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Sammendrag

Entrepreneriell teamformasjon har fitt mye oppmerksomhet i nyere tid. Likevel har flere
forskere identifisert en mangel i teorien som omgir dette feltet. Gjennom kvalitativ forskning
utfort 1 det norske oppstartsmiljget har vi forsekt & avdekke aspekter ved
teamformasjonsprosessen 1 praksis, med fokus pa a identifisere muligheter og utfordringer
knyttet til & bygge et team. I trad med eksisterende teori identifiserer vi kjernekompetanse,
riktig mentalitet og mellommenneskelig tiltrekning som tre viktige prinsipper for
teamformasjon. Vi finner imidlertid at griinderne opplever det som utfordrende & tiltrekke seg
teammedlemmer som besitter en kombinasjon av disse tre prinsippene, gitt oppstartsbedriftenes
risikofylte natur. Var forskning bidrar med en nyansering av entrepreneriell teamformasjon
gjennom a belyse hvordan griinderne kan gé frem for & tiltrekke seg arbeidstakere fra
millenniumsgenerasjonen, samt hvordan de kan tilrettelegge arbeidsforholdet for & beholde

dem.

Abstract

Entrepreneurial team formation has garnered significant attention in recent times. However,
several researchers have identified a deficiency in the theory surrounding this field. Through
qualitative research conducted within the Norwegian startup ecosystem, we have sought to
uncover aspects of the team formation process in practice, with a focus on identifying
opportunities and challenges associated with building a team. Consistent with existing theory,
we identify core competencies, the right mindset, and interpersonal attraction as three crucial
principles for team formation. Nevertheless, we find that entrepreneurs encounter difficulties
in attracting team members who possess a combination of these three principles, given the risky
nature of startups. Our research contributes to a nuanced understanding of entrepreneurial team
formation by shedding light on how entrepreneurs can approach attracting employees from the

millennial generation, as well as how they can facilitate the work environment to retain them.
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1.0 Innledning

Dagens samfunn star overfor et bredt spekter av problemer og utfordringer som krever nye,
radikale lgsninger (Von Stamm & Trifilova, 2009). Klimaendringer, naturkatastrofer og andre
samfunnsmessige utfordringer er temaer som gar igjen i nyhetsbildet - hver eneste dag (Von
Stamm & Trifilova, 2009). Omfanget av berekraftige handlinger blir stadig bredere i
forretningskontekst, noe som ofte involverer bidrag i tid og ferdigheter, samarbeid med ulike
interessenter og til slutt endring av hvordan virksomheten opererer og skaper verdi (Ford et al.,
2018). Innovasjon trekkes frem av Ford et al. (2018) som en barekraftig forretningsaktivitet
som bidrar til & gke forretningens verdi. Fremtiden vér er avhengig av innovasjon, og dermed

er det essensielt at vi 1 stor grad lykkes i & innovere (Von Stamm & Trifilova, 2009).

Innenfor entreprenerskapsfeltet er det kjent at oppstartsbedrifters overlevelsesrate er svert lav
(Eisenmann, 2021). Rundt 90% av oppstartsbedrifter feiler pd verdensbasis uavhengig av
bransje, og 70% av disse faller fra i lopet av &r to til &r fem (Embroker, 2023). I Norsk kontekst
viser tall fra SSB at det skjer en omfattende utsortering av oppstartsbedrifter i lapet av fem ar,
hvor kun 26,5% overlever (Statistisk Sentralbyra, 2022). En verden i1 hyppig endring gir et
behov for nyskaping, og for a sikre det norske velferdssamfunnet har Norge et behov for flere
bedrifter som overlever (Holm, 2018). For & fa til dette m& norske griindere bli bedre pa
kommersialisering av ideene, hvilket til slutt gjor at oppstartsbedriftene nir vekstfasen og

bidrar til & skape verdi (Holm, 2019).

Konflikter eller friksjon i forbindelse med teamet representerer hele 60% av arsakene til at
oppstartsbedrifter feiler (Klotz et al., 2014). Det entreprenerielle teamet er med andre ord en
kritisk ingrediens for & oppnd suksess, men det er ogsa kanskje en av de storste utfordringene 1
lopet av oppstartsbedriftens forste levear (Lazar et al., 2020; Picken, 2017; Timmons et al.,
2004; Widding & Jenssen, 2008). Det foreligger en rekke begreper og definisjoner pa
oppstartsteam, der flere studier fokuserer eksplisitt pa griinderteamet og de som er finansielt
involvert (Cooney, 2005; Lazar et al., 2020). Klotz. et al. (2014) har en bredere definisjon som
ogsa favner om de som tilkommer teamet slik at de som er deltakende i utviklingen og
implementeringen av bedriftens strategi er representert. Videre beskriver de oppstartsteam som

en gruppe individer som er ansvarlige for de strategiske beslutningene og operasjonaliseringen



av oppstartsbedriften. Dette kan eksempelvis vaere a sette overordnet visjon og mal og a

rekruttere ansatte (Klotz et al., 2014).

Eksisterende forskning innenfor entrepreneriell teamformasjon tenderer til & belyse viktige
faktorer som innleder til teamformasjon (Klotz et al., 2014; Lazar et al., 2020). Flere analyserer
viktigheten av hvilke aspekter som kjennetegner suksessfulle entreprenerielle team,
hovedsakelig med fokus pa den komplementerende kompetansen som er nedvendig for &
handtere oppstartsbedrifters vekst og kompleksitet (Agarwal et al., 2016, 2020; Agarwal &
Shah, 2014; Aldrich & Kim, 2007; Becker, 2009). Et annet aspekt som fremlegges er
mellommenneskelig tiltrekning, hvor man gjerne tenderer til 4 jobbe med de som er lik en selv,
pa bakgrunn av at det gjerne forenkler kommunikasjon og forbedrer tillit og samarbeid (Discua
Cruz et al., 2013; Forbes et al., 2006b; Francis & Sandberg, 2000; Grossman et al., 2012; Shah
etal., 2019).

Lazar et al. (2020) og Klotz et al. (2014) legger frem hver sin modell for teamformasjon, der
begge har innledende elementer som sentrerer seg rundt hva og hvordan oppstartsteamet velger
teammedlemmer. Klotz et al. (2014) identifiserer sosial kapital og tidligere erfaring som
nedvendige innsatsfaktorer for 4 skape et effektivt team, hvorpa Lazar et al. (2020) introduserer
det de anser som to ikke-gjensidig utelukkende strategier for teamformasjon; ressursallokering
og mellommenneskelig tiltrekning. Det er tydelig at det stilles hoye krav til potensielle
teammedlemmers egenskaper (Klotz et al., 2014; Lazar et al., 2020), noe som er interessant 1
forhold til hvor lite lukrativt det i realiteten er a jobbe i1 oppstartsbedrifter (Zayadin et al., 2022;
Astebro et al., 2014). Lazar et al. (2020) konkluderer i sin litteraturgjennomgang med at
forskning pé entrepreneriell teamformasjon er et “fruktbart felt”, som har et potensial for videre
kunnskap og forstaelse. Som folge av at forskningen pé feltet forseker a identifisere en generell
modell for teamformasjon basert pa eksisterende teori, viser det seg & vaere mangel pa en
empirisk beskrivelse av prosessen 1 praksis. Dermed forsegker vi & fylle dette gapet ved &

underseoke teamformasjonsprosessen 1 oppstartsmiljger 1 norsk kontekst.

A etablere et team innenfor en oppstartsbedrift krever mer enn bare 4 ansette noen som ser ut
til & vaere kvalifisert til & gjore jobben (Picken, 2017). Dette handler om at kravene og presset
1 en oppstartsbedrift gjerne er av et helt annet omfang enn hos godt etablerte bedrifter, hvilket
ogsé vil kreve noe annet av det entreprenerielle teamet (Picken, 2017; Thirasak, 2019). A jobbe



med hoy grad av risiko, usikkerhet og fi retningslinjer krever kritiske ferdigheter til riktig tid,
effektive beslutningsprosesser, delegering av ansvar og nekkelpersoner som presterer utover
egne evner (Picken, 2017; Thirasak, 2019). Med et behov for verdiskapning og nye lgsninger
(Von Stamm & Trifilova, 2009), ser vi dermed viktigheten av kunnskap om entrepreneriell
teamformasjon, og hvilke elementer som tas i betraktning for & optimalisere prosessen og
dermed oke oppstartsbedriftens sjanse for & lykkes. Spersmalet som angdr hvordan griindere
handterer a etablere et effektivt, entreprenerielt team, har gitt oss motivasjon til & gi bredt inn
pa temaet gjennom apne dybdeintervjuer med griindere om hvilke erfaringer de har i forhold
til 4 ansette de forste medlemmene til teamet. Vi ensker & utforske forholdet mellom kravene
som stilles av griinderne, og i hvilken grad det pavirker deres evne til a tiltrekke seg nye
teammedlemmer til tross for at det er et risikofylt arbeidsmilje. Gjennom en fenomenologisk
tilneerming ensker vi & avdekke mulige utfordringer fra griinderens individuelle perspektiv, og
folgende lerdommer, som er blitt gjort gjennom griinderenes erfaringer med teamformasjon.
Formalet med studien er a bidra til en dypere forstéelse av hva som er viktig a vurdere nér slike
prosesser skal gjennomferes i praksis. P& bakgrunn av dette har vi utviklet folgende

problemstilling:

Hvilke erfaringer har griindere med d skape et team i tidlig fase? Og hva mener griindere er

viktig d vurdere nar et team skal etableres?

Vi har forsgkt & belyse nyanser av entrepreneriell teamformasjon, sett 1 lys av var tids
arbeidstakere og hvordan deres holdninger muligens gir oppstartsbedrifter et
konkurransefortrinn nar det kommer til & vare en attraktiv arbeidsplass. Var forskning er et
bidrag til hvordan oppstartsbedrifter kan tilegne seg arbeidstakere i dagens marked for 4 fa en
god teamsammensetning som kan lede til et mer effektivt team, og hvordan de kan tilrettelegge
for a beholde disse menneskelige ressursene. Dermed kan forskningen gi griindere innsikter

som vil gagne dem i arbeidet med & bygge opp et team innenfor natidens kontekst.



2.0 Teori

Entrepreneriell teamformasjon er en naturlig del av & starte en ny bedrift, men det viser seg a
vaere en komplisert prosess (Forbes et al., 2006b). Det er i stor grad forsket pa hvordan
teamformasjon pavirker teamets prestasjon (Forbes et al., 2006b; Klotz et al., 2014; Lazar et
al., 2020), basert pa hvilke teammedlemmer griinderen(e) evner & fa med seg - bade nér det
kommer til det innledende griinderteamet, men ogsd de forste som blir ansatt (Forbes et al.,
2006b). Forskningen pa temaet er de siste arene 1 stor grad gjort gjennom
litteraturgjennomgang, og dermed ser det ut til at teorien pé feltet gjerne tenderer til & favne
om hele teamformasjonsprosessen pa overordnet niva (Klotz et al., 2014; Lazar et al., 2020).
Tidligere forskning tar gjerne for seg forholdet mellom innledende teamkarakteristikk og
hvordan det pavirker teameffektivitet (Jin et al., 2017; Klotz et al., 2014; Leary & DeVaughn,
2009), men flere har i nyere tid identifisert faktorer som pavirker forholdet mellom de
menneskelige innsatsfaktorene og utfallet (Klotz et al., 2014; Lazar et al., 2020). Vi ser en
tendens til at det er mangelfull forskning som er basert pa empirisk forskning, og identifiserer

dermed en mangel pa hvordan prosessen utspiller seg i praksis pa et mer detaljert niva.

Litteraturen pa feltet som vi har identifisert ser i hovedsak pa entrepreneriell teamformasjon i
lys av hvilke faktorer som ber foreligge eksternt og internt for & oppna effektive
entreprengrielle team. I den ferste litteraturgjennomgangen fra 2014 skisserer Klotz et al.
(2014) en modell som tar utgangspunkt i input-mediators-output basert pa relevant forskning
om teamformasjon. Forskerne tar videre for seg det som trengs av innsatsfaktorer i
teamformasjonen, utforsker hva som pavirker forholdet mellom innsatsfaktorer og utfall, samt
utfallet teamet produserer, som eksempelvis lonnsomhet, vekst i salg, og tilstremming av
ansatte. Klotz et al. (2014) trekker frem tidligere erfaring og sosial kapital som de to
gjennomgéende innsatsfaktorene som griinderne gjerne ser etter nar de skal danne et team. De
beskriver tidligere erfaring som potensielle teammedlemmers utdanning, arbeidserfaring,
spesialisering og suksess. Forskerne poengterer at det ikke er spesifikke erfaringer som
fremmer teameffektivitet pa tvers av alle oppstartsbedrifter, da dette ser ut til & variere i trad
med bedriftens spesifikke behov. Sosial kapital beskrives som potensielle teammedlemmers
nettverk, hvor det a ha et bredt spekter av forretningsforbindelser anses som positivt for a

identifisere og dra nytte av entreprenerielle muligheter (Klotz et al., 2014).



I en mer nylig litteraturgjennomgang gjort av Lazar et al. (2020) er det utarbeidet en liknende
modell som tar utgangspunkt i tre hovedelementer: entreprenerteamets opprinnelse,
formasjonsstrategier og utfallet som teamet sammen skaper. Forskerne tillegger ogsé et fjerde
element som betegnes som kontekst, hvilket reflekterer settinger som pavirker formasjonen,
som blant annet sosiale nettverk og kultur. I modellen beskriver Lazar et al. (2020)
formasjonsstrategier som hva griinderne ser etter nar det gjelder a finne attraktive medgriindere.
Videre trekker de frem to prinsipper, hvor det ferste handler om & tilegne seg nye
teammedlemmer basert pa ressurser og erfaringer, mens det andre handler om & tilegne seg
teammedlemmer basert pa mellommenneskelig tiltrekning (Lazar et al., 2020). De to
litteraturgjennomgangene tar sammen for seg et bredt spekter av forskning gjort pa feltet, hvor
det er blitt utarbeidet relevante modeller som skisserer teamformasjonsprosessen. Likevel
skisserer ikke modellene kompleksiteten av prosessen, da de forseker & visualisere en modell

som skal fungere som retningsgivende pa overordnet niva.

A tilegne seg nye teammedlemmer basert pi kjernekompetanse anses som avgjerende for
teamdannelse (Aldrich & Kim, 2007), hvor hensikten med prinsippet 1 en
teamformasjonsprosess er a tette hull der det er mangel pa en viss type kompetanse i det
allerede eksisterende teamet, som innledningsvis bestar av griinderne (Ben-Hafaiedh-Dridi,
2010). Man ensker gjerne & skape et team som har komplementerende kompetanse, hvilket
forer til at man i en beslutningsprosess segker teammedlem(mer) som har den mest relevante
kompetansen i forhold til hva det er behov for i den fasen som oppstartsselskapet befinner seg

1 (Ben-Hafaiedh-Dridi, 2010; Forbes et al., 2006a; Shah et al., 2019).

Nar det kommer til prinsippet om mellommenneskelig tiltrekning, sa omhandler dette a tilegne
seg nye teammedlemmer basert pa likhetstiltrekning (Discua Cruz et al., 2013; Forbes et al.,
2006b; Francis & Sandberg, 2000; Lazar et al., 2020). Den underliggende teorien handler i sin
enkleste form om at “like barn leker best”, hvor flere likhetstrekk forer til tiltrekning (Ben-
Hafaiedh-Dridi, 2010). Forskeren papeker at dette sarlig kan vaere likhet i holdninger, men
ogsé likhet 1 kjonn, utseende og sosio-kulturell bakgrunn. Det hele handler om & bevare en
harmonisk tilstand 1 gruppen, ved & velge & inkludere teammedlemmer som deler samme
verdier, tro og sosiale attributter som en selv (Ben-Hafaiedh-Dridi, 2010). Ved a skape et team
pa et likhetsgrunnlag reduseres det psykologiske ubehaget, da dette er noe som gjerne kan

oppstd dersom det er store forskjeller 1 teamet, hvilket kan fore til kognitivt eller emosjonelt



misforhold blant teammedlemmene (Ben-Hafaiedh-Dridi, 2010). Selv om de to prinsippene er
ulike, er de ifolge Forbes et al. (2006a) ikke gjensidig utelukkende. De utspiller seg gjerne som
en kombinasjon, der en bade etterlyser en viss type kompetanse, samtidig som man er opptatt
av god kjemi i identifisering av potensielt nye teammedlemmer (Forbes et al., 2006a). Som vi
ser skisserer forskningen to prinsipper som er gjennomgéaende néar det gjelder hvilke
menneskelige ressurser en kan fokusere pa for & skape et effektivt team. Variasjonene av

hvordan griinderne selv betrakter prinsippene er derimot fravarende.

Det er et kjent fenomen at de fleste oppstartsteam er homogene i form av at de deler lignende
ferdigheter og karakteristikker (Brattstrom, 2019). Ruef et. al (2010; 2003, 2009) fant at etnisk
homogene team er betydelig vanligere enn heterogene, og at nesten halvparten av alle
oppstartsteam 1 USA er grupper av samme kjonn. Nar det kommer til & velge teammedlemmer
basert pd mellommenneskelig tiltrekning, trekkes behovet for en relasjonell tilknytning frem
(Lazar et al., 2020). Den relasjonelle tilknytningen forte 1 noen tilfeller til homogene team med
lav demografisk diversitet preget av effektiv kommunikasjon, gjensidig tillit og delte
perspektiver (Discua Cruz et al., 2013; Francis & Sandberg, 2000). I tillegg kan homogenitet 1
team redusere konflikt (Ancona & Caldwell, 1992; Watson et al., 1993). Det er naturlig at
homogenitet i oppstartsteam er utbredt fordi vi tenderer til a tiltrekkes de vi har en menneskelig
relasjon med. Likevel er det naturlig 4 anta at hey grad av homogenitet vil ha en innvirkning

pa antallet perspektiver som er representert.

Det trekkes ogsa frem positive aspekter ved 4 ha mangfoldige team. Ifelge Meakin og Snaith
(1997) bidrar mangfold til & oke kreativitet pd bakgrunn av komplementere ferdigheter, i
tillegg til at det tilforer det entreprenerielle teamet ulike perspektiver (Zhou & Rosini, 2015).
Likevel finner Zhou og Rosini (2015) at mangfold kan vare problematisk, da det forstyrrer
teamprosesser og skaper konflikter knyttet til relasjoner, preferanser eller mellommenneskelige
interaksjoner. Reynolds og Lewis (2017) tilforer et nytt perspektiv pd mangfold, hvor de
identifiserer forskjeller 1 perspektiv, eller ulik prosessering av informasjon, som har en
innvirkning pa teamets resultater. Dette beskrives som kognitivt mangfold, og er definert av
hvordan individer tenker pad og engasjerer seg med nye, usikre og komplekse situasjoner

(Reynolds & Lewis, 2017).



Videre belyser Reynolds og Lewis (2017) at vi mennesker har et ubevisst behov for & passe
inn, og ofte er papasselige med a skille oss ut - serlig i en homogen bedriftskultur. Forskerne
sier at dersom kognitivt mangfold er det vi har behov for nar vi skal takle nye, usikre og
komplekse situasjoner, er vi nedt til & oppfordre til & omfavne ulike méter & tenke pa. Videre
mener de at dette kan tilrettelegges for gjennom psykologisk trygghet, da det bidrar til & skape
et trygt miljo hvor det er rom for & gjore ting pé ulike mater (Reynolds & Lewis, 2017). Det
ser dermed ut til at kognitivt mangfold kan skape effektive team 1 komplekse
beslutningsprosesser, og for & oppna kognitivt mangfold kan psykologisk trygghet bidra til a

skape en arena hvor teammedlemmene tor & gjore ting pd sin egen mate.

2.1 Entreprengriell teamformasjon og dagens arbeidstakere

Klotz et al. (2014) poengterer at videre forskning ma ta for seg underliggende medierende
mekanismer, som kan anses som pavirkningsfaktorer, samt si noe om de kontekstuelle
faktorene, da innsatsfaktorenes pavirkning pa utfall ikke lenger vil vare nok til & alene beskrive
kompleksiteten av teamformasjonsprosessen. Flere teorier har i nyere tid identifisert faktorer
som pavirker forholdet mellom innsatsfaktorene og utfallet. Klotz et al. (2014) har 1 hovedsak
identifisert to kategorier av pavirkningsfaktorer; teamprosesser og fremtredende tilstander
innad 1 teamet. Videre beskriver Klotz et al. (2014) endringer i teammedlemmer og konflikter
innad i teamet som en del av teamformasjonsprosessen. Av fremtredende tilstander fremlegges
teamdynamikk og selvtillit, 1 tillegg til at psykologisk trygghet og affektiv tone blir trukket

frem som faktorer som ber settes sokelys pa av videre forskning (Klotz et al., 2014).

Oppstartsbedrifter er preget av et skiftende miljo (Miao et al., 2019), hvor flere utfordringer
ma héndteres daglig. Miao et al. (2019) adresserer at det derfor er essensielt & legge til rette for
psykologisk trygghet for at teammedlemmene skal prestere. Videre belyser de at slike
forutsetninger kan vere utfordrende nar teamet er nytt, da det gjerne kan fore til misforstéelser
eller konflikter (Miao et al., 2019). Oppstartsteamets strategiske beslutninger er gjerne preget
av uklarhet og kompleksitet, og krever et tett samarbeid for & komme frem til enighet
(Parayitam & Dooley, 2009). Tette samhandlingsprosesser med mél om & innovere i de ulike
fasene har generelt et heoyt grunnlag for at potensielle konflikter kan oppstd innad i

oppstartsteamet (Forbes et al., 2010). Som vi ser er samarbeid viktig pa bakgrunn av



oppstartsbedriftenes komplekse natur, og dersom psykologisk trygghet foreligger blir slike

samarbeidsprosesser tilsynelatende mer somlose.

Sannsynligheten for suksess blant oppstartsbedrifter er sveert lav, i tillegg til at sannsynligheten
for & ende opp med null 1 utbytte ved en eventuell exit er hoy (Zayadin et al., 2022). Det krever
som regel at en godtar lave, usikre lenninger til tross for hardt arbeid og heyt tempo under
tidspress (Astebro et al., 2014). Oppstartsbedrifters usikre og risikofylte natur kan vare en
arsak til at enkelte ikke ensker & jobbe 1 denne typen bedrifter. Dette gjelder serlig dersom de

har erfaring fra sterre, etablerte bedrifter (Girotra & Kaushik, 2018).

Ifolge Brush et al. (2001) er kunsten 4 tiltrekke seg menneskelige ressurser til oppstartsbedrifter
muligens den storste utfordringen entreprenerer meoter. Brush et al. (2001) papeker videre at et
betydelig antall oppstartsbedrifter oppherer hvert ar, blant annet pé grunn av ineffektiv ledelse,
mangel pa kapital, menneskelige feil eller manglende evne til 4 tiltrekke seg ansatte og beholde
dem (Brush et al., 2001). Dersom oppstartsbedrifter skal kunne skape verdi pé lang sikt, ser det
ut til at de 1 oppstartsfasen ma kombinere menneskelige ressurser pa en mate som genererer

nyskaping.

Brush et al. (2001) mener at det kan vare et konkurransefortrinn dersom bedriften besitter en
kombinasjon av unike, sjeldne og verdifulle menneskelige ressurser som ikke er imiterbare.
Nér oppstartsbedrifter derimot mangler rykte og historikk forer det til hayere oppfattet risiko
blant potensielle ansatte, hvilket gjor at dette konkurransefortrinnet er utfordrende & oppné
(Brush et al., 2001). Det ser dermed ut til at oppstartsbedrifter opplever utfordringer med a
oppna konkurransefortrinn nar det gjelder sjeldne og verdifulle ressurser, og ikke minst dersom

de skal tiltrekke seg ansatte som kommer fra etablerte bedrifter.

Ifolge Sorenson et al. (2021) ser individer 1 hele verden pa entreprenerskap som et attraktivt
karrierevalg. Dette pa bakgrunn av at man kun blir eksponert for griinderes suksesshistorier,
samt de interessante delene av rollen sett opp mot mer rutinemessige roller (Sorenson et al.,
2021). I nyere tid har man sett en endring i folks oppfatning av jobb og risiko, hvor individer
stadig viser mer aksept for, eller aktivt sgker, jobber som inneberer en viss form for risiko
(Neff, 2012). Millenniumsgenerasjonen har gode forutsetninger for a praktisere

entreprenerskap 1 ulike former, da de har vokst opp i et teknologisk skifte og er uredde nar det



gjelder endringer (Dollinger, 2008). Bade millenniumsgenerasjonen og generasjon Z har vert
utsatt for andre historiske og sosiale hendelser enn generasjonen for dem (Reisenwitz & lyer,
2009), noe som har gitt dem andre holdninger til karriere og selvutvikling, arbeidsorientering
og engasjement (Schullery, 2013; Ozgelik, 2015). Folgende indikerer at arbeidstakeres endring

1 holdninger og preferanser er en positiv faktor i oppstartsbedrifters teamformasjonsprosesser.

Millenniumsgenerasjonen tiltrekkes bedrifter som praktiserer solide verdier, sosial etikk og flat
struktur (Moreno et al., 2017), og er tydelig opptatt av en baerekraftig og meningsfull
arbeidsplass (Alonso-Almeida & Llach, 2019). Det at bedrifter beveger seg mot & maksimere
positive effekter samtidig som de minimerer negative effekter pa miljoet og samfunnet, er et
aktuelt skifte som dermed ser ut til & vare viktig dersom en skal tiltrekke seg
millenniumsgenerasjonen. UKGBC rapporten (2018) beskriver skiftet som dagsaktuelt, og
trekker frem forekomsten av uttrykk som netto positiv og restorativ virksomhet innenfor
barekraftig naering. Uttrykkene referer til & gjenopprette sosial kapital og naturressurser
samtidig som de tjener penger, og kan dermed anses som a veare en formalsdrevet organisasjon
(Ford et al., 2018), noe som kan aspirere til milleniumsgenerasjonen. A vare formalsdrevet
defineres som a inspirere og oppfordre til handling for en organisasjon, dens partnere og

interessenter, og gi fordeler til samfunnet bade lokalt og globalt (Ford et al., 2018).

Millennials har vist seg 4 ha et hgyere engasjement nar de er en del av en bedrift som fremmer
en inkluderende kultur (Smith & Turner, 2015). Smith og Turner (2015) papeker ogsa at
generasjonen er opptatt av rettferdighet og fellesskap, hvilket gjor at de gjerne trives i
mangfoldige, ikke-hierarkiske samarbeidsmiljeer. Imidlertid er deres oppfatning av mangfold
knyttet til opplevelser, identiteter og perspektiver (Smith & Turner, 2015), noe som er i kontrast
til det tradisjonelle synet pa mangfold hvor fokuset gjerne er péa inkludering og likestilling.
Generasjonen tenderer i tillegg til & preferere direkte feedback og anerkjennelse for sitt arbeid,
noe som er et resultat av at de har blitt roset for sma og store oppnéelser nar det gjelder
emosjonelle, fysiske og leerende behov (Martin, 2005). I og med at generasjonen aspirerer til
mangfoldige bedrifter, hvor det 1 tillegg er et storre behov for anerkjennelse for arbeidet, er

dette noe a ta til betraktning for oppstartsbedrifter.

Dersom bedriftenes verdier ikke samsvarer med generasjonens forventninger, har

millenniumsgenerasjonen lav terskel for a bytte jobb (Kelleher, 2011; Westerman &
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Yamamura, 2007). Hyppige utskiftninger av ansatte i bedrifter er ressurskrevende bade i form
av kapital, men ogsa med tanke pé det kompliserte regelverket i Norge knyttet til oppsigelser
(Gundersen, 2022). Dermed er det naturlig a anta at oppstartsbedrifter som 1 utgangspunktet

har lite ressurser unnviker disse utskiftningene.

Det foreligger flere studier som angar teamformasjon pa generell basis (Klotz et al., 2014;
Lazar et al., 2020). Teorien befinner seg dog pa et overordnet niva der man primart ser pa
inngdende faktorer i de menneskelige ressursene, og hvordan de totalt sett pavirker hvor
effektivt teamet er. Klotz et al. (2014) identifiserer i sin forskning et gap mellom teori og
praksis, hvor forskerne trekker frem de underliggende medierende faktorene som pavirker
hvordan prosessen faktisk utspiller seg i realiteten. Det a tiltrekke seg riktige menneskelige
ressurser er en av de storste utfordringene entreprenerer meter pa, og en feilansettelse kan vere
ressurskrevende og fore til friksjon og konflikt (Ben-Hafaiedh-Dridi, 2010). Vi tar derfor for
oss griindernes ulike perspektiver pa hvordan de har erfart & formere et oppstartsteam, og ser
det opp mot holdninger hos den nye generasjonen der det foreligger et skifte 1 forhold til
tidligere generasjoner. Det sies at millennials er mer entreprengrielt anlagt og har sterre aksept
for & tre inn 1 jobber som innebarer en viss form for risiko (Dollinger, 2008), i tillegg til at de
tiltrekkes meningsfylt og berekraftig arbeid og gode verdier pa arbeidsplassen (Alonso-
Almeida & Llach, 2019). Vi ensker 4 se nermere pa fenomenet gjennom kvalitativ forskning,

da mye av eksisterende teori er sett pad gjennom litteraturgjennomgang fremfor empiriske data.

3.0 Metode

P& bakgrunn av problemstillingens natur har vi valgt & benytte kvalitativ metode, da den vil
vaere best egnet for & utforske og forsgke 4 besvare den. Dette fordi den kvalitative metoden
soker 4 ga 1 dybden pa det som utforskes, og vil gjerne utspille seg mer i ord enn tall og data i
utviklingen av nye teoretiske perspektiver (Bell, Bryman, & Harley, 2019, s. 355). Gjennom
studien har vi hatt en fenomenologisk tilneerming, som handler om a forsta verden ut fra andres
perspektiver og erfaringer (Taylor et al., 2016). Studiens hensikt var & forseke a forstd hvilke
erfaringer og lerdommer griindere har nér det gjelder & ansette de forste personene til teamet,

og hva som er de viktigste og mest fundamentale faktorene a ta til betraktning 1 en slik prosess.
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3.1 Forskningsprosessen

Gjennom en induktiv tilneerming startet vi forskningsprosessen med innhenting av data og
analyse av disse, med en hensikt om a utvikle et teoretisk bidrag basert pa dataene (Bell et al.,
2019). For 4 hente inn data har vi utfert semistrukturerte, individuelle intervjuer. Vi gnsket &
fa en forstaelse av virkeligheten til griinderens opplevelser og tolkninger, noe som var mulig

gjennom semistrukturerte intervjuer (Bell, Bryman, & Harley, 2019, s. 27).

Et kriteriebasert utvalg inneberer at informantene er valgt basert pa spesielle kriterier
(Johannessen et al., 2011). Informantene 1 vért utvalg er griindere som har vart giennom en
femarig reise for a sikre at de har kommet seg til oppskaleringsfasen, og erfart & handtere
faktorene som herer til den innledende oppstarten. Vi oppdaget raskt i prosessen at en femarig
reise blant norske griindere er begrenset, hvilket forte til at vi senket kravet til & vaere minimum
to ars erfaring som griinder. For a sikre at validitet basert pa ulike subjektive erfaringer er
representert, hadde vi et mal om et omfang pa 20-25 intervjuobjekter. Utvalget av griindere er
ikke begrenset til spesifikke bransjer, hvilket har gitt oss et bredt perspektiv hvor informantene
besitter unik kompetanse fra ulike kontekster. Vart brede nettverk innenfor entreprenerskap har
gitt oss god tilgang pa potensielle intervjuobjekter, hvilket har gjort det enklere for oss & ha et
selektivt perspektiv pd hvem vi onsket 4 intervjue for & fa et representativt utvalg.
Innledningsvis kontaktet vi intervjuobjektene som vi hadde kjennskap til for a enkelt komme i
gang med datainnhentingen. Informantene ble rekruttert basert pa eget nettverk, og nettverkets
nettverk gjennom sneballmetoden. I tillegg kontaktet vi inkubatorer som har tilgang pé flere
relevante griindere. Innledningsvis var vi ikke oppmerksomme pé rekrutteringen av et balansert
kjennsperspektiv, noe som forte til at vi snakket med flere mannlige enn kvinnelige griindere.
Midtveis i intervjuprosessen ble det dermed naturlig & endre fokuset til & inkludere flere

kvinnelige griindere, hvilket forte til at vi til slutt fikk et representativt utvalg av begge kjonn.

Vi har som forskningsgrunnlag gjennomfert 24 intervjuer med 24 norske griindere. Intervjuene
har primeart blitt gjennomfert som digitale videointervjuer, hvor 6 har blitt holdt fysisk.
Intervjuenes semistrukturelle og dpne art forte til at intervjuene varierte i lengde fra en halv
time til én time. Basert pa var problemstilling utarbeidet vi en dpen intervjuguide delt inn i tre
hovedtemaer. Mélet var at griinderne selv skulle fortelle om sine subjektive erfaringer rundt
teamdannelsen 1 egen bedrift, da denne metoden gir rom for en dpen dialog og informantene

fikk muligheten til & uttrykke seg fritt. Vi sa dog etter dag én med fire innledende intervjuer og
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test av guiden at spersmélene var for dpent formulert. Vi snevret derfor videre inn

intervjuguiden med mer konkrete spersmél basert pa de innledende intervjuene.

Intervjuguidens oppbygning gav oss som intervjuere god oversikt og konkrete holdepunkter
underveis 1 intervjuene. Den innledende delen var en introduksjonsdel som bestod av
oppvarmings- og overgangsspersmal, hvor formalet var 4 bli kjent med informantene. Dette
for a skape en trygg atmosfare som gir grunnlag for a snakke uten begrensninger, som dermed
forberedte vedkommende til & bli intervjuet. I tillegg stilte vi spersmédl med formél om a
kartlegge griinderens rolle og erfaring. I del én ensket vi & innhente informasjon rundt
opplevelsen fra & ga fra griinder eller griinderteam til & starte 4 ansette, for a si noe om
viktigheten av a jobbe mot samme overordnede mal og visjon. For & ikke forme svarene var
spersmalene preget av sperreord som hva og hvorfor. Del to gikk ut pa a utforske griindernes
perspektiv og meninger om potensielle teammedlemmers kompetanse. Mélet var derfor a ga
inn pa hva som er viktig & ha i ressursen som kommer inn i oppstartsbedriften, bade pa et
profesjonelt og personlig niva. I den tredje og siste delen ville vi se nermere pd arbeidsmiljo
som griinderen mener er viktig & tilrettelegge for nar det forste teamet skal rekrutteres. Vi
onsket & identifisere muligheter og begrensninger i teamformasjonen gjennom apne sporsmal
der griinderen reflekterer over suksessfaktorer og fallgruver. I tillegg innhentet vi informasjon

om hvordan bedriften og griinderen hadde gétt frem for a etablere en kultur.

3.2 Analyse av dataene

Innledningsvis analyserte vi de tre ferste intervjuene individuelt for & serge for at vi var
samstemte 1 vre tolkninger av dataene. Deretter valgte vi ut flere nokkelord som utpekte seg
og som var gjennomgaende. Disse benyttet vi 1 videre analyse av resterende intervjuer. I fase
to fordelte vi resterende intervjuer og analyserte individuelt med fokus pd nekkelordene. Videre
sd vi et behov for & snevre ned pé antallet nokkelord for &4 fi en mer tilspisset retning for
oppgaven. Gjennom koding av intervjuene basert pd nekkelordene identifiserte vi de
siteringene som skilte seg ut, og som underbygger griindernes egne perspektiver pa
teamformasjon. Vi har gatt gjennom alle intervjuene individuelt for sé & felles diskutere funn
slik at vi har sikret konsekventhet 1 kodingen av intervjuene. P4 denne maten har vi som
forskere vert enige i badde det vi observerer og herer 1 intervjuene 1 henhold til intern reliabilitet

(Bell et al., 2019).
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3.3 Studiens validitet, palitelighet og etiske avveininger

Det er komplekst & studere teamformasjonsprosesser, da formasjonsprosessene vanligvis ikke
har en absolutt start eller slutt. Slike prosesser starter gjerne for teammedlemmene har
tilkommet, hvilket gjor at flere elementer 1 prosessen er utfordrende & fange opp eller observere
(Rasmussen et al., 2011). Pa det tidspunktet vi som forskere identifiserer oppstartsbedriftene,
har flere viktige elementer av teamformasjonsprosessene med hey sannsynlighet allerede
funnet sted (Lazar et al., 2020). En annen metodologisk utfordring er at ulike prosesser innenfor
teamformasjon foregdr i ulike kontekster, hvilket kan fore til at enkelte elementer 1 prosessen
blir mer merkbare enn andre (Nikiforou et al., 2018). Teamformasjonsprosesser er komplekse
og flytende, og en kan ikke “fryse” fenomener som oppstér i sosiale settinger. Dette forer til at
det er utfordrende & oppna ytre reliabilitet, som beskriver i hvilken grad en studie kan replikeres
(Bell et al., 2019). For var del har det derfor vaert vesentlig & veere selektive i1 forhold til hvilke

griindere vi har valgt & intervjue, slik at vi sikrer at de totalt sett utgjor et representativt utvalg.

Som folge av at det er et komplekst fenomen & studere, har vi hatt fokus pa & hensynta ytre og
indre validitet. Bell et al. (2019) beskriver ytre validitet som i hvilken grad forskning kan
generaliseres. Var studie har basert seg pa semistrukturerte intervjuer, der de ulike griinderne
har fortalt om sine subjektive erfaringer. Vi har sett at svarene har variert i forhold til at ulike
bransjer, kjonn og alder har vert representert blant utvalget av griindere, og det er ogsd
vesentlig 4 ta 1 betraktning at alle har ulike erfaringer basert pa hvilke mennesker de har mott
pa, ansatt og jobbet sammen med (Bell, Bryman, & Harley, 2019, ss. 362-363). I forhold til
forskningens generaliserbarhet er dette viktig & veere oppmerksom p4a, fordi et annet utvalg av

intervjuobjekter sannsynligvis vil gi svar som skiller seg noe fra vart utvalg.

I hvilken grad studien er overforbar sier noe om hvorvidt dens resultater kan overfores til
tilsvarende eller liknende fenomener (Skilbrei, 2019). I og med at var studie og dens funn er
basert pa et mindre utvalg av griinderes erfaringer, har ikke vart mal vert & generalisere og
finne en absolutt sannhet. Malet har derimot vert & skape et teoretisk bidrag til en bredere og
mer palitelig forstdelse for en viktig fase i oppstartsbedrifters levetid, hvor vare funn

forhdpentligvis kan gke sjansen for at griindere lykkes med a etablere sitt forste team.
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Pé bakgrunn av vart fenomenologiske perspektiv har vi som intervjuere tilstrebet & tre inn i en
objektiv posisjon. Dette for & 1 sterst mulig grad forseke & unngé at vare subjektive meninger
har innvirkning pa utfallet av forskningen, noe som er i trdd med indre validitet der
observaterene er samstemte (Bell et al., 2019, ss. 362-363). P4 bakgrunn av at vi benyttet oss
av nettverksrekruttering og eksisterende relasjoner for a skaffe intervjuobjekter, har det vart

viktig & holde seg neytral i intervjuprosessen.

Det har veert viktig a hensynta to forhold nér vi har intervjuet informantene; retten til privatliv
og informert samtykke (Jacobsen, 2022). Informantene har blitt tydelig informert om at det er
lov & velge & avsta fra 4 svare pd spersmal, eller  avbryte intervjuet om egnskelig. Vi har serget
for at informantene foler seg beskyttet og trygge pa & utlevere informasjon under
datainnsamlingen gjennom a anonymisere intervjuobjektene. Informasjon om studien ble
introdusert skriftlig over e-post, gjennom samtykkeskjema og innledningsvis 1 selve
gjennomforingen av intervjuet. Med et mél om & respektere informantenes rett til privatliv har
vi fatt godkjennelse for a lovlig innhente og bearbeide forskningsdata gjennom NSD, slik at vi

har sikret riktig handtering av personvern.

4.0 Analyse og funn

4.1 Innsatsfaktorer

4.1.1 Kompetanse

Det fremkommer i samtlige intervjuer at griinderen som befinner seg i en oppstartsfase har
behov for riktig kompetanse for at bedriften skal kunne skalere, men at det er utfordrende a
finne riktig match til teamet. Viktigheten av ha et team som kompetansemessig
komplementerer hverandre fra oppstart er noe som flere informanter nevner hyppig. Informant

1 sier folgende:

"[ initiell fase nar du starter et selskap er det bare griinderne og da er man ofte kanskje 2-3
personer, her ma det helst veere et team som komplementerer hverandre — altsa noen som kan
teknologi, noen som kan det kommersielle, flinke pa salg, andre som kan industrien godt.”

(Informant 1)
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Informant 6 og 7 nevner ogséd hvor viktig det er at teamet dekker alle de viktigste omrddene
som skal lgses 1 tidlig fase for & kunne fa bedriften videre til neste steg. Enkelte
oppstartsbedrifter er avhengig av & ha spesialistkompetanse pa plass i bedriften, men opplever
at a finne de ansatte som skal bygge produktet eller tjenesten er en utfordring. Informant 18

beskriver dette péd folgende méte:

“Kompetanse er det viktigste. Uten kompetanse fdr du ikke gjort noe og kommer ingen vei. Vi
jobber med en innovasjon der ingen har gjort noe lignende for. Det er for fd folk i Norge som
er kompetente pa digital helse hva gjelder bade regelverk og produktutvikling. Kunnskapen
har veert nesten pd bunnen. Pa grunn av det har det veert vanskelig a finne kompetente folk og
kompetente innspill. De finnes, men de har kanskje 1 mill i lonn og da er det ikke snakk om d

jobbe i en startup forste dret.” (Informant 18)

Vi ser mange likheter 1 det at flertallet nevner at kompetanse er vanskelig a tilegne seg nér
bedriften er i oppstartsfasen. Videre er det tydelig at griindere opplever det som utfordrende a
fa tak 1 kompetanse, fordi det a jobbe i en oppstartsbedrift kan ses som mindre attraktivt i

forhold til det & jobbe 1 en sterre bedrift grunnet oppstartsbedrifters uklare rammer.

4.1.2 Personlige egenskaper

Det er tydelig at visse personlige egenskaper er noe griinderne ser etter nar de skal bygge et
team, og for noen er disse egenskapene til og med viktigere enn hvilke faglige kunnskaper de

potensielt nye teammedlemmene besitter:

“Det er mye man kan lcere seg og det er mye man md lcere seg, sa skills er ikke like viktig som

gode personlige egenskaper.” (Informant 15)

Informant 9 fremmer ogsa viktigheten av personlige egenskaper, samt det & finne
teammedlemmer som deler samme perspektiver som resten av teamet. Informanten poengterer
at dette er viktig med tanke pd det interne teamet som skal fungere sammen. Evne til a
samarbeide godt og til 4 ta ansvar for egne oppgaver er gjennomgaende attraktive egenskaper
som flere av griinderne trekker frem som viktig. De fleste nevner hvordan oppstartsbedrifter

ofte er en form for berg-og-dalbane, hvor motgang og utfordringer som skal lgses sa raskt som
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mulig er en stor del av hverdagen. Dette forer til et serskilt behov som virkelig utspiller seg

blant informantene - nemlig sterkt pdgangsmot og riktig mentalitet.

“Noe jeg tenker er viktig ved griinderteam, er aptitude (hvor raskt man evner d lcere). Jeg
tror at de som lykkes best i startups er de som er flinke til d tilpasse seg korte
leeringssykluser. Sd er det andre ting jeg ser etter, som grit og villighet til a gjore all den

kjedelige jobben.” (Informant 2)

Flere av informantene papeker at det meste av kompetanse kan leeres med tiden, men at det er
vesentlig at de gode personlige verdiene foreligger da de er vanskeligere a laere: “Du kan lcere
mens du gar. Det vi ser etter er rett og slett bare bra folk. Du kan lcere jobben underveis, men

du kan ikke lcere a bli kul eller snill” (Informant 16).

En annen dimensjon av riktig mentalitet er 4 handtere hoy grad av risiko, noe flere informanter
papeker som essensielt. Dette er fordi problemer og utfordringer som skal lgses forekommer
hyppig. Informant 21 sammenligner det & jobbe i en oppstartsbedrift med a vere i et krigsfelt
der du mé ha tykk hud og téle opp- og nedturer. Evnen til 4 ta tak 1 og lase problemer er viktig,
da dette er noe som ofte oppstar i oppstartsbedrifter. Informant 22 forteller at de lgser denne
utfordringen ved & ansette personer som teor & ta avgjerelser pd egen hand, og som ber om

tilgivelse fremfor tillatelse.

Informant 16 mener at riktige mennesker som er selvstendige og flinke har veart hele
suksessformelen for at selskapet har fétt til sapass mye pa kort tid. Informant 10 poengterer
ogsa dette: "Viktigheten av at man er selvdreven far jeg ikke sagt nok. Hvis ikke du er det, sa
passer du ikke. Jeg har ikke tid til a bruke tid pd ansatte noen som ikke kan ta ansvar. It's not

enough hours in the day. Vi trenger disiplinerte doers som har grit." (Informant 10)

Det er tydelig at griinderne anser en rekke personlige egenskaper som essensielle. Det som blir
trukket frem er selvstendighet og evne til & ta ansvar, lysten til & laere og personlige verdier.
Mye kan lares med tiden, men personlige verdier er gjerne mer satt og vanskeligere a tilegne
seg. I og med at oppstartsteam vil oppleve motgang og utfordringer, er holdninger til dette

viktig 1 form av a handtere motgang, risiko og & ha et sterkt padgangsmot.
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4.2 Utfordringer knyttet til 4 tilegne seg teammedlemmer

Enkelte oppstartsbedrifter er avhengig av spesialistkunnskap, mens andre er mer opptatt av den
riktige typen mennesker som evner a laere mens de gér. Ikke alle informanter opplever det som
like enkelt & skaffe de menneskelige ressursene de har behov for, nar det de har a by pa, som
Informant 8 sier, er “lite lonn og hoy risiko” (Informant 8). Informanten beskriver videre
frustrasjonen rundt det & matte bruke nesten 2 ar pé a finne en utvikler som til slutt takket ja til
jobben, for sd & vaere 1 stillingen 1 noen 4 méneder for det ikke gikk som forventet og personen
takket for seg. Videre forteller informanten at dette sannsynligvis har & gjere med at mennesker
som besitter denne typen kunnskap “er trygghetssokende i en arbeidsrolle, og vant med haoy

lonn” (Informant 8).

Samtlige griindere nevner at utfordringen ved a tiltrekke menneskelige ressurser til bedriften
bidrar til at de ansetter folk ved for rask avgjerelse, noe som kan skade bedriften. Informant 8
nevner at de har brukt nesten over ett ar pa a finne riktig person til en stilling, noe som gjorde
at de til slutt métte gi vedkommende en lonn som var langt over bedriftens smertegrense. I de
fleste tilfellene der feilansettelsene fant sted ga griinderne indikasjon pa at de hadde en folelse
av at det ikke var riktig match fra start, men at de allikevel ansatte fordi bedriftens behov for
personens kompetanse var sapass kritisk. Dette gjaldt blant annet for informant 4; personen
som ble ansatt hadde utdanning innenfor relevant felt, men ingen arbeidserfaring. Informanten
fortalte at den manglende erfaringen forte til at personen ikke presterte som forventet grunnet

at selvtilliten til & baere ansvaret ikke var til stede.

Informant 9 forteller at de ansatte en person som hadde relevant kompetanse, men som de
hadde en negativ folelse pa. Det viste seg at personen ikke var til 4 stole pd, og viste seg & ikke
vere slik vedkommende fremstod. Videre beskriver informanten presset om a ansette raskt, og

at det kan fore til en belastning fremfor en ressurs ved en forhastet beslutning:

“Det er litt skummelt i en startup, for pd et tidspunkt ma du ha med deg noen og tar med deg
dem du kan fa. Da er det egentlig bedre d ikke ga pa den og heller vente lenger. Det er

kostbart a rydde opp i etterkant, ikke i form av penger, men i form av tiden du bruker.’

(Informant 9)
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4.3 Viktigheten av et givende verdiforslag

For a tiltrekke seg talenter som innehar de kunnskapene det er behov for til tross for risiko og
lav lenn, méd griinderen tilby noe annet som oppleves som verdifullt og fungerer som en
tiltrekningskraft for nye teammedlemmer. A tilby en meningsfull jobb som oppleves som

givende er noe informant 9 og 10 mener er viktigere enn hgy lonn;

“Det a hente folk fra trygge jobber med boliglan, unger, bil og dyre vaner var krevende. Vi
fikk de med oss fordi jobben har en mening [...]. Vi har en supermeningsfull oppgave — d
redde barn og unge i hele verden. Vi skal snakke med hjertet sa de som har kommet inn tidlig
er klar over at risikoen er stor, men at vi gjor det fordi vi har lyst og fordi vi har troen pd at

vi far det til.” (Informant 9)

“Folk har lyst til a veere her. Hvis du klarer d skape et selskap som er value driven samtidig

som du klarer a tjene penger pa det, sd er det win win. Da far du med deg gode hoder ogsa.

Folk er villig til d ga ned i lonn for noe de finner meningsfylt. Det er veldig interessant, det
skiftet der.” (Informant 10)

Informant 10 forteller videre at dagens arbeidstakere har et verdisett hvor meningsfylt arbeid
verdsettes hoyt. Motivasjonen ligger 1 at det er givende a utrette noe positivt pd vegne av
samfunnet, da det gjerne forer til indre glede. Dersom en jobber med noe som ikke gir mening
til andre, sa mener informanten at det etter hvert ikke vil gi mening for de som jobber med det
heller. Informanten fremmer ogsa et gjennomgaende poeng: "It's not about the paycheck, it's
about the learning and insight” (Informant 10). Informant 15 er ogsa opptatt av & se etter en

indre drivkraft som ikke er styrt av penger:

“Vi ser generelt etter folk som har en indre drivkraft som gjerne ikke er pengestyrt — om du
liker a innovere og vil bidra til beerekraft (...) Det viktigste er at de har en reell drivkraft som

ikke handler om penger. Det er fordi det er krevende d jobbe i en startup.” (Informant 15)
A ha en indre drivkraft er noe flere fremmer som et viktig poeng, hvor blant annet Informant 3

har sett at folk er mer og mer opptatt av at de skal elske alt de gjor innenfor jobben. Hun pdpeker

at “... det er vanskelig d fa med seg folk pd d gjore det tunge arbeidet hvis ikke.” (Informant 3)
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Informant 17 trekker frem at arbeid som genererer mening har bidratt til at ansatte ensker a
jobbe for bedriften, og har opplevd at de til og med forlater etablerte bedrifter fordi de ensker
a pavirke til & gjore en forskjell. Informant 24 mener at det er en fordel & vere en
oppstartsbedrift som jobber med barekraft, og har sett at dette bidrar til at ferdigutdannede
studenter gjerne ensker & jobbe hos dem. Videre er det flere som fremmer barekraft som en
attraktiv méte & fa med seg dyktige teammedlemmer pa. Informant 1 mener ogsa at det & ha et
barekraftig verdiforslag har bidratt til lite utfordringer rundt a tilegne seg de riktige

menneskene:

"For oss handler det om d fa tak i de beste folkene, og det har ikke veert et stort problem. Vi
er heldigvis i fornybar-industrien, sa vi har en liten edge i forhold til et olje- og gass selskap.
Skal du ansette flinke folk, sa skjonner jo de fleste at det ikke er der fremtiden ligger lenger.”

(Informant 1)

De ovennevnte monstrene viser viktigheten av at oppstartsbedriften evner a tilby noe annet enn
pengeverdi for & kunne tiltrekke seg teammedlemmer med kunnskapen det er behov for.
Fungerende verdiforslag som flere trekker frem, er tilsynelatende meningsfylt arbeid og en

fremtidsrettet jobb hvor bedriften utretter positive verdier overfor samfunnet.

4.4 Arbeidsforhold

Flere av intervjuobjektene vektlegger hvor viktig det er & legge til rette for et godt arbeidsmiljo
dersom en onsker & tiltrekke og beholde viktige ressurser. Vi ser at griindere fremmer
psykologisk trygghet innad i teamet, hvor det ogsa er apenhet, tillit og en god feedbackkultur.
Informant 10 utdyper: “Den psykologiske tryggheten i teamet og det a ikke veere redd for d si
noe feil er viktig for d lykkes med teamet. Det dreper kreativiteten hvis du er redd for hvordan
du oppfattes og ikke torr a komme med en kjempegod ide. Psykologisk trygghet tror jeg er helt

essensielt.” (Informant 10)
Ved 4 inneha psykologisk trygghet i teamet eksisterer ikke frykten for & si eller gjore noe feil,

eller komme med ideer som ikke fungerer. For & skape denne arenaen er det viktig a legge til

rette for en kultur der det er rom for & preve og feile:
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“Mdten jeg leder pa er veldig tillitsbasert — det er mange veier til rom (...) Jeg er veldig fan
av at det er rom for da prove og feile. Man md stole pd at folk loser oppgavene, sa md man

forstd at ikke alle klarer a levere det akkurat slik man selv ville gjort.” (Informant 22)

Informant 17 vektlegger viktigheten av & bli utfordret, basert pa at teammedlemmene opplever
mestringsfolelse og betydning. Det kommer ogsé frem at det er viktig & bli hert gjennom 4 {4
positive tilbakemeldinger for arbeidet man gjor. Det & ikke utlevere skyld for feiltakelser

trekkes ogsa frem, noe som understreker viktigheten av at psykologisk trygghet foreligger.

“For d lykkes med team er det et stort element at alle foler mestring og utfordring i

arbeidshverdagen, og at deres bidrag betyr noe.” (Informant 17)

“Jeg har troa pd det mer demokratiske. Det er flere som md hores og menes. Noen ganger
mad man skjceere gjennom og en beslutning blir tatt, men klarer vi d fordele og forankre sd tror
jeg at vi kommer lenger ved at flere far ceren og er ansvarlig. Give credit — take blame. Gi

ceren for alt som gikk bra til de ansatte og ta skylden for alt som gikk dritt”. (Informant 16)

I intervjuene viste det seg & vare delte meninger knyttet til teamsammensetning. Noen
foretrekker & ansette basert pa likhetstrekk, mens andre mener at det er mer fordelaktig & ansette

med fokus pa mangfold.

Flere er opptatt av & ansette basert pa likhetstrekk og et felles verdisett, da man deler samme

perspektiver som gjor at man unngar friksjon:

“Like barn leker best i starten — du md for guds skyld unnga friksjon, fordi det er sa sykt
hemmende i en startfase. Du mad bare finne folk som er like deg selv, og har de samme
interessene. Nar du vokser som selskap og blir sann 15+, sa kan man begynne d tenke pd

diversity. Men i starten er det viktigste at ting flyter og gar raskt.” (Informant 22)

Det er flere av griinderne som foretrekker & unnga mangfold i tidlig fase pa bakgrunn av at

dette kan forstyrre prosessen mot skalering og fremgang. Informant 2 sine erfaringer baserer
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seg pa at et homogent team innledningsvis er positivt, men at det kan skape utfordringer nar

det kommer til 4 inkludere mangfoldig rekruttering pa et senere tidspunkt:

“Hvis man tenker veldig egoistisk pa det i den fasen man gar fra 0-1 — de som ikke tenker pd
diversity og er sa homogen som mulig, tror jeg har mye storre risiko for d lykkes i det korte
bildet — fordi sa lenge man tenker likt med samme "hjerne”, sa reduserer man mye friksjon i
starten hvor man bruker mer tid pad d finne gode mdter d ta beslutninger pa. Utfordringen er
at den dagen du vokser forbi de forste 5-10 personene, og du md ta hayde for diversity, har

du endt opp med en non-diversity kultur som det er vanskelig d ansette folk inn i.’

(Informant 2)

Samtidig trekkes det frem blant flere av informantene at det er en utfordring og risiko ved a bli

for like, da det kan hemme ulike perspektiver og dermed nytenking:

"Vi mennesker liker folk som er like oss selv eller folk vi onsker d veere. Det er enkelt d
ansette noen lik deg eller noen du aspirerer etter i en intervjusituasjon. Problemet da er at

alle i rommet er helt like. Hvor mye innovasjon og nytenkning fdr du da?” (Informant 10)

Vi ser at flere trekker frem det & vaere like 1 form av tenkemate som positivt for & forhindre for
mye friksjon, men pa samme tid mener flere at det er viktig med en viss representasjon av ulike
tankesett som utfordrer det satte slik at nytenking fremmes. Fordelene med & ha et mangfoldig
team fra start er noe informant 8 fremmer, hvor informanten trekker frem verdien av et

diversifisert team og hvilke effekter det potensielt kan ha pa teamets effektivitet:

“Hvis du har folk som har opplevd ulike ting, ulike kulturer, sa blir det nyansert gjennom
opplevelser og erfaringer. Det at vi har ulike mdter d se verden pd, gjor at ndr vi ser pd et
problem og lager en idé sd vil vi se pd det pad ulike mdter. Om alle er helt like sa vil det fore

til at vi ser pd losningen helt likt.” (Informant 8)

Oppsummert indikerer vare funn at flere av griinderne opplever det som utfordrende a skaffe
de teammedlemmene som de i1 utgangspunktet har behov for. Nar de sliter med dette, og i
tillegg har et tidskritisk behov for a fa pa plass riktig kompetanse, har flere erfart & ende opp

med 4 ansette feil person. Dette har for noen fort til mer omfattende konsekvenser for bedriften
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enn de hadde fatt dersom de hadde holdt tilbake litt til, til de fant den riktige personen som de
hadde behov for. Flere har dog opplevd at det & tilby et meningsfylt verdiforslag, samt
muligheten til & pdvirke samfunnet i en positiv retning gjennom arbeidet, gjor det mindre
utfordrende & tiltrekke seg teammedlemmer. Videre mener flere av griinderne at et psykologisk
trygt miljo er essensielt for & legge til rette for at teammedlemmer tor 4 utfordre seg selv, og til
at det er rom for & prove og feile. I tillegg er det viktig med ulike perspektiver til teamet, fordi
det skaper ulike méter & lase problemer pa. P4 den andre siden ser det ut til at det er viktig &
forseke 4 unngd friksjon 1 tidlig fase for & ikke miste hastigheten til oppstartsbedriften, hvor
enkelte mener at mangfold i innledende fase kan skape friksjon og dermed senke hastigheten

for bedriften.

5.0 Diskusjon

Ut fra eksisterende forskning pé teamformasjon er det tydelig at det er visse innsatsfaktorer
griindere ser etter i form av menneskelige ressurser nar oppstartsteamet skal bygges. Klotz et
al. (2014) identifiserer tidligere erfaring og sosial kapital som litteraturens mest
gjennomgéende faktorer (Klotz et al., 2014). En mer nylig litteraturgjennomgang av Lazar et
al. (2020) legger frem at griindere velger teammedlemmer basert pa enten a tilegne seg riktige
ressurser i form av kompetanse, eller basert pa mellommenneskelig tiltrekning (Lazar et al.,
2020). Vare funn indikerer at griinderne ser etter tre innsatsfaktorer néar det gjelder
menneskelige ressurser: kompetanse, riktig mentalitet og mellommenneskelig tiltrekning.
Kompetanse enskes 1 form av spesialisering og/eller myke ferdigheter, noe som defineres ut
fra hvilken fase bedriften befinner seg i og dermed hvilken kompetanse som beheves i1 de ulike
fasene. Riktig mentalitet trekkes frem i form av at teammedlemmene skal trigges av
utfordringer og risiko, vare leringsvillige, proaktive og selvgaende og at de evner & ta ansvar
og lese problemer pa eget initiativ. Slik teorien sier (Discua Cruz et al., 2013; Forbes et al.,
2006b; Francis & Sandberg, 2000; Grossman et al., 2012; Shah et al., 2019), ser vi ogsa at
mellommenneskelig tiltrekning basert pa likhet er spesielt viktig for griinderne 1
ansettelsesprosesser, hvor flere av griinderne gjerne ensker teammedlemmer som har samme
grunnleggende verdier og som man dermed kommer godt overens med, hvilket vil reflekteres

1 bedriftens kultur.
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Som vi ser stilles det store krav til hvem som er attraktive teammedlemmer for
oppstartsbedriftene. Vare funn indikerer dog at flere av griinderne opplever det som
utfordrende 4 tiltrekke seg teammedlemmer med en ensket kombinasjon av kompetanse, riktig
mentalitet og mellommenneskelig tiltrekning. Dette er interessant i forhold til at
oppstartsbedrifter blir ansett som attraktive arbeidsgivere, i tillegg til at entreprenerskap anses
som en egnsket karriereretning sett 1 et globalt perspektiv. Folgende er et resultat av at en ofte
herer om vellykkede griindere som har tjent betydelig summer pé sine bedrifters verdiforslag,
noe som skaper et lukrativt bilde av oppstartsbedrifter (Sorenson et al., 2021). I realiteten ser
vi derimot at dette kun stemmer i et fatall av tilfellene dersom vi ser til vére funn og forskningen
til Brush et al. (2001). De som har forstaelse for hva det faktisk inneberer & jobbe i en
oppstartsbedrift er nemlig klar over at det gjerne kommer med lavere lenninger, hoyt
arbeidstempo og lengre og mer uforutsigbare arbeidsdager, sammenlignet med a jobbe i en
etablert bedrift. I tillegg kommer det med heyere risiko, noe som bekreftes av Girotra &
Kaushik (2018). Folgende forer til at de menneskene som er attraktive for oppstartsbedriftene
ikke alltid ensker & vaere en del av en oppstartsbedrift, noe bade vére funn og teorien tilsier
(Girotra & Kaushik, 2018). Nér disse menneskene 1 tillegg ofte er heyt etterspurt blant
veletablerte bedrifter med storre ressursgrunnlag for & rekruttere dem, sitter griinderne igjen

med en krevende utfordring som vi ser kan skape enda sterre utfordringer.

Utfordringen utspiller seg gjennom at griindere ofte ender opp med & gjore ansettelser som ikke
er gunstig for bedriften, der personen som blir ansatt ikke nér opp til griinderens krav. Dette
viser seg ut fra vare funn gjennom at personen enten ikke hadde erfaringen eller kompetansen
som krevdes, ikke kom overens med de andre i teamet eller at personen ikke handterte
oppstartsbedriftens skiftende og usikre milje. Basert pd griindernes erfaringer er det tydelig at
slike tilfeller kan koste bedriften mer enn den i utgangspunktet téler. Flere intervjuobjekter
papeker at tidspresset gjor at ansettelsesprosessen ofte md gjennomferes pd kort tid, noe som
kan fore til et storre problem enn mangel pa arbeidsressurser; det & métte si opp en ansatt, og
den tid- og ressurskrevende prosessen som gar med til det. I de fleste tilfellene der
feilansettelsene fant sted ga griinderne indikasjon pé at de hadde en folelse av at det ikke var
riktig match fra start, men at de allikevel ansatte fordi bedriftens behov for personens
kompetanse var sapass kritisk. Det kan med andre ord fere til at man “tar det man far” i en fase

hvor det er et tidskritisk behov for kompetanse.
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Slike feilansettelser er kostbare og ressurskrevende for bedriften, i tillegg til at det kan skape
intern friksjon og sinke bedriftens fremgang. Dette papekes av flere griindere gjennom
intervjuene, og stattes ogsd av teorien som 1 tillegg trekker frem det kompliserte regelverket vi
har 1 forbindelse med oppsigelser (Gundersen, 2022). Det a ansette de riktige ressursene til
teamet er en av de viktigste prosessene griinderen ma gjennom, og det er tydelig at det er en
prosess med heoy grad av risiko. Dersom griindere ikke tar magefolelsen rundt fersteinntrykket
av kandidaten pa alvor, pd bakgrunn av et tidskritisk behov for ressurser, er sjansen for & gjore
feilansettelser stor. Gitt at flere griindere nevner at presset forer til feilaktige beslutninger i
ansettelsesprosessen, er det essensielt a ta seg god nok tid 1 ansettelsesprosessene, samt a lytte
til magefolelsen nar en ansettelsesbeslutning tas. Dette for & unngé 4 ansette feil person, noe

som kan péfere bedriften skade 1 en sdrbar oppstartsfase.

Basert pa hvor viktig kompetanse, riktig mentalitet og mellommenneskelig tiltrekning er nar
det kommer til & skape et effektivt team, opp mot hvor stor utfordring det viser seg & vere a
skaffe personer som innehar disse tre innsatsfaktorene, anser vi dette som et tema som fortjener
et starre fokus i teorien rundt teamformasjon. Griinderne har store krav til hvem som far innpass
1 teamet, noe som er forstaelig pa bakgrunn av at teammedlemmene er nedt til & bidra med
verdi for at det skal vere fordelaktig a i det hele tatt ansette noen. Problemet er at griinderne
ikke kan kreve sdpass mye, da det tidskritiske behovet forer til at de ender opp med & matte
trosse disse kravene i ansettelsene. Det er dermed innlysende at det ikke fungerer i praksis, noe
som tar oss videre til hvordan griindere evner & tiltrekke seg de menneskene som de virkelig

trenger og ensker til tross for usikre rammer og minimalt av ressurser.

For & fa til nettopp dette har griinderne skapt en attraktiv arbeidsplass som gir opplevd mening.
Det a ha en sterk og meningsfull visjon kan fungere som et innsalgselement hos menneskene
en onsker & integrere i teamet, og er dermed en viktig faktor for a skaffe enskede
teammedlemmer. Losningen pé utfordringen kan dermed vare at griinderne og de potensielle
teammedlemmene inngér en form for kompromiss der arbeidsplassen skaper en opplevelse av
at arbeidet er meningsfylt, noe arbeidstakerne finner verdifullt til tross for at det er risikofylt a
jobbe 1 unge selskaper. Meningsfylt arbeid verdsettes sa hoyt av millenniumsgenerasjonen, som
anses som en generasjon med heyt fokus pa gode verdier (Smith & Turner, 2015), at det kan
vaere med pa 4 jevne ut faktorer som hgyere risiko og ofte lavere lonn sett opp mot andre

arbeidsplasser. Dette er noe teorien ikke har tatt for seg innenfor tidligere, og er dermed et
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teoretisk bidrag som kan rokke ved eksisterende prinsipper innenfor entrepreneriell
teamformasjon. Bedrifter som starter opp i dag, med generasjonens forventninger om at
forretningsmodellen skal utgjere mer godt og mindre skade (Ford et al., 2018), har 1 sterre grad

mulighet til & bygge opp verdiforslaget sitt rundt dette fra oppstart.

Oppstartsteamet evner a lettere fa med seg de riktige menneskene dersom selskapet tilbyr en
mulighet for & vaere med a pavirke gjennom arbeid som gir en form for mening. Dette kan
foreligge hvis bedriften har et verdiforslag som kommer forbrukerne og samfunnet til gode
gjennom & utrette mer godt og mindre skade (Ford et al., 2018), noe som ogsa fremkommer av
flere av intervjuobjektenes erfaringer. Vare funn indikerer at dette veier tyngre for potensielle
teammedlemmer enn andre faktorer en ser etter pd en arbeidsplass, noe som gir mening 1
forhold til hvordan Alonso-Almedia og Llach (2019) beskriver millenniumsgenerasjonen, og
hvordan de s@rlig er opptatt av en barekraftig arbeidsplass. De tenderer til & onske & utgjore
en forskjell og & jobbe med noe de brenner for. Vi ser at det er enklere a sette sitt eget grunnlag
for, og i sterre grad pavirke arbeidet i oppstartsbedrifter pd bakgrunn av at disse gjerne har en
flat struktur. Millennials tiltrekkes og trives i bedrifter hvor de far mulighet til & pavirke
bedriftens verdigrunnlag i trdd med egne personlige verdier (Moreno et al., 2017; Smith &
Turner, 2015). Vi finner at det & jobbe med tjenester hvor man far mulighet til & pavirke til det
bedre, som ofte omtales som barekraftige, gjor det mindre utfordrende & fa med seg dyktige
mennesker. Det er dermed fordelaktig dersom griinderen og bedriften kan tilby dette nar det

kommer til a fa med seg onskede menneskelige ressurser.

Millennials har ytterligere krav til arbeidsgivere for & anse bedriften som et attraktivt sted a
jobbe. Disse kravene gar 1 hovedsak pa bedriftens kultur og verdier, og dersom griindere tar
disse 1 betraktning kan sjansen for 4 tiltrekke seg generasjonen gker. Basert pa vér forskning
ser vi at psykologisk trygghet er essensielt 1 oppstartsbedrifter, noe som er et resultat av hayt
tempo og hey risiko. Vi ser tydelig viktigheten av god feedback-kultur, og at det & skape en
arena for & kunne komme med uttalelser og innspill uten frykt er fremtredende. Dette henger
sammen med at millennials har heye forventninger til aksept og anerkjennelse fra deres
arbeidsgivere, noe som er basert pa at generasjonen har et behov for a bli utfordret og at de
onsker 4 bidra til bedriftens fremgang (Ozgelik, 2015). For 4 oppn4 dette ma det vaere rom for

a prove og feile, slik at de tor 4 ta beslutninger og risiko.
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Rettferdighet og fellesskap er andre verdier millenniumsgenerasjonen verdsetter, noe som gjor
at de gjerne trives 1 mangfoldige samarbeidsmiljeer (Smith & Turner, 2015). I teorien belyses
viktigheten av psykologisk trygghet i form av kognitivt mangfold, som bidrar til 4 tilrettelegge
for ulike perspektiver og & ivareta teammedlemmenes ulike mater & tenke pa (Reynolds &
Lewis, 2017). Videre sier de at dersom en ikke aktivt legger til rette for & fremme kognitivt
mangfold, blir det mer utfordrende & fa til innovasjon pa bakgrunn av at alle tenker likt. Dette
er fordi vi mennesker utilsiktet tilpasser oss en felles bedriftskultur og mate & lgse problemer

pa (Reynolds & Lewis, 2017).

Det et kjent fenomen at oppstartsteam gjerne er kognitivt homogene 1 form av at de deler
lignende ferdigheter og karakteristikker (Brattstrom, 2019). I tillegg er det betydelig mer vanlig
at de er etnisk homogene enn heterogene (Ruef, 2010). Vi identifiserer to ulike syn pa & bygge
opp et team, der en pa den ene siden foretrekker et mangfoldig team fra start for & fa flere
perspektiver. Pa den andre siden foretrekker noen a starte med et homogent team fordi et flertall
av perspektiver kan fore til mer friksjon, og dermed tregere prosesser i startfasen. Vi ser dog at
det oppleves utfordrende a i praksis rekruttere basert pa mangfold nar teamet innledningsvis er
homogent. Det er tydelig at det er fordeler og ulemper med & gé inn som et homogent versus
som et mangfoldig team. P& bakgrunn av de nye arbeidstakernes preferanser i forhold til
mangfold i bedriften (Smith & Turner, 2015), ser vi allikevel at det kan veare fordelaktig a
fokusere pa mangfold fra start. Kognitivt mangfold er pa sin side en viktig bidragsyter til
effektive team som evner 4 innovere 1 komplekse og usikre arbeidsmiljger. Videre kan
mangfold generelt vaere fordelaktig for 4 unngé turnover 1 bedriften pa bakgrunn av et potensielt
misforhold som kan oppsta, som folge av den eldre og yngre generasjonens ulike syn pa verdien

av et mangfoldig team (Kelleher, 2011; Westerman & Yamamura, 2007).
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MODELL 1
Et bidrag til a tiltrekke seg og beholde millennials i
oppstartsbedrifter

ATTRAKTIVE
INTERNE FORHOLD

INNSATSFAKTORER
\

Kjernekompetanse UTFORDRING KOMPROMISS

Riktig mentalitet |———>(  Risikofylte forhold | —> Meningsfylt arbeid _

Mellommenneskelig
tiltrekning

\ Kognitivt mangfold /\

Vi ser et gap i eksisterende litteratur nér det gjelder & utforske nyansene 1 hvordan
teamformasjonsprosesser fungerer i praksis, spesielt med hensyn til millenniumsgenerasjonen
som har andre forventninger enn tidligere generasjoner. Griinderne har store krav til hvem de
gnsker som teammedlemmer, gjerne basert pd de tre viktige aspektene kompetanse, riktig
mentalitet og mellommenneskelig tiltrekning. Imidlertid gjor usikre rammer og hey risiko at
dette oppleves som utfordrende for griinderne. Pa bakgrunn av dette har vi utarbeidet modell
1, som illustrerer hvordan griindere evner a tiltrekke seg de menneskene som de virkelig trenger
og ensker. Millenniumsgenerasjonen legger betydelig vekt pa a ha arbeid med mening som er
1 trad med trenden om & bevege seg mot barekraftige forretningsmodeller som gir noe tilbake
til samfunnet. Vi ser dermed at utfordringen som griindere moter i teamformasjon, kan loses
gjennom & integrere meningsfylt arbeid som et kompromiss, og kan dermed vaere en avgjerende
faktor for 4 tiltrekke onskede teammedlemmer. I tillegg illustrerer vi viktigheten av 4 tilpasse
seg de okende preferansene om at det skal foreligge psykologisk trygghet pa arbeidsplassen,
slik at teammedlemmene kan utfordre seg selv uten & vare redd for negative konsekvenser
dersom det ikke gar som forventet. Videre méa griinderne anerkjenne millenniumsgenerasjonens
onske om & vere en del av kognitivt mangfoldige samarbeidsmiljoer, og ta hoyde for dette
gjennom hele teamformasjonsstrategien. Disse to elementene viser seg a vare attraktive interne

forhold som gir gkt sjanse for & beholde de menneskelige ressursene.
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6.0 Konklusjon

I denne studien har vi identifisert elementer som kan gke sjansen for at griindere tiltrekker seg
de menneskelige ressursene som enskes til oppstartsteam til tross for hey risiko og begrenset
kapital, samt hvordan de skal tilrettelegge arbeidsforholdet for & beholde disse ressursene.
Eksisterende forskning pa feltet baserer seg hovedsakelig pé storre litteraturgjennomganger
som tar for seg teamformasjonsprosessen pa et overordnet nivd. Dette gjor det utfordrende &
grave dypere i1 de ulike nyansene som gjerne preger prosesser som skjer i sosiale settinger, da

de gjerne er flytende og komplekse (Bell et al., 2019).

Forst har vi tatt for oss foreliggende teori pa feltet, hvor vi har sett at flere av elementene som
trekkes frem viser seg a stemme overens med griindernes erfaringer. Dette inneberer blant
annet innsatsfaktorer en ser etter i nye teammedlemmer, der vi har identifisert kompetanse,
riktig mentalitet og mellommenneskelig tiltrekning som essensielt. Vare funn viser videre at
griindere stir ovenfor en utfordring nir det kommer til 4 tilegne seg onskede teammedlemmer,
da de onsker seg medlemmer med felles verdier pd bakgrunn av likhetstiltrekning,
dybdekompetanse og med riktig type mentalitet, men til en lennskostnad oppstartsbedriften
kan baere. Griinderne opplever det som utfordrende & ikke fa tiltrukket seg heyt kvalifiserte
kandidater, som en konsekvens av hgy risiko og lite ressurser i form av kapital. Tidspress forer
gjerne til at de ender opp med & ansette mennesker som ikke samsvarer med deres ensker, noe
som kan skape et storre problem for bedriften enn det 1 utgangspunktet var ndr de trengte a

ansette.

Vi ser at millenniumsgenerasjonen, som i stor grad utgjer natidens arbeidstakere, har andre sett
med preferanser knyttet til en potensiell arbeidsplass enn den tidligere generasjonen.
Generasjonen er opptatt av at arbeidet de gjor skal vere meningsfylt, med mulighet for &
pavirke, i trad med trenden om & bevege seg mot barekraftige forretningsmodeller som gir mer
tilbake til samfunnet enn de tar. Bedrifter som starter opp i dag, med generasjonens
forventninger om at forretningsmodellen skal utgjere mer godt og mindre skade, har 1 sterre
grad mulighet til & bygge opp verdiforslaget sitt rundt dette fra oppstart. Dermed har flere
oppstartsbedrifter dette som et konkurransefortrinn til tross for at det er risikofylt & jobbe 1 unge
selskaper. En sterk og meningsfull visjon kan narmest fungere som et innsalgselement hos

menneskene en gnsker & integrere 1 teamet, og er dermed tilsynelatende en viktig faktor for &
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skaffe enskede teammedlemmer. I tillegg er det avgjerende & tilpasse seg dagens generasjons
preferanser pa arbeidsplassen. Vi finner at det fremfor alt er viktig & tilrettelegge for
psykologisk trygghet, slik at teammedlemmene foler seg trygge nok til & utfordre seg selv uten
frykt for negative konsekvenser av eventuelle feil. Videre er det essensielt at griindere ogsa
anerkjenner millenniumsgenerasjonens onske om 4 veare en del av mangfoldige
samarbeidsmiljoer, ved & integrere mangfold gjennom hele teamformasjonsprosessen. Ved a
legge til rette for et slikt miljo kan griindere skape en attraktiv atmosfere som fremmer

utfordring, personlig vekst og innovasjon.

7.0 Videre forskning

Selv om vi har klart & identifisere flere faktorer som pavirker teamformasjon i dagens
oppstartsbedrifter innenfor det norske miljoet, ser vi likevel en mulighet for 4 gd mer 1 dybden
pa flere av nyansene som utspiller seg i formasjonen av et oppstartsteam. Dette kan blant annet
vaere a forske naermere hvordan atferden til Millennials og Generasjon Z utspiller seg i et
oppstartsmiljo 1 forhold til generasjonen for dem. Dette pa bakgrunn av at det sies at disse
generasjonene gjerne er mer entreprengrielt anlagt (Dollinger, 2008). Dermed skulle vi gjerne
sett en helhetlig modell for teamformasjonsprosessen med fokus pd natidens generasjon, til
forskjell fra eksisterende modell fra Klotz et al. (2014) som tar utgangspunkt i tidligere
forskning pa feltet de siste 50 arene. Det er interessant hvordan ledere og griindere muligens
ogsa ma ha en annen tilnerming basert pa behovet denne generasjonen har for & fa

anerkjennelse av arbeidet.

Vére funn viste at noen av griinderne foretrekker & starte med et homogent team, for sa a
fokusere pa & ansette basert pd mangfold, da det forer til mindre friksjon og gir mer fart til
skalering. Andre foretrekker & fokusere pd mangfold fra start, da det forer til ulike perspektiver
og mer nytenkning. Var anbefaling baserer seg pa preferanser hos dagens arbeidstakere, men
mangler dybdeinnsikt i forhold til 1 hvilken grad de ulike strategiene pavirker effektiviteten pa
lang sikt. Dermed kan det vare interessant & se nermere pa om det er forskjeller i langsiktig
effektivitet knyttet til & ha et mangfoldig team fra start, versus a ha et homogent team fra start
- for s& a gé over til & fokusere mer pa mangfold. En annen vinkling innenfor samme felt kan

veere 4 ta for seg 1 hvilken grad valg av strategi er noe som varierer i henhold til kjonn.
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9.0 Vedlegg

Vedlegg 1: Griindernes profil

Kjonn Bransje
1. Mann Teknologi
2. Mann Teknologi
3. Kvinne Avfall
4. Kvinne Teknologi
5. Mann Avfall
6. Mann Logistikk
7. Mann Musikk
8. Kvinne Teknologi
9. Kvinne Helse
10. Kvinne Mat
11. Mann Teknologi
12. Mann Teknologi
13. Mann Teknologi
14. Mann Teknologi
15. Mann Mat
16. Mann Tjenester
17. Kvinne Kommunikasjon
18. Kvinne Helse
19. Mann Kommunikasjon
20. Kvinne Helse
21. Mann Logistikk
22. Mann Tjenester
23. Mann Musikk
24. Kvinne Salg
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