterad framgang. Nar det kommer till grundarnas, d.v.s.
entreprendrernas, humankapital kan det antingen vara specifikt fokuserat for affarsidén och
branschen, men ocksa vara mer spritt och darfor inte ge de extra positiva forutsattningar som
onskas. Kapitalinvesteringar kan i ett nystartat entreprendrsbolag enligt Colombo och Grilli
rendera i olika utfall. Bland annat &r det viktigt att forsta vad kapitaltillskottet innebar for
bolaget vad galler styrning och fokus, men ocksa vilka erfarenheter, d.v.s. vilket humankapital,
som investeraren for in i bolaget. Dessutom har olika affarsidéer olika potential och ett resultat

ar att man kan se en skillnad i investerarstyrning kontra entreprendriellt fokus i olika bolag.

3.2.4 Artikel 4

Chen och Chang forsoker i sin artikel The impacts of human capital in enhancing new venture’s
performance: Competence, motivation and creativity (2013) att oka forstaelserna kring
sambanden mellan humankapital och nya entreprendrsbolags framgangar. De konstaterar, som
sa manga andra, att mycket humankapital leder till foretagsframgangar och hur humankapitalet
spelar en viktig roll nar foretagets beteendemonster definieras under uppstarten. Att de anstallda
ocksa har sa kallad motivation fér innovation ar ocksa en nyckelfaktor for framgang. Om
personen i fraga inte kanner sig tillfredsstalld kommer darmed motivationen att ga ner, vilket
kommer att paverka hela foretaget. For att undvika detta ska foretagsledarna enligt Chen och
Chang erbjuda mojligheter sa att de anstallda kan kanna sig nojda, samt att 4ven nagon gang
dela ut bonusar. Chen och Chang konstaterar dven att genom att fokusera pa hur anvandning av
foretagets resurser ser ut kan de maximera de anstélldas prestationer och &ven deras

kompetenser, motivationer samt kreativitet som leder till 6kade vinster for foretaget.
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3.2.5 Artikel 5

| artikeln Human capital investment, new firm creation and venture capital (2010) diskuterar
Merih Sevilir relationen mellan investeringar i humankapital, finansiell utveckling samt
skapandet av nya foretag. | artikeln benamns diverse aspekter man bor beakta da investeringar
i humankapital ska goras. Sevilir tar bland annat upp att det kan motivera anstallda att ha
agarandelar, eftersom de da jobbar for att erhalla storre vinster, och att detta ocksa kan generera
mer innovativa idéer. Det diskuteras dven kring de positiva foljderna av generella
humankapitalinvesteringar, men att allt eftersom de anstéllda blir mer och mer kvalificerade
okar ocksa risken att konkurrenter vill ha dem, alternativt att de véljer att starta egna foretag.
Sevilir menar emellertid att de positiva effekterna av investeringar i humankapital tar ut de

risker som finns med att personalen eventuellt forsvinner.

3.2.6 Artikel 6

Bosma et al. konstaterar i artikeln The Value of Human and Social Capital Investments for the
Business Performance of Startups (2004) att investeringar i humankapital dkar de anstélldas
prestationer, men de menar ocksd pa att dessa investeringar kan Oka de entreprendriella
prestationerna. De tar upp det resursbaserade synsattet som séger att en resurs blir mer
konkurrenskraftig om den ej gar att imitera, och ju mer specifik resursen &r, desto hogre kommer
den forvantade aterbaringen att bli. For att uppna ej imiterbara resurser bor foretaget undvika
generella humankapitalinvesteringar och istallet satsa pa specifika investeringar; sd som
industri- och entreprendrsspecifika investeringar. Bosma et al. poangterar dven vikten av att
inte lata sig luras av de kostnader som ej gar att atervinna, s.k. sunk costs, det vill sdga att nar
investeringarna gors paverkar detta vinsterna negativt de forsta aren, och att det kan komma att

ta mer an tva ar innan man kan borja se skorden av investeringarna.

3.3 Analysmodell

Teorierna som presenterats i detta kapitel ar valda utifran respektive teoris relevans till den
problematik kring humankapital och humankapitalinvesteringarna som forfattarna valt att lyfta

fram i denna uppsats.

Humankapitalteorin lagger den grundlaggande forstaelsen for vad humankapital ar, och hur
man ska forhalla sig till omradet. Forfattarna ser en koppling mellan den problematik som finns

kring investeringar i manniskor och de kostnader som detta medfor. Dessutom kravs det utifran

23



problematiken kring humankapitalinvesteringar en forstaelse for att investeringen foljer
méanniskan och inte foretaget. Kopplingen till ménniskan som en resurs lyfts fram i teorin om
det resursbaserade synsattet. Dar kan forfattarna battre forstd hur de undersokta
entreprendrsbolagen tanker nar det kommer till humankapital som en resurs, och hur de
resonerar nér detta inforskaffas eller utvecklas. Teorierna kring entreprendrsbolag ar véasentliga
for att kunna forsta ett entreprendrsholags karaktéar och vad karaktaren har for mojligheter och
avarter. De utmaningar som kan uppsta i ett entreprendrsbolag nar externa agare lyfts in, sa val
som innovationsbendgenhet och formagan att vara foregripande, behandlas i teorierna. Dessa
aterkopplas till problematiseringen kring den strategiska och den operativa verksamheten.
Forfattarna anser att det utifran den framdiskuterade problematiken &r viktigt att fa bade en
forstaelse och en specifik kunskap kring entreprendrsholag och hur de ska forhalla sig till sin

stravan efter att utvecklas, for att maximera sina prestationer.

| de tidigare studierna finner forfattarna stod for hur viktigt humankapitalet ar for
entreprendrsholag. Forstaelsen och problematiken kring vad man har for personal och hur de
agerar ar viktig att beakta och kopplas tydligt till tidigare studier som pavisar kopplingen mellan
intellektuellt kapital och att lyckas med ett nystartat bolag. Ett entreprenérsbolags tillvaxt och
formaga att na framgang ar problemomraden som kan kopplas till tidigare studier kring vikten
av entreprendrernas erfarenheter. Det kan ocksa kopplas till hur humankapital och riskkapital
paverkar just tillvaxt. Forfattarna ser att om man aterigen lyfter fram problematiken kring
humankapitalinvesteringar och formagan att véardera dessa, sa lyfter de tidigare studierna fram
flera olika infallsvinklar som kan ge en fingervisning kring hur denna problematik skall
bemotas. Framforallt diskuterar dessa kring medarbetares motivation och prestation, samt hur
specifika humankapitalinvesteringar, trots sin kostnad, kan generera resurser som inte gar att

imitera.

Det ar denna sammankoppling mellan problematik och teori som skapar en plattform infor

utformningen av intervjuunderlaget som anvands som ett verktyg i genomférandet av empirin.
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4. Empiri
4.1 Respondenter

Gastrofy AB (hadanefter Gastrofy) registrerades ar 2012, och de har fram till idag (december
2013) jobbat med att utveckla sin tjanst, som nu &r aktuell for lansering. | stora drag handlar
deras koncept om att man via deras hemsida ska kunna bestalla hem mat/ingredienser baserat
pa de recept som valjs. Gastrofy har tva (var fram tills nyligen tre) anstallda exklusive VD. De
anstéllda inklusive VD dger tillsammans majoriteten av bolaget, och resterande del &gs av

investerare.

WarmBreeze Studios AB (Hadanefter WS) registrerades ar 2011. Deras tjanst gar ut pa att
erbjuda en app som ska anvéandas som ett traningsredskap. Man skapar en fiktiv person (avatar)
I appen, och nédr anvéndaren tranar i det verkliga livet kan traningsinformationen foras in i
appen. Avataren kommer da att stiga i niva, och majligheter till andra uppgraderingar kommer
att lasas upp. Bolaget har fyra anstéllda exklusive VD, och dessa personer ager tillsammans
med VD:n en majoritet av bolaget. Tva storre investerare samt en affarsangel har ocksa

agarskap i bolaget

YouPic AB (hadanefter YouPic) registrerades och startade upp ar 2012. Deras tjanst gar i stora
drag ut pa att tillhandahalla en plattform dar fotografer kan lagga upp sina bilder, men samtidigt
fa inspiration och lardomar fran andra fotografer. Bolaget har totalt tre anstéllda exklusive VD.
VD:n &ger majoriteten av bolaget, en investerare dger en stor del, nagra affarsanglar har
agarskap och tva av de anstéllda dger minoritetsposter.

Aluwave AB (hadanefter Aluwave) startade som ett bolag ar 2005. Aluwave &r ett
producerande foretag vars affarsidé i stora drag gar ut pa att erbjuda kunder LED-moduler och
system (ljuslésningar). De ar elva anstéllda inklusive VD, d&r majoriteten av de anstéllda &ar
delagare. Aluwave har dven institutionella dgare, storre investerare, nagra affarsanglar samt

grundarna som fortfarande &r deldgare.

Fyndiq AB (hadanefter Fyndiq) grundades ar 2009. Fyndiq kan beskrivas som ett fyndvaruhus
pa natet, dar de sammanstéller andra butikers erbjudanden pa en och samma hemsida. De ar 55
anstallda inklusive VD. Agarna bestdr av de fem medgrundarna samt investerare och

affarsanglar.
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Lets Deal AB (hiddanefter Let’s Deal) registrerades ar 2009. Let’s Deal tar tillsammans med
samarbetsforetag fram kunderbjudanden, som Let’s deal sedan kan erbjuda sina anvéndare via
sina plattformer. De &r for tillfallet 65 anstallda inklusive VD. Koncernen Schibsted Media
Group &ger majoriteten av foretaget, de tva grundarna (daribland VVD:n) ager den storsta delen
av resterande aktier, medan nagra av de tidigaste anstallda samt ett par affarsanglar ager

resterande minoritetsposter.

4.2 Resultat fran intervjuer
4.2.1 Humankapitalets struktur i entreprenérsbolag

Entreprendrsholag 1-3 ar

Nér de tre yngre bolagen pratar om hur huvudstrukturen kring humankapital ser ut i respektive
entreprendrsholag sa lyfter Gastrofy fram att de till en borjan hade dverlappande kunskaper,
och att de darfor var tvungna att externt hyra in konsulter som kunde bidra med sina kunskaper
och kompetenser. Bade YouPic och WS har en storre kunskapsbredd inom bolagen, och de
marker darfor inte av nagon brist pa en specifik kunskap eller erfarenhet for tillfallet. Det ar for
samtliga tre nystartade bolag oerhort viktigt att de har rétt personer i bolaget, det vill sdga att
det ska finnas ett stort driv samt en stor passion for bolagets visioner. Alla tre papekar aven

vikten av att de individer som jobbar &r sjalvgaende och initiativtagande.

De tre bolagen svarar samtliga att de inte i nagon storre utstrackning medvetet arbetar med
humankapital, utan att det ar utvecklingen av tjansten som ligger i fokus. Gastrofy och YouPic
lagger nastan alla sina finansiella resurser pa den harda verksamheten, med undantag for nagon
anstalld som far betalt. WS daremot har fatt in sa pass mycket riskkapital att de har kunnat borja
betala ut l6ner till samtliga anstéllda. VD:n och de anstéllda &r dock medvetna om att pengarna
kan komma att ta slut, och att 1oner da kanske inte langre ar aktuellt. WS arbetar aven i viss
man med formaner, sa som att alla anstallda far gymkort och telefon. Vad alla tre bolag
konstaterar ar att om inte pengarna finns, sa maste man motivera de anstéllda pa andra satt. Den
gemensamma nadmnaren i detta fall &r att de i stor utstrackning erbjuder &garandelar, vilket de

tror motiverar de anstéllda att jobba hardare eftersom de nu &r delaktiga pa en annan niva.

Entreprenorsbolag 4-8 ar
De tre aldre bolagen; Aluwave, Let’s Deal och Fyndiq konstaterar alla att det &r viktigt att de

anstallda ska ha ratt driv och passion for jobbet. Aluwave fokuserar pa att personen ska ha ratt
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attityd, men framfor allt ratt kompetenser. De anstallda inom bolaget har olika kompetenser,
och darmed olika arbetsomraden. Fyndiq konstaterar att allteftersom de har vuxit sa har dgarna
hamnat langre och langre ifran de anstéllda. | borjan behovde de inte ta hansyn till nagon, medan
de nu faktiskt maste relatera till andra individer. Allteftersom de blivit fler och fler anstéllda sa
har de varit tvungna att utdka management och kommunikationsvagarna. Fyndiq satsar mycket
pa att flytta Gver agandet till de anstéllda, och da inte &gande som i &garandelar, utan att de ska
fa sa mycket ansvar att de kanner sig behdvda. De menar pa att eftersom deras verksamhet ar
igang dygnet runt sa maste alla individer ha rétt kunskap och formaga att ta rétt beslut. Let’s
Deal vill ocksa att alla ska ha mycket ansvar och befogenheter, men att de anstallda dnda ska
ha tydligt avskilda arbetsuppgifter. Let’s Deals VD menar pa att i borjan gick det an att alla
gjorde allt, men allteftersom organisationen véaxer sa maste de anstdllda ha definierade
arbetsomraden; de ar nu ute efter specialister och inte generalister. For att de anstéllda ska veta
hur de ligger till samt for att ha mojligheten att utvecklas sd satsar Let’s Deal mycket pa
kontinuerliga utvecklingssamtal, och de poéngterar hur stor roll aterkoppling faktiskt har for de
anstalldas majligheter att prestera. Fyndiq &r inne pa samma spar, och de menar pa att
kommunikationen inom foretaget maste ga at bada hall. Bdde Fyndiq och Let’s Deal siger
ocksa att det ar viktigt att I6nen inte spelar for stor roll for den anstéllde, utan att de ocksa ska
drivas av andra mal, sa som att vilja ldra sig mer och kunna hantera mer ansvar. Let’s Deal gor
hér emellertid ett undantag for sina saljare, eftersom de dar tror att I6nen ar den framsta
motivationsfaktorn, varfor forsaljningspersonalen ocksa far 16n baserat pa ett provisionssystem.
Som Let’s Deal ser det sa méste man satsa pa alla anstdllda frén borjan genom att ge dem rétt
stimulans. Om den anstéllda skulle vilja att sluta sa menar Let’s Deal p4 att det ér en oerhort
stor investering i form av l6ner och avgifter som gar forlorad, samtidigt som man maste gora

samma investering igen for att trdna upp en ny person.

Aluwave sager att de inte tanker pa humankapitalet i nagon storre utstrackning, men att de
jobbar mycket med optionsprogram och bonusar. Optionsprogrammen gor, enligt Aluwave, att
alla kanner sig delaktiga i bolaget. Bonusar baseras pa hur val det gar for foretaget i stort, vilket
ar en av anledningarna till varfor de ska forsoka avveckla bonusprogrammen, da de tror att den
enskilde anstéllda inte kan paverka foretagets I6nsamhet i stort. | Gvrigt sa satsar de mycket pa
frihet under ansvar. Let’s Deal anvénder bara bonussystem for sin sidljavdelning, eftersom de
aktivt kan paverka sin 16n. Fyndiq satsar i ovrigt pa starka avdelningschefer, vilket de tror
kommer hjilpa foretaget framét. Let’s Deal satsar mycket pa att de anstallda ska kanna att de

kan utvecklas i den riktning de 6nskar, bland annat genom att lata dem utbilda sig inom vissa
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omraden om de sa skulle 6nska. | 6vrigt vill de skapa en teamkansla genom att ha en hel del
kick-offer dar alla kontor traffas, nagot som ocksa sker pa avdelningsniva. Let’s Deal tycker
ocksa att det ar viktigt att alla i bolaget far en kontinuerlig uppdatering om hur det ser ut i

bolaget, alltsa de vill ge en helhetshild 6ver hur bolagets situation ser ut for tillfallet.

4.2.2 Humankapitalets utvecklingsprocess i entreprenérsbolag

Entreprendrsholag 1-3 ar

Nér det kommer till humankapitalets utvecklingsprocess, och specifikt hur entreprendrsbolagen
skaffar humankapital, sa svarar Gastrofy att de jobbar med sitt eget natverk, bade det sociala
och direkt personliga kontakter. Bade Gastrofy och YouPic viljer att annonsera pa relevanta
sidor och att nyttja universitetslistor for att locka mastersstudenter med relevant bakgrund.
YouPic soker da framfor allt efter studenter som letar examensarbete. Denna urvalsgrupp passar
bast in i Lean Startup® och ger mer eller mindre gratis arbetskraft under hela examensarbetets
projekttid. YouPic poangterar dock att det inte racker med att ha fem ars studier pa pappret,
utan man maste ocksa ha kunskaper som stracker sig utanfor studierna. Halften av WS
medarbetare kontaktade bolaget sjalva, och det géller framférallt de som jobbar mot de sociala
medierna. Ovriga medarbetare har rekryterats genom kontakter eller sokts upp pa internet. WS
poangterar att det viktiga ar att tidigt ge en potentiell ny medarbetare ett litet projekt att jobba
med, for att pa sa satt kunna se hur de jobbar och vad de kan prestera. Rent generellt sa tror WS
att utbildning inte spelar nagon roll nér de rekryterar, utan att det nastan uteslutande handlar om

vad de har gjort och vad de kan tillfora.

En resurs ar en del av entreprendrsbolagets humankapital och YouPic beskriver en bra resurs
som nagon som hela tiden gor sin efterforskning och ser till att halla sig uppdaterad. De
beskriver att de forsoker hitta ratt medarbetare som har de rétta egenskaperna redan fran forsta
dagen, men att den kompakta strukturen och férmagan att sporra varandra inom bolaget
kommer att hjélpa till och utveckla varje medarbetare. Gastrofy lyfter fram visioner som &r i
linje med teamet, att det basta humankapitalet ar det som kan se langre fram i tiden. De skulle
dock allra helst valja att ta in en féardig resurs med mycket erfarenhet istéllet for att utveckla
den sjalv. WS vill se medarbetare, eller resurser, som ifragasatter. WS vill bli ifragasatta hela

tiden istallet for att ha en massa ja-sagare. Det &r viktigt att medarbetarna ar arliga, nagot som

! Lean Startup grundas pa tankar om Lean Production, dar man anvander resurser pa ett flexibelt satt samtidigt
som man eliminerar onddiga tillvagagangssatt. Detta gor att man kan korta ner tiden for produktutvecklings-
cyklerna (Ries, 2011).
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de tycker marks tidigt nar de kommunicerar med dem, men det ar ocksa viktigt att de har samma
passion och driv som grundaren sjalv. Vidare séger de att om dessa byggstenar i bolaget
forsvinner sa dor ocksa bolaget.

Medarbetarnas hos WS efterfragar knappt humankapital, och de tror att detta beror pa att
bolaget &r sa pass nytt och det inte finns nagra resurser att ta ifrdn. Aven hos Gastrofy och
YouPic saknas dialogen kring personalens efterfragan pa humankapital da fokus ligger pa
produkten. YouPic forstar att alla i det langa loppet stravar efter formaner, utbildning m.m.,
men att det inte &r realistiskt i dagslaget. De ser dock att det saknas lite enklare samkvéam, och

hoppas det ar nagot som de kan ha inom en snar framtid.

Gastrofy beréttar att humankapitalinvesteringarna under bolagets forsta verksamhetstid har
forandrats pa sa satt att det nu siktar snavare och mer specifikt. YouPic anser att inget har
andrats, och d&ven WS &r inne pd samma spar, men berattar ocksa att de har lart sig att aldrig

hyra in kompetens, och da asyftar de specifikt vital kompetens for bolaget.

YouPic anser att deras tatt arbetande team har skapat en kénsla av ett kompisgang, vilket i sin
tur leder till att alla individer sporras och utvecklas. Det ar framforallt kreativiteten och den
korta ledtiden fran idé till verklighet som gor att alla vill vara med och bidra och fortsétta drivas
framat. For Gastrofy handlar det om att erbjuda andelar i bolaget och att ha en arbetsplats med
bra dynamik, dar man satsar pa de anstélldas valmaende och flexibiliteten dem emellan. WS
talar i harda varden om agarandelar och gymkort, men framférallt handlar det om att de
anstéllda uppskattar den néra relationen med anvandarna och det brinnande intresset for att
lyckas med produkten och visionerna. Det finns inga barriarer som stoppar och medarbetarna

ser inte pa sina arbeten som ett jobb.

Entreprendrsbolag 4-8 ar

Aluwave skaffar sitt humankapital genom olika typer av natverk och personliga kontakter.
Fyndiq fokuserar pa hitta ratt humankapital for verksamheten, och da handlar det inte bara om
en persons erfarenheter eller utbildning, utan vad personen inspireras av och vilka vérderingar
man har. | dagslaget soker de efter oslipade diamanter som kan vara med i bolagets snabba takt
framat och fanga upp saker pa vagen. Fyndig jobbar med allt fran regelratt rekrytering till

hackathon, férelasningar, egna kanaler, sociala medier och hittelén. Aven Let’s Deal skaffade
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fran borjan humankapital via vanner, bekanta och gamla kollegor, men anvander sig idag dven

mycket av annonser pa diverse jobbsidor samt interna annonser inom Schibsted.

Aluwave beskriver en bra resurs som driven, med rétt attityd, ansvarsfull och kompetent, med
drivet som det absolut viktigaste och de andra i darpa fallande skala. De beréattar ocksa att de
beroende pa position i bolaget valjer om de skall ta in en fardigutvecklad resurs, eller om de
ska ta in en resurs de kan utveckla sjalva. For att lyckas med den produktionsverksamhet de
bedriver, behdvde de fa in ratt kompetenser med rétt driv och attityd. Let’s Deal kopplar ordet
resurs till manniska och lyfter fram att personer som jobbar hart, som vill utvecklas och ar
intresserade av att gora det man jobbar med effektivare och béttre, kan kallas en bra resurs. De
lyfter fram exemplet for en person som kommer in i en roll med ett visst ansvar och en viss
befogenhet, men inte bara I6ser den rollen utan ocksa forsoker gora saker och ting béattre bade
inom sin roll och for verksamheten 1 stort. Let’s Deal vill girna utveckla sina resurser sjdlva
och tar hellre in en person som soker sitt forsta jobb och exempelvis har en kvalificerad
yrkesutbildning eller saljutbildning med sig. Fokus ligger pa personens driv och vilja att
utvecklas, och for att lyckas dar foresprakar de medarbetare som inte &r for stora for sin roll,
utan som kan utvecklas i och med den. Nar det kommer till Fyndiq, beskriver de en bra resurs
som en person som med sin erfarenhet och kunskap ar en tankande individ som vill ta ansvar.
Att man har formagan att saga ifran, att det finns en kommunikation och att vardagen gar ut pa
att testa saker och att avfarda de som inte ar tillrackligt bra. Vidare berattar Fyndiq att en bra
resurs ocksa ar en person som intresserar sig for att vara med och bygga sin egen resa i bolaget,
en person med vinnarskalle. Vad galler utvecklingen av resurser, sa anser Fyndiq att det inte

finns nagra fardigutvecklade resurser, utan alla ar oslipade diamanter, fast pa olika sétt.

Nar det kommer till humankapital som medarbetarna efterfragar, sé forklarar Let’s Deal att det
som medarbetarna mest dnskar sig ar ordning och reda, s.k. hygienfaktorer, att man vet vem
man ar i pusslet och att man far feedback. Nar personal anstélls handlar det under det forsta
halvaret bara om att l6sa sin uppgift, men sedan smyger det sig pa att de vill ta sig framét. Let’s
Deal erbjuder bl.a. pensionsforséakring, privat sjukforséakring, friskvardsbidrag, och dven dator
och mobil for de som behdver detta i sin roll. Fyndiq ser att det efterfragas kompetensutveckling
i exempelvis sakfragor och ledarskap, vilket kan utvecklas bade internt och externt. De jobbar
med ett eget internt initiativ som de kallar Fyndiq Academy, dar medarbetare fran olika
avdelningar far internutbilda andra avdelningar. De tillagger ocksa att ju mer de véxer, desto

mer efterfragas utbildning och utveckling via externa forum. Fyndiq tror mer pa t.ex.
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foretagshalsovard och friskvardsbidrag an att hoja I6ner “bara for att”. Aluwave berittar att de
jobbar med sitt bonussystem som efterfragas, och framforallt efterfragas information i bolaget,
sa att de anstallda vet hur det gar och vad de tillfér i bolaget.

Humankapitalinvesteringar kan dndras 6ver tid, men Aluwave beréttar att deras policy har legat
fast fram till idag, men att det eventuellt kan komma férandringar framéver. For Fyndigs del
har det inte andrats nar det kommer till de mjuka vardena som baseras pa deras egen kultur,
men rekryteringarna har Okat i takt med Fyndigs tillvaxt. Let’s Deal berittar att deras
humankapitalinvesteringar har kommit mer i fokus de senaste aren. Tidigt var de inte sa
medvetna, men verktygen har allteftersom kommit pa plats och insikten kring att man maste

jobba mer metodiskt och strukturerat har blivit mer uppenbart.

For att behalla humankapital i bolaget berattar Fyndiqg att man jobbar mycket med sin kultur,
som far varje medarbetare att kdnna sig som en del av bolaget, att man &r viktig och att man
kan bidra. Aven Let’s Deal poéngterar att om man trivs och utvecklas si vill man vara en del
av bolaget och driva det framat. Aluwave tittar initialt efter personer som attraheras av att arbeta
i entreprendrsholag och forsoker behalla dessa genom att hitta motiverande arbetsuppgifter.
Personalen skall kunna trivas i en “kaosartad miljo> och vilja vara med och bidra pad manga

stallen, och pa sa satt kan man behélla sitt humankapital.

4.2.3 Entreprendrsbolagens investeringspolicy for humankapital och riskkapitalinvesterares
paverkan pa humankapital

Entreprendrsbolag 1-3 ar

Det ter sig tydligt bland de tre yngre bolagen att inget av dem agnat manga tankar at en
investeringspolicy rorande humankapital, utan all deras fokus ligger pa att utveckla den harda
verksamheten. YouPic sager att humankapital inte ar nagot de sitter och reflekterar 6ver, utan
det ar ndgot som bara finns dar. De tre bolagen har dock en del tankar om vad de skulle vilja
gora for investeringar i framtiden. En gemensam namnare for dessa tre bolag ar att de alla skulle
vilja investera i en utokad personalstyrka, framforallt vill de alla ta in personal med erfarenheter
och kunskaper inom vissa specifika omraden. Vidare kanner Gastrofy bland annat att utbildning
skulle behdvas for grundarna for att de béattre ska kunna forsta alla komponenter i bolaget. WS
ndmner att de skulle vilja investera i optionsprogram och utbildningar, men &ven andra
formaner sa som till exempel gratis luncher. Det &r tydligt att de tre bolagen vill investera i

hygienfaktorer sd som riktiga lokaler, betala ut I6ner, ta in ny personal, erbjuda
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foretagshalsovard m.fl. Om de i framtiden skulle vilja inféra en investeringspolicy sa sager
Gastrofy att de skulle vilja vara mer konkreta nér det kommer till sitt humankapital, men
samtidigt skapa en atmosfar som gor att de attraherar manniskor som har samma passion och
driv som de andra inom bolaget. Det YouPic skulle vilja andra pa ar att ha mojligheten att utoka
sin personalstyrka till 20-30 utvecklare. WS skulle vilja ta in personer som har nagra ars
erfarenhet inom entreprendrsbranschen, och garna folk som gjort ett lyckosamt
entreprendrsbolagsavslut tidigare, da de tror att den personen kan komma in med rutin och styra
upp den “vilda vistern” som nu rader. WS tillagger ocksa att de skulle vilja lagga pengar pa
saker som kan bidra till en rolig arbetsplats, till exempel som en basketplan och eget gym pa
kontoret m.m. Ingen av de tre bolagen ger dock indikationer pa att de vill ha, eller infora, en
officiell investeringspolicy.

| de tre yngre bolagen &r majoritetsagarna de som driver bolaget. Ingen av bolagen kénner att
de far patryckningar fran dvriga investerare rérande humankapitalinvesteringar, utan de kanner
alla att de kan gora som de vill. Pa fragan hur de tror att en extrainvestering av riskkapital kan
komma att paverka deras humankapitalinvesteringar sa svarar WS att det skulle ge dem
mojligheten att utoka dessa investeringar, men att det beror pa nar man far investeringarna. Far
man dem tidigt i bolagets uppstart s kan man fran borjan fokusera annorlunda, men kommer
riskkapitalet in senare sa far man istéllet mojligheten att forandra humankapitalinvesteringarna
till det positiva. Bade Gastrofy och YouPic tror ocksa att en extrainvestering av riskkapital hade
kunnat hjélpa dem att utdka sina humankapitalinvesteringar, men YouPic poangterar emellertid
att det beror pa hur mycket pengar de far, samt om investeraren vill 6Gronmarka kapitalet till den
harda verksamheten. | det skede YouPic befinner sig i nu sa tror de att utbetalning av loner
skulle kunna bli aktuellt, men att det finansiella kapitalet i 6vrigt skulle riktas mot den harda
verksamheten. Nar riskkapitalister kommer in i bolaget med kapital kan de ocksa bidra med
humankapital i form av kunskaper och erfarenheter. Gastrofy varderar det extra humankapitalet
riskkapitalisterna kan bidra med valdigt hdgt, medan YouPic och WS uppskattar det, men
menar pa att det egentligen inte har sa stor betydelse.

Entreprenorsbolag 4-8 ar

Ingen av de tre &ldre bolagen har en uttalad investeringspolicy vad géller
humankapitalinvesteringar, men de har likval en hel del tankar kring vad for typ av
humankapital de vill investera i samt vad for typ av humankapital de investerar i idag. Fyndiq

konstaterar att det dr deras team som &r deras konkurrensférdel, och att det &r teamet som goér
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dem till kick-ass”. De forsoker darfor nu bygga upp en kultur som gor att alla ska trivas pa sin
arbetsplats. De ar dock tydliga med att de inte vill ha anstéllda som ar dér pa grund av en hdg
16n, utan alla som jobbar for dem ska vara dar for att de vill arbeta for Fyndig, och I6nen ska
absolut inte vara den framsta drivkraften. Aluwave betalar for tillfallet inte ut speciellt hoga
I6ner, utan de ger istallet bonusar, men som tidigare ndmnt vill de avveckla bonussystem, for
att istallet betala ut marknadsmassiga I6ner. De namner ocksa att de skulle vilja dndra sina
investeringar till ndagot som mer liknar ett riktigt bolag, det vill sidga genom att erbjuda
hygienfaktorer. Nagot Aluwave inte vill investera i ar externa utbildningar, da de kanner att

internutbildningar ar mer lampliga.

Let’s Deal menar pé att man inte kan investera for mycket i manniskans utveckling, och bade
Fyndiq och Let’s Deal ndmner som tidigare att investeringarna inte nédvandigtvis ska vara just
hogre loner, utan de menar pa att det kan vara allt fran smasaker som frukost pa morgonen och
gemensamma middagar, till utbildningar och vidareutveckling av varje individ. Det &r just dessa
mjuka varden som Aluwave kanner att de skulle vilja utveckla for att fa ett battre och starkare
team. Bade Fyndiq och Let’s Deal 4r ndjda med hur de investerar i sitt humankapital, och kénner
bada att de bara ska fortsatta pa samma spar som de dr inne pa nu. Let’s Deal menar pé att 16n
sallan &ar anledningen till varfor personal slutar, utan det &r nastan alltid andra faktorer som da
spelat in; sa som hur personen i fraga trivs och kanner sig behandlad. Det &r darfor de mjuka
vardena &r sa pass viktiga for Let’s Deal.

Ingen av de tre é&ldre bolagen kéanner att agarna och styrelsen paverkar deras
humankapitalinvesteringar i nagon storre utstrackning. Bade Let’s Deal och Aluwave kanner
att de far gora i princip hur de vill, sa lange det skéts. Fyndiq sager dock att de kan paverkas
indirekt eftersom de har personer med mycket erfarenheter i styrelsen, och att dessa personer

kan fungera som en inspirationskélla till hur de ska hantera sina humankapitalinvesteringar.

Pa fragan hur respondenterna tror att en extrainvestering av riskkapital skulle kunna paverka
deras humankapitalinvesteringar sa svarar bdde Let’s Deal och Fyndiq att det inte skulle
paverka dem, eftersom de bada redan har tillrackligt med finansiella resurser. Aluwave svarar
ocksa att det inte skulle paverka deras humankapitalinvesteringar, men anledningen for dem ar
att ett tillskott i kapital i sa fall behtver ga till den harda verksamheten istéllet. Det humankapital
riskkapitalister bidrar med vérderar ingen av de tre dldre bolagen sarskilt hogt, men de noterar

anda fordelarna med att riskkapitalisterna eventuellt kan bidra med kunskaper och erfarenheter.
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4.2.4 Humankapitalinvesteringars betydelse fér entreprendrsbolags framgang

Entreprendrsholag 1-3 ar

De tre yngre bolagens asikter kring vilken paverkan styrelsemedlemmarnas och
foretagsledarnas forstaelse for humankapital, for respektive bolag, kan ha for att skapa battre
I6nsamhet gar nagot isar. VD:n for Gastrofy respektive WS tror att paverkan kan vara storre i
framtiden, men att de idag inte jobbar med humankapital pa ett sddant satt att de skulle kunna
dra nytta av deras egenskaper. Fokus ligger pa att arbeta med det humankapital som finns i
bolagen idag och att lyckas med den produkt man @mnar sélja. YouPic tror inte att styrelsens

forstaelse for humankapital har nagon inverkan alls.

Né&r forfattarna bad bolagen att resonera kring hur en foréndring i investeringspolicyn for
humankapital skulle kunna skapa hogre I6nsamhet, sa svarade Gastrofy att de tidigt hade svart
att hitta ratt medarbetare, men att de nu forsoker se till att ha strategier som hjalper dem att fa
in rétt person for bolaget. De sdger dock att denna process kan ta lite tid och de lyfter fram att
det i det kortsiktiga perspektivet finns en risk for en 6kad kostnad. For YouPic handlar det inte
om att skapa lénsamhet idag, utan om att véxa, och da asyftas primért antalet anvandare av
deras tjanst, men ocksd att utoka personalstyrkan. VD:n for WS tror att en andring i
investeringspolicyn kring humankapital skulle kunna skapa hdgre I6nsamhet nar jobbet blir
roligare, och roligare blir det genom satsningar pa arbetsmiljo och struktur. Dessa satsningar
har som ambition att fa jobbet att kdnnas som en hobby och da vagar medarbetaren ta fler risker

i sin roll for att nd framgang.

Humankapitalinvesteringar kan goras for att exempelvis 6ka kompetensen eller foradla
kulturen, eller enbart for att fa en hogre I6nsamhet, och enligt VD:n for Gastrofy sa skulle de
vilja gora humankapitalinvesteringar for att bada delarna ska forbattras, men att de annu inte
har gjort dessa pa grund av kostnadsskal. Bade WS och YouPic lagger fokus pa
kompetenshdjning, kunskapsutbyte och pa bolagskulturen eftersom de efterstravar tillvéxt och

inte lI6nsamhet for tillfallet.

En optimal humankapitalinvestering beskrivs av YouPic som att de dubblar antalet utvecklare
de har. De vill hitta personer som &r sa lika de som redan jobbar sa att de kan behalla befintliga
synergieffekter. Detta gor att alla star kvar i samma bat, vilket da gor att den gemensamma
motivationen kommer hjélpa dem att lyckas. WS beskriver det som att man far in humankapital

som har gjort en liknande resa forut, som har specifik branschkunskap men ocksa &r hungrig
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och har drivkraft. Gastrofy beskriver optimalt humankapital som att man hittar en person som
ar smartare an sig sjalv, samt att man breddar kompetensspannet och tillfér kompetens som har
erfarenhet av liknande branschprojekt. Dessutom sdger de att det ar viktigt att inte ge bort for

mycket dgarkapital i det optimala scenariot.

Entreprendrsbolag 4-8 ar

Pa fragan om styrelsemedlemmarnas och foretagsledarnas forstaelse for humankapital kan
skapa en battre Ionsamhet, svarar alla tre &ldre bolag att detta mycket val kan vara en bidragande
faktor. Aluwave lyfter att institutionerna som ar involverade i bolaget ar beredda att stotta deras
tillvaxt och hjélpa till med rekryteringar genom sina nétverk. Let’s Deal var noga med att forsta
vad deras majoritetsagare Schibsted kunde tillféra forutom pengar. Det ar viktigt att fa en
mojlighet att jobba langsiktigt och att man har samma synsétt och véarderingar. Fyndiq
podngterar att det ar grundarnas och foretagsledningens tankar som skapar mojligheterna i

organisationen och kring kulturen. Det &r viktigt att ha rétt team, organisation och medarbetare.

Aluwave ser att en foérandring i investeringspolicyn for humankapital kan skapa hogre
I6nsamhet pa lang sikt, men att det da ar viktigt att kunna behalla sin personal. De anser att en
hélsoldsning inte gor medarbetarna effektivare och att kostnaden inte kan motiveras idag. Det
galler att forstd vad som sporrar personalen och driver dem framat. Fyndiq poangterar att de
inte direkt vill andra nagot i dagslaget, utan snarare forfina, och pa sa sétt skapa hdgre I1onsamhet
bade i det korta och det langa perspektivet. Det handlar om att kunna integrera en erfaren person
i bolaget och fa denne att inkorporera Fyndigs kultur och méal. Let’s Deal vill inte indra nigot

i sin investeringspolicy idag.

Alla tre bolagen anser att det primart ar viktigast att gora humankapitalinvesteringar for att till
exempel oka kunskapen och kompetensen saval som att starka arbetsklimatet och kulturen i
bolaget. Om man lyckas med dessa bitar kommer resultatet bli att intdkterna 6kar. Aluwave
poangterar dock att det &r viktigt att kunna avveckla medarbetare som inte fungerar i

organisationen, nagot som de tidigare inte varit bra pa.

En optimal humankapitalinvestering kan enligt Aluwave vara att hitta en person som man tar
in i bolaget som kan bidra fran forsta stund. Enligt dem handlar det framforallt om att hitta
positiva signaler, vilka i sin tur genererar ett bidrag till verksamheten. Let’s Deals talar om att

man maste ha tydliga utvecklingsplaner for varje medarbetare och pa sa satt skapa nagot
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optimalt. Exempelvis att satta upp en 1-2 arsplan for en medarbetare, och sedan drivs vissa av
att klara av den pa kortare tid &n genomsnittet medan andra hellre féljer den utstakade planen.
VD:n for Fyndiq talar om att en optimal humankapitalinvestering &r en investering som kan
leva av sig sjalv utan att beh6va underhallas varje dag. Det ar ocksa nagot som faller in i samma

kultur och tank, samt ar delaktig i organisationen pa alla de satt som vi driver.
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5. Analys

| analyskapitel valjer forfattarna att forst analysera kring de tva delforskningsfragorna, for att
sedan knyta an till huvudforskningsfragan.

5.1 Humankapitalets struktur och utveckling i entreprendrsbolag

Den forsta delforskningsfragan lyder:

Hur ser humankapitalstrukturen ut i entreprendrsbolag och hur utvecklas den nér bolagen

mognar?

Enligt humankapitalteorin ar det viktigt att entreprentrerna har en stor kunskapsbredd for att
underlatta verksamheten och for att battre kunna ta till vara pa mojligheter nar de uppkommer.
Eftersom studien talar om att ratt personer ska ha ratt driv och passion, kan man latt forsta de
komplikationer som kan uppstd om man tar in extern hjadlp for essentiella delar av
verksamheten. Precis som ett av de yngre bolagen i studien ndmner sa hade detta varit nagot de
forsokt undvika om de skulle fa chansen att starta om bolaget. Ett annat av de yngre bolagen i
studien namner ocksa de att de aldrig skulle vilja ha extern hjalp till de essentiella delarna av
verksamheten. Det gar dven att se utvecklingen av kunskapsbredden i foretagen genom att se
till de aldre bolagen i studien. | foretagens tidiga skede handlar det om att varje entreprendr
maste ha en kunskapsbredd for att lattare forsta alla faktorer inom verksamheten. Ett av de dldre
bolagen i studien valde i borjan att knyta till sig individer som var véldigt mangsidiga och
I6sningsfokuserade. Allteftersom bolagen blir dldre och personalstyrkan vaxer, sa borjar det
snarare handla om att ta in personer med specifika kunskaper. Samtliga tre aldre bolag i studien

har gatt mot denna typ av struktur nar det kommer till personalen.

Chen och Chang (2013) talar om vikten av att tillfredsstalla sina anstallda sa att de kanner sig
nojda, vilket dd kommer att oka deras prestationer. Studien visar pa tydliga skillnader mellan
de nyare och é&ldre bolagen om hur de forhaller sig till sitt humankapital, men samtidigt
framtrader tendenser som tyder pa att utfallet blir detsamma. De nystartade bolagen lagger inte
mycket finansiella resurser pa humankapital, och manga av de anstéllda far heller inte I6n, och
de som far 16n vet med sig att den i varsta fall kan utebli. | de dldre bolagen har de alla rad att
betala ut I6ner, de erbjuder utbildningar, utvecklingssamtal, bonusprogram, frukostar m.fl. I de
nystartade bolagen &r de anstallda, trots uteblivna humankapitalinvesteringar, &nda néjda med
upplagget. Bolagen kan inte erbjuda mycket mer &n dgarandelar, men det verkar istallet som
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att de anstallda drivs av kénslan att vara sa pass delaktiga i en skapandeprocess, att det ar
motivation nog. Zahra (1996) och Sevilir (2010) pratar om just detta, kanslan att jobba for sin
egen vinnings skull, och darigenom ocksa jobba for att 6ka vardet pa sin dgarandel, och att detta
fungerar mycket bra som motivation. De nyare i studien bolagen erbjuder ocksd mycket
varierade arbetsuppgifter, eftersom alla beh6ver gora allt, vilket ocksa verkar vara en drivkraft.
| de &ldre bolagen, dér arbetsuppgifterna smalnar av och specificeras, och allteftersom de
finansiella resurserna okar, borjar foretagen investera mer i personalen. Till synes racker inte
langre arbetet i sig som drivkraft, samtidigt som de anstéallda givetvis vet med sig att de kan
krava mer, och darfor maste mer finansiella resurser laggas pa dem. Tva av de aldre bolagen i
studien strdvar dock efter att I6n och andra materiella beloningar inte ska vara anledningen till
varfor de jobbar, utan de vill bibehalla drivkrafter genom utmanande och tillfredsstallande

arbetsuppgifter och arbetsklimat.

Nar kvalitén och kvantiteten av humankapital som nagon besitter kar, da 6kar ocksa personens
prestation (Becker, 1964). Om detta sammankopplas med en individs sa kallade
kunskapskorridor (Ronstadt, 1988) syns ett tydligt monster enligt forfattarna nar det kommer
till hur entreprendrsbolagen skaffar humankapital. Studien visar pa en genomgéende trend, att
det i bolagets initiala skede ar viktigt att fa in medarbetare med ratt driv, med ratt kompetens
och som har en férmaga att kunna lésa manga problem inom varierande omraden.
Rekryteringen av humankapital for de yngre bolagen sker primart genom personliga kontaktnat
eller sociala kontaktnatssfarer vilket enligt forfattarna baserar sig pa att man tidigt vill forsta
vilken typ av individer som &r tillgdngliga och intresserade, samt att det finns en narbeldgen
referens som kan ga i god for individen. Forfattarna ser att det sker ett skifte i
rekryteringsprocessen nér bolagen blir dldre och véxer i storlek. Det &r inte enbart
rekryteringskanalerna som utokas, utan dven synen pa att utveckla resurserna forandras. Enligt
det resurshaserade synsattet sa dar de mest intressanta resurserna de som utvecklas internt
(Dierickx och Cool, 1989). Detta leder enligt forfattarna till att om det foretagsspecifika
humankapitalet skall bibehallas och utvecklas maste man utveckla resurserna i en symbios
tillsammans med den existerande bolagskulturen, de mal man satt upp och pa ett smidigt satt
integrera befintliga resurser med nyinkomna. Just utvecklingen av befintliga resurser ar en
faktor som de tre dldre bolagen i studien lagger vikt pa och forfattarna kan se en koppling till
Bosmas et al. (2004) teorier kring att utveckla resurser som inte gar att kopiera, som fasas in i
de olika bolagens kulturer, vardegrund och arbetssatt, och som formas med ett driv och en vilja

att utveckla bolaget och sig sjalva. Nar det kommer till de etiska aspekterna kring
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resurshantering, sa tar de aldre bolagen ett tydligt stallningstagande nar de fokuserar pa att
utveckla sina befintliga resurser. Det handlar om att fa dem att védxa sa att de kan tillfora
maximalt till bolagets framgang, istéllet for att kortsiktigt forbrukas och sedan kastas ut. Detta
synsatt kring resurshantering anser forfattarna ar moraliskt ratt. Forfattarna ser ocksa vissa
risker med att resurser vill séka sig fran bolaget om de inte far mojlighet att utvecklas, precis
som Sevilir (2010) kommer fram till. Det torde vara sa att om en resurs i form av en anstalld,
som har varit delaktig fran starten av bolaget, far ratt verktyg att jobba med for att kunna

utveckla verksamheten och sig sjalv, inte kommer bli intresserad av att byta arbetsgivare.

Medarbetare i entreprendrsbolag efterfragar olika typer av humankapital. Forfattarna ser att
skillnaderna beror pa flera faktorer; i vilket skede bolaget ar (alder, tillvaxtfas/stabil fas,
personalstorlek), vilka preferenser medarbetaren har kring humankapital, vilken
affarsverksamheten &r, samt vilken typ av arbetsmiljé som existerar. Entreprendrsbolagen
stravar, precis som Chen och Chang (2013) beskriver, efter motivation for innovation, nagot
som studien genomsyras av, men forfattarna ser en &nnu starkare koppling till Chen och Chang
(2013) och deras teorier kring foretagens beteendemonster. Uteslutande for alla sex undersokta
entreprendrsbolag ar att det finns en typ av bolagskultur och innovationsanda med ett starkt
driv, som gor att bolagen kan ta kliv framat. Vare sig det galler i det korta perspektivet att na
fram med en produkt eller ett tillvaxtmal, eller i det langa perspektivet nar man kan borja se
vinst och organisationen bdorjar sétta sig.

Att humankapitalinvesteringar blir allt viktigare ju &ldre ett entreprendrsbolag blir, ar tydligt
for forfattarna. Detta aterspeglas ocksa i de asikter som lyfts fram i studien kring de
humankapitalinvesteringar som gors, och skulle kunna goras, samt vilka lardomar man har tagit.
For yngre bolag handlar det framf6rallt om att vara innovativa, risktagande och foregripande
enligt de teorier Covin och Zahra (1995) tar upp. Forfattarna uppfattar att det primart handlar
om att fa ratt resurs med ratt humankapital pa plats sa tidigt det bara gar och som tidigare
konstaterat, att undvika att ta in extern hjalp, da detta blir bade l6sryckt och dyrt. For de &ldre
bolagen ser forfattarna en annan tendens eftersom bolagen har blivit mer stabila. De behdver
mota en Okad efterfragan pa humankapital bade fran medarbetare och fran bolaget i stort, for

att kunna tillgodose behov sa som rekrytering, ledarskap m.m.

Mojligheten till att kunna behalla humankapital varierar mellan de yngre och de aldre bolagen

i studien. Forfattarna ser, precis som har diskuterat tidigare, att det bade efterfragas och erbjuds
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dgarandelar i framforallt de yngre bolagen. Agarandelar ar dock inte det enda som gors for att
behalla humankapital. Bade de yngre och de &ldre bolagen i studien talar varmt om sin
foretagskultur, sin formaga att skapa kreativa grupper, att de skapar kanslan av att varje individ
ar viktig, att man tillfor bolaget ndgot och att man far tar ansvar. An en gang ser man en tydlig
koppling till Chen och Chang (2013) och vikten i att skapa ett tydligt och omtyckt
beteendemonster som i sin tur skapar motivation och en kansla av deltagande.

5.2 Entreprendrsbolags investeringspolicy for humankapital i kortare och langre
tidsperspektiv

Den andra delforskningsfragan lyder:

Hur kan ett entreprendrsbolags investeringspolicy for humankapitalutveckling skapa hogre

I6nsamhet i ett kortare och i ett langre tidsperspektiv?

Inget av bolagen i studien har en uttalad investeringspolicy. Skillnader férfattarna andock kan
urskilja mellan de yngre respektive éldre bolagen &r att de &ldre bolagen, med undantag for ett
av dem, har en hel del tydliga tankar och reflektioner 6ver hur de i dagslaget vill forhalla sig
till humankapital. Colombo och Grilli (2009) talar om hur ett bolags flexibilitet rérande
investeringar kan dka da kapital flodar in i bolaget, och det &r just sa de yngre bolagen resonerar,
eftersom de har en hel del tankar om vad de skulle vilja investera i sa fort det finansiella
kapitalet tillater. Studien pavisar att de yngre bolagen skulle vilja investera i ny personal som
kan komma in med erfarenheter och spetskompetens. Ett av de yngre bolagen namner specifikt
att de skulle vilja ha in en person som gjort ett lyckosamt avslut fran ett entreprendrsbolag. Att
ta in personer med entreprendrserfarenhet gar hand i hand med bland annat Dimovs (2010)
tankar, som séger att entreprendriella, eller mer specifikt industriella, erfarenheter ar viktiga for
att skapa ett lyckosamt entreprendrsholag. Aven Gary Becker (1964) tar upp erfarenheter och
kunskaper som humankapitalets viktigaste bestandsdelar. Forfattarna ser dock en 6vergang fran
dessa tankar da bolagen vaxer. Tva av de dldre bolagen i studien, som i dagens lage har fler an
50 anstallda, svarar att erfarenhet inte ar lika viktiga da de tar in ny personal, utan de ser snarare
till att kunskaperna finns dar samt att personen &r ratt for uppgiften. Sa lange de ratta
grundegenskaperna finns, menar de pa att de kan trana upp personen till att bli en bra resurs.
Att kunskaperna ar en viktig del av humankapital ndmns bland annat i Beckers (1964, 1993)
humankapitalteori, men att de &ldre bolagen inte langre eftersoker erfarenheter i samma

utstrackning. Forfattarna anser att det kan bero pa att Overgangen fran att vara ett
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entreprendrsbolag till att ndrma sig ett riktigt bolag borjar bli uppenbar, eftersom finansiella

mojligheter finns tillgéngliga for att forma den anstélldes kunskaper och erfarenheter.

Zahra (1996) menar pa att en risk med att ta in riskkapitalister kan vara att de enbart vill se en
utveckling av den harda verksamheten. Ingen av respondenterna i studien kanner dock att
investerarna paverkat deras humankapitalinvesteringar, utan alla kanner att de har den frihet
som onskas. Daremot sa anvénds investerare och &gare som bollplank fér att fa hjalp och
vagledning i vissa fragor. Utifran vad forfattarna ser i studien, sa valjer de yngre bolagen anda
att satsa pa den harda verksamheten, vilket skulle kunna vara en anledning till att inga
komplikationer har uppstatt. Alltsa kan forfattarna inte uppfatta nagra negativa aspekter pa
bolagens samarbeten med riskkapitalister. Colombo och Grillis (2009) tankar om
riskkapitalister bekraftar i viss man detta, da de talar om hur betydelsefullt riskkapital kan vara
i ett tidigt skede. Detta &r nagot man kan se bevis pa hos de nystartade bolagen. Tva av de yngre
bolagen i studien har fatt in riskkapital, men inte sa mycket att det tacker utgifter utdver de som
ar nodvandiga for den harda verksamheten. Detta gor att de inte har rad att betala ut 16n till
samtliga anstéallda, men &ven andra formaner gar forlorade. Som tidigare konstaterat sa ar den
sitsen hallbar ett tag, men forr eller senare maste bolagen fa in kapital, antingen fran
verksamheten eller fran riskkapitalister. Ett av de yngre bolagen i studien har fatt in sd pass

mycket riskkapital att de kan betala ut I6ner.

Lonsamhet ar generellt sett viktigt for alla bolag, men for entreprendrsbolag ar det forst nagra
ar fram i tiden som det blir viktigt, och innan dess handlar det om att bygga upp en fungerande
produkt eller tjanst, organisation, kultur och att fa den tillvaxt som efterstravas. Precis som
Covin och Zahra (1995) skriver sa ar det nodvandigt att anvanda en lang tidshorisont. Nar det
kommer till styrelsemedlemmarnas och foretagsledarnas forstaelse for humankapital och att
genom den skapa hogre lonsamhet, sa ser forfattarna en skillnad mellan de yngre och de aldre
bolagen i studien. Shane (2003) podngterar férdelen med att ha en bredd av arbetslivserfarenhet
och Marvel och Lumpkin (2007) att denna bredd kan vara en nyckelfaktor for bolagets
framgang, och om man kopplar detta till styrelsemedlemmar och foretagsledare, sa ar det
framforallt inom de &ldre bolagen som man ser att detta kan vara till stor nytta. Delvis handlar
det om att kunna anvanda ett storre natverk for rekryteringar, men ocksa att kunna arbeta
langsiktigt och behalla humankapital. Aven Colombo och Grilli (2009) lyfter fram att en av de
tva nycklarna till framgang for nystartade bolag &r humankapitalet hos grundarna, men att det

ar viktigt att det ar fokuserat till den nystartade verksamheten. Forfattarna ser att flera av de
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undersokta bolagen i studien vill anvanda sig av kunskap fran andra som tidigare drivit
entreprendrsholag. Det ar dock sa att framforallt de yngre bolagen ser att det forst ar lite langre
fram som det kommer till stérst nytta. Denna syn pa entreprendriell erfarenhet som tillfors
bolaget gar till viss del emot de teorier som lyfts fram i detta stycke. Det ar alltsa inte uppenbart
fran foretagsledarnas sida att de kan tillgodogora sig denna kunskapskalla under
entreprendrsholagets tidiga ar, dven om de skulle vilja det. Forfattarna anser dock att erfarenhet
i bolagets tidigaste skeenden kan hjélpa bolaget att finna ratt vag mot framgang, eftersom de da
minskar risken med att ta fel beslut. Detta ar nagot som ett av de yngre bolagen i studien indirekt
lyfte fram, nér de berattade att om de fick chansen att starta om pa nytt, skulle de andra vissa

val.

Studien indikerar att de yngre entreprendrsbolagen befinner sig i det som Pefia (2002) kallar
utvecklingsstadiet, dar bolagen bade maste bygga upp en fungerande organisation och samtidigt
anpassa sig till marknaden. Forfattarna ser darfér en tendens att en foréndring i
investeringspolicyn inte skulle gora nagon stor forandring for verksamheten, &ven om man i
detta skede precis som ett av de yngre bolagen i studien poangterar att det gar att utveckla och
forfina bl.a. foretagskulturen och mindre humankapitalinvesteringar. De dldre bolagen i studien
poangterar att de inte vill gora nagra andringar i befintlig policy, men ett av bolagen lyfter fram
den enligt forfattarna viktigaste aspekten som en forandring av humankapital-
investeringspolicyn kan generera, att behalla befintligt humankapital, vilket i sin tur kan skapa

I6nsamhet pa langre sikt.

Om avsaknaden av investeringspolicy for humankapital hanger ihop med att inget av bolagen
har fokus pa lonsamhet idag, ar svart att klargéra. De yngre entreprendrsbolagen i studien
befinner sig i ett sa pass tidigt skede att fokus ligger pa att bygga upp organisationen, utveckla
och lansera sin produkt, samt binda upp finansiering. Lonsamhet ligger langt fram i
tidshorisonten och ligger saledes langt ner pa respektive bolags prioriteringslistor. Nasta steg i
deras utvecklingsprocess handlar om tillvaxt; tillvaxt vad géller att bolaget vaxer i antalet
medarbetare och i antalet anvandare eller kunder som utnyttjar deras tjanster eller produkter.
De aldre bolagen ar i dagslaget inne i en tillvéxtfas, och &ven om ett par av bolagen skulle kunna

generera vinster, sa galler dven for dem att tillvéxt ligger i fokus och inte I16nsamhet.
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5.3 Optimalt humankapital

Samspelet mellan de tva delforskningsfragorna leder fram till  uppsatsens

huvudforskningsfraga:

Vilket ar det mest optimala sattet att investera i humankapital for entreprendrsbolag?

En optimal humankapitalinvestering kan beskrivas pa flera olika satt, och det ar precis sa
studiens respondenter har gjort. Aven om bolagen i studien spanner éver olika teknikomraden
och verksamhetstid, sa ser forfattarna att man kan lyfta fram flera av bolagens syn pa optimal
humankapitalinvestering. Den i studien framtradande asikten hos de yngre bolagen &r att man
far in humankapital som har en kompetens som tillfér pa andra satt an de befintliga, och
framforallt vill man fa in branschspecifikt humankapital som har gjort resan forut men
fortfarande ar hungrigt pa framgang. Forfattarna ser en tydlig koppling till Dimov (2010) och
teorierna att entreprendriell erfarenhet genererar ett framgangsrikt foretag. Det racker dock inte
enligt Dimov (2010) att bara ta in generell erfarenhet, utan for att lyckas behover den vara
branschspecifik, vilket ar precis vad de yngre bolagen efterfragar. For de aldre bolagen handlar
det om att ha en tydlig plan for humankapitalet, att ta in medarbetare som kan bidra och som
faller in i kulturen och som inte behover underhallas, utan kan skota sig sjalva. Detta synsatt
aterkopplar till humankapitalets roll kring beteendemonster i bolaget (Chen och Chang, 2013),
och &ven att medarbetarna innehar en viss kunskapsbredd for att latt kunna anpassa sig till sin
roll (Ronstadt, 1988; Shane, 2003; Marvel och Lumpkin, 2007).

Med hjalp av denna analys av respondenternas syn pa en optimal humankapitalinvestering, samt
analysen fran de tva delforskningsfragorna vill forfattarna forsoka svara pa uppsatsens
huvudforskningsfraga. Vad man kan forsta fran analysen &r, precis som det ndmns i
problemdiskussionen, att det ar oerhort svart att ge en typ av humankapitalinvesteringar
bendamningen optimal. En bidragande faktor till detta ar att alla bolag &r olika, och darfér har
de ocksa olika preferenser. De kan ocksa befinna sig i olika faser i sin utveckling, vilket de

entreprendrsbolag forfattarna undersokt gor.

Forfattarna tycker sig dock kunna urskilja vissa faktorer som en optimal
humankapitalinvestering kan innefatta. En optimal humankapitalinvestering i ett bolags tidiga
skede &r att erbjuda &garandelar, eftersom foretaget ej har andra resurser att erbjuda. Detta gor

att den anstalldes driv okar, eftersom den anstéallde da jobbar for ett bolag han eller hon nu ar
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delagare i. Givetvis gar det inte i langden att erbjuda agarandelar till alla, utan allteftersom
bolaget utvecklas sa maste de ga dver till att istallet vaga ge ansvar till de anstéllda. De maste
ocksa se till att investera i verktyg som gor att foretagskulturen utvecklas till nagot som
uppmanar till eget initiativ, driftighet och innovationsanda. Samtidigt maste ett bolag se till att
satsa tillrackligt med resurser pa att fa tag i de ratta medarbetarna, och vaga investera i dem sa
att de i sin tur utvecklas och formas efter bolagets tankar och visioner. Det ar viktigt att saval
medarbetare som ledare i entreprendrsbolaget har en kunskapsbredd. Detta géller framforallt i
bolagets tidigaste skeenden dar entreprendrserfarenhet kan vara nyckeln till om man gor ratt
val eller inte. Forfattarna ser ocksa tendenser till att investeringar i de sa kallade
hygienfaktorerna &r vasentliga i det langa loppet, for att personalen ska kénna sig nojda. Det ar

emellertid inte dessa investeringar som genererar ett optimalt humankapital.

Den optimala humankapitalinvesteringen for entreprendrsbolag innebar alltsa att tillhandahalla
en tillfredsstallande miljé med tillfredsstéllande arbetsuppgifter till den rétta individen med det
ratta drivet, for att individen sjalv ska kunna bidra med sa mycket som mojligt. Dessutom kravs
det i ett entreprendrsbolags tidigaste skede en erfarenhet hos foretagsledningen optimerad for
att leda det specifika bolaget till framgang.
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6. Slutsatser och rekommendationer

6.1 Slutsats

Syftet med denna uppsats ar att 6ka kunskapen kring hur entreprendrsholag forhaller sig till
investeringar i humankapital samt hur utvecklingen av entreprendrsholagen paverkar dessa
investeringar. Forfattarna tror att de med denna studie lyckats komma at en del av kdrnan av
vad det mest optimala séttet att investera i humankapital handlar om for entreprendrsbolag, och
framforallt visar studien pa hur tankarna forandras allteftersom bolagen utvecklas. Det ter sig
tydligt att humankapitaltankarna ar olika beroende pa vilket stadie bolaget befinner sig i. De
yngre bolagen talar om att de inte har 4gnat manga tankar at humankapital, men forfattarna ser
anda att det lilla de gor skapar ett driv hos de anstallda; ett driv som aldre och mer utvecklade
bolag maste jobba hardare for att uppnd. Alltsa vill forfattarna konstatera att unga
entreprendrsbolag inte behéver investera lika mycket i humankapital, men allteftersom bolagen
vaxer sa kommer dessa humankapitalinvesteringar behdva vaxa. Forfattarna kan med dessa
insikter se att denna studie kan bidra teoretiskt till forskningen kring entreprenérsbolag och

humankapital.

Forfattarna  har ocksa lyckats urskilja en tydlig prioriteringsstandpunkt hos
entreprendrsbolagen; namligen att ingen av bolagen prioriterar I6nsamhet dar de befinner sig
idag. Givetvis ar Ionsamhet ett langsiktigt mal for samtliga undersokta entreprendrsbolag, men
alla fokuserar idag pa tillvéaxt. Detta betyder att de vagar investera kapital i verksamheten dar
det behovs, utan att investeringen nodvéndigtvis generar vinst i det korta perspektivet.
Forfattarna konstaterar att investeringarna sker primart i den operativa verksamheten, men &ven

i viss man i att behalla, forbattra och utdka det humankapital man har.

6.2 Rekommendationer

Forfattarna ser att studiens praktiska bidrag kan sammanfattas i foljande rekommendationer:

e | ett entreprendrsholags tidigaste skede ar det viktigt att fa in specifik entreprendriell
erfarenhet, for att minska risken att ta felaktiga beslut.
o Tilldela tillrackligt mycket tid och resurser pa att hitta ratt individ fran borjan, sa att

resursen har ratt driv och samma vision som de ovriga i bolaget.
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e Om finansiella resurser saknas nar entreprendrsholaget ar ungt, erbjud da istéllet
agarandelar som kan motivera varje medarbetare att jobba for sin egen framgang.

e Erbjud mycket ansvar sa att de anstallda kan ga sina egna vagar for att na uppsatta mal

e Tilldela nodvandiga resurser pa att skapa en god foretagskultur och arbetsmiljo, samt

att jobba for att kulturen satter sig i grunden

6.3 Forslag pa framtida forskning

Forfattarna anser att det skulle kunna vara intressant att ocksa fordjupa sig i hur de anstéllda
ser pa humankapital och hur de upplever detta. Aven styrelseledamoters syn pa
humankapitalinvesteringar skulle vara intressanta att forska i. Denna studie har blivit nagot
begransad i den man att den bara har analyserat de olika VD:arnas syn pa humankapital for
respektive entreprendrsholag. Forfattarna foreslar ocksa en breddning av de olika
entreprendrsbolagens nationalitet saval som entreprendrsbolagens verksamhetsomraden, for
att pa sa satt fa ett storre djup i studien. Om dessa nya faktorer vavs in i en framtida studie,

skulle detta kunna skapa en bredare empiri och mojligtvis ett annat utfall.
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Bilaga 1

Hur skulle ni beskriva humankapital?
Hur utformar ni huvudstrukturen av humankapitalet i ert foretag?
Vad ar humankapitalstrukturens innehall i ert foretag?

Hur arbetar ni med humankapital och varfor?

Hur skaffar ni humankapital?

Hur skulle ni beskriva en bra resurs? (utifrdn humankapitalperspektivet)

Utvecklar ni sadana resurser sjalva eller véljer ni att ta in de som ar fardigutvecklade?

Vad ar foretagets investeringspolicy for humankapital?
Vilken typ av humankapital skulle ni vilja investera i imorgon?

Vilken typ av humankapital vill ni inte anvénda er av/utveckla?

Hur paverkar dgarna policyn for foretagets humankapitalinvesteringar?

Kan styrelsemedlemmarnas och foretagsledarnas kapacitet for att forsta humankapital ha
nagon betydelse for hur foretagets humankapital skaffas, behalls och utvecklas for att skapa
battre 16nsamhet?

Pa vilket satt skulle ni vilja forandra den investeringspolicy och/eller investeringsstrategi ni
har for humankapital?

Pa vilket satt tror ni att en sadan forandring skulle kunna skapa hogre lonsamhet i ett kortare
respektive ett langre perspektiv?

Hur tror ni att en extrainvestering av riskkapital skulle paverka era
humankapitalinvesteringar?

Vilka olika typer av humankapital efterfragar anstallda i ert bolag?

Hur ser ni pa risken att en medarbetare i chefsposition skulle kunna jobba for en egen agenda
nar det kommer till ex. egna formaner?
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Vilka trender kring humankapitalinvesteringar i entreprenérsbolag ar tydliga idag?

Har ni nagot annat entreprendrsbolag/bolag som forebild?

Hur har era humankapitalinvesteringar forandrats dver bolagets forsta tre ar?
eller
Hur har era humankapitalinvesteringar forandrats éver bolagets fyra till atta ar?

Gors humankapitalinvesteringar for att ex. 6ka kunskapen och kompetensen och stérka
arbetsklimatet/kulturen, eller uteslutande for att skapa storre intakter?

Hur behaller ni humankapital?

Beskriv hur en optimal humankapitalinvestering ser ut for er?

Vad skulle kravas for att uppna den?

Foljande fragor kan besvaras per mail.

Om ni tar in riskkapital i ert bolag, hur varderar ni da det humankapital som riskkapitalisterna
kan ta med sig?

Intervall:

Ej av betydelse:0-1-2-3-4-5-6—-7—-8-9-10 :Av mycket stor betydelse

Kan man sdga att en tidig investering i humankapital &r mer eller mindre viktigt &n en senare
investering i humankapital nar det kommer till entreprendrsbolagets mojligheter att lyckas?

Intervall:

Tidig investering: 5-4-3-2-1-0-1-2-3-4-5:Sen investering

Skulle du &ndra ditt val om vi tog med att entreprendrsbolaget har begransade ekonomiska
resurser?

Intervall:
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Tidig investering: 5-4-3-2-1-0-1-2-3-4-5:Sen investering

Vilka av féljande humankapitalinvesteringar anser Ni ar viktigast for att ett entreprendérsbolag
skall kunna véxa?

Rangordna
1-9 (1 &r viktigast, 9 minst viktigt men inte nddvandigtvis oviktigt):

- Internutbildningar

- Externa utbildningar

- Bonus

- Agarandelar

- Halsovard

- Forbereda anstallda och deras familjer fér omstallningar i arbetsmiljon
- Befordran

- Konferenser/Kick Off

- Loneférmaner

53



