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Sammanfattning
Den aktuella studien undersokte sambandet mellan teampersonlighet och
framgang i startup-processen av nya foretag. For att undersoka detta samlades
personlighetsdata samt data gdllande genomforda startup-aktiviteter in frén 32
team, vilka deltog i affarsutvecklingsprogram pé négon av ett antal olika
affarsinkubatorer, fordelade 6ver fem svenska orter. Teampersonlighet
operationaliserades som teamens medelvirden pa de olika personlighetsdrag som
inkluderades i studien. Personlighetens relation till generell framgang i startup-
processen och till tre olika specifika utfallsmatt undersoktes. Dessa var
fardigstdllandet av en afférsplan, beviljandet av finansiering samt genomforandet
av en fOrsta forséljning. For att besvara fragestéllningarna genomfordes tre
logistiska regressionsanalyser samt en partiell korrelationsanalys. Resultaten
stodde inte relationen mellan teampersonlighet och genomforandet av ndgon av de
aktiviteter som anvénts som matt pa framgang i studien, och inte heller mellan
teampersonlighet och generell framgéng i startup-processen. En diskussion fors
kring 1 vilken utstrackning skillnader i personlighet har haft mdjlighet att komma
till uttryck som skillnader i beteenden och dirmed genomforandet av olika
uppgifter i startup-processen. Aven operationaliseringen av teampersonlighet

respektive framgang i startup-processen diskuteras.

Nyckelord: personlighet, teampersonlighet, malmedvetenhet, utatriktning,

oppenhet, NEO PI-3, affarsinkubator, startup-foretag.



Abstract
This study sought to examine the relationship between team personality and the
success of new companies during their startup phases. Personality data was
gathered along with data on what startup milestones the teams had managed to
achieve. Thirty-two teams who participated in business development programmes
in any of a number of business incubators, all located in Sweden, were included in
the study. Team personality was operationalized as the team mean on the
personality traits that were assessed in the study. The relationships between team
personality and four different outcome measures were assessed. These were:
completion of a business plan, the granting of external funding, first sale and
general success during the startup phase. To answer the research questions three
logistic regression analyses and one partial correlation analysis were conducted.
The results did not support the relationship between team personality and any of
the four outcome variables. The operationalization of team personality and startup
success is discussed, as well as to what extent the startup context offers an
opportunity for personality differences to be expressed as differences in
behaviour, and ultimately as the completion of different activities in the startup

process.

Keywords: personality, team personality, conscientiousness, extraversion,
openness, NEO PI-3, business incubator, startup company
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Introduktion

Nya foretag dr viktiga for samhéllsekonomin da de skapar arbetstillféllen (Litwin &
Phan, 2013; Neumark, Wall & Zhang, 2011) och hojer sysselsittningsgraden pa sikt (Fritsch
& Mueller, 2004). For att uppmuntra och underlitta nyforetagande finns det i Sverige s.k.
inkubatorer dit entreprendrer kan soka sig for att fa hjdlp 1 uppstartsfasen. Inkubatorerna kan
t.ex. erbjuda affarsrddgivning och ett nétverk som entreprendrerna kan dra nytta av. Dessa
inkubatorer finansieras till storre delen med skattemedel. D4 en stor andel foretagssatsningar
misslyckas (Artinger & Powell, 2016) riskerar bade skattebetalare och riskkapitalister som
investerat i foretagen att forlora sina pengar. Att kunna forutse vilka entreprendrer som
kommer lyckas under uppstartsfasen ar darfor av viarde. Den aktuella studien kommer darfor
att undersoka 1 vilken utstrackning entreprendriella teams personlighet har ett samband med
hur vil de lyckas i1 uppstartsfasen av nya foretag.

Tidigare forskning har visat att det genom att kartldgga individers personlighet gar att
predicera hur de kommer prestera i arbetslivet (Barrick & Mount, 2005). Personligheten
predisponerar nimligen individer for vissa typer av beteenden (Costa & McCrae, 1989), vilka
kan vara mer eller mindre fordelaktiga i en arbetskontext. Det saknas dock forskning som
undersoker vilka personlighetsdrag som dr gynnsamma i team som befinner sig i en startup-
process (Zhou, Zey och Hu, 2015). Utdkad kunskap om detta &r vardefullt da det potentiellt
skulle kunna anvindas vid riskbeddmningar infor investeringar i startup-foretag, och som en
del 1 antagningsprocessen till inkubatorers affarsutvecklingsprogram. Malet med den aktuella
studien dr darfor att undersoka huruvida personligheten hos entreprendriella team pd svenska
inkubatorer har en relation till hur bra det gar for dem under uppstartsfasen av ett nytt foretag,
och ddrmed om personlighetsdrag pa teamniva skulle kunna fungera som prediktorer for

framgang i uppstartprocessen.

Teori

Personlighet. Enligt den trait-teoretiska synen pé personlighet kan individuella
skillnader mellan ménniskor forklaras med hjélp av skillnader i underliggande
personlighetsdrag eller egenskaper (McCrae & John, 1992). Personlighetsdrag definieras som
relativt stabila monster i en individs sétt att tinka, kinna och agera (Costa & McCrae, 1989).
Den mest anvdnda modellen for att beskriva personlighetsdragens struktur ar
Femfaktormodellen, vilken delar in personlighetsdrag i de fem 6vergripande faktorerna
Neuroticism, Extraversion, Oppenhet, Vinlighet och Samvetsgrannhet (Roccas, Sagiv,

Schwatrz & Knafo, 2002; Funder, 2001). Femfaktormodellen utgor en version av trait-teori,



och dess fem faktorer aterfinns inom i princip alla personlighetsinventorier (McCrae & John,
1992). Modellen har dven visat sig vara universell, dd néstintill samma faktorstruktur
aterfinns 1 flera olika ldnder med vitt skilda kulturer och sprak (McCrae & Costa, 1997).

Nedan foljer en beskrivning av de fem faktorer som ingar i femfaktormodellen, vilka
dven dr kinda som the Big Five (Barrick & Mount, 1991). Beskrivningarna utgar fran hur
faktorerna operationaliseras i personlighetsformuléret NEO PI-3, som avser médta dimensioner
av normalpersonlighet hos vuxna individer (Costa & McCrae, 2010). Inom litteraturen
forekommer nagot skiftande bendmningar for samma faktorer. I NEO PI-3 bendmns
Neuroticism som Emotionell Instabilitet, Extraversion som Utétriktning och Samvetsgrannhet
som Mélmedvetenhet, vilket innebér en fordndring jamfort med forlagan NEO PI-R (Costa &
McCrae, 1992). Det dr dock samma personlighetsfaktorer som asyftas. Varje faktor byggs upp
av sex facetter, vilka dr grupper av interkorrelerade personlighetsdrag. Facetterna beskriver
mer specifika personlighetsdrag @n de dvergripande faktorerna (Costa & McCrae, 2010).

Emotionell instabilitet. Denna faktor speglar individens tendenser att uppleva
negativa affekter sdsom skuld, ilska, avsky, sorg, ridsla och forligenhet. Emotionellt instabila
personer har jamfort med andra storre svarigheter att hantera stress och kontrollera impulser.
Personer péd andra dnden av dimensionen kan beskrivas som emotionellt stabila. De ér
vanligtvis lugna, har ett jimt humor, 4r avslappnade och kan hantera stressande situationer
utan att bli upprorda. Faktorn bestar av facetterna Angest, Irritationsbeniigenhet,
Nedstimdhet, Sjdlvosédkerhet, Impulsivitet och Stresskénslighet.

Utdtriktning. Denna faktor beskriver hur utdtriktad en person &r. Utétriktade personer
ar sociala, sjdlvsidkra, pratsamma, gladlynta, aktiva och trivs i grupper och andra sammanhang
dér det &r mycket folk. De tycker dven om spinning och stimulering, och &r energiska och
optimistiska. Introverta personer kan istéllet beskrivas som reserverade och sjélvstindiga; de
trivs 1 sitt eget sédllskap. Faktorn bestar av facetterna Tillgivenhet, Séllskaplighet,
Sjalvhédvdelse, Vitalitet, Spadnningssdkande och Gladlynthet.

Oppenhet. Denna faktor speglar hur &ppen en individ #r for nya intryck, virderingar,
tankar, kinslor och upplevelser. Oppna personer #r nyfikna bade pa den inre och yttre
vérlden. De ér beredda att tinka i nya banor och dvervidga okonventionella vérderingar.
Personer péd andra dnden av dimensionen tenderar att vara mer konventionella och foéredra det
bekanta framfor det nya. Faktorn bestér av facetterna Fantasi, Estetik, Kénslor, Aktiviteter,
Tankar och Virderingar.

Viinlighet. Denna faktor handlar om interpersonella tendenser. Personer som utmérks

av Vinlighet &r altruistiska, sympatiska, hjadlpsamma och har en tilltro till andra ménniskors



hjélpsamhet. Personer pd andra dnden av dimensionen kan istéllet beskrivas som
egocentriska, tdvlingsinriktade och skeptiska géillande andra ménniskors motiv. Faktorn bestar
av facetterna Tillit, Réttframhet, Osjilviskhet, Foljsamhet, Blygsamhet och Omsinthet.

Malmedvetenhet. Denna faktor speglar individuella skillnader gillande sjélvkontroll 1
form av formaga att planera, organisera och utfora uppgifter. Malmedvetna personer ar
mélinriktade, beslutsamma, punktliga, palitliga och strévar efter att prestera. Personer pa
andra dnden av dimensionen dr mindre upptagna av dessa beteenden, och bryr sig mindre om
att arbeta mot sina mal. Faktorn bestar av facetterna Duglighet, Ordningssambhet,
Samvetsgrannhet, Prestationsstravan, Sjdlvdisciplin och Eftertinksambhet.

Trait activation theory. Kartliggning av individers personlighetsdrag har visat sig
vara anvéndbart fOr att predicera arbetsprestation inom en rad olika yrken. Huruvida en
individs personlighetsdrag kommer ta sig uttryck i for organisationen vérdefulla beteenden ar
dock beroende av kontexten, och den prediktiva validiteten for en viss personlighetsfaktor
varierar dirmed beroende pé arbetsuppgifterna, vilka varierar mellan olika yrken (Barrick &
Mount, 1991). Enligt Tett och Burnetts (2003) trait activation theory kommer kopplingen
mellan personlighetsdrag och arbetsprestation att vara starkare i situationer som é&r relevanta
for personlighetsdraget i frdga. Relevanta situationer dr sddana som aktiverar
personlighetsdraget, genom signaler i kontexten vilka erbjuder individen ett tillflle att agera i
enlighet med sin personlighet. Ett exempel som Tett och Burnett (2003) sjédlva presenterar ar
av en medarbetare som bli anvisad ett kontorsrum med ett stokigt skrivbord. Denna situation
ar relevant for personlighetsdraget ordningssamhet, dd den erbjuder ett tillfdlle att dgna sig at
organiserande beteenden. Situationen kommer dérmed trigga dessa beteenden hos individer
som 1 hog utstrickning dr ordningsamma. Personer som i 1&g utstrackning dr ordningsamma
kommer sannolikt istéllet att 14ta skrivbordet vara, och situationen goér det ddrmed mojligt att
observera skillnader i personlighetsdraget mellan individer.

Utifrén trait activation theory dr det inte bara intressant att undersoka i vilken
utstrackning the Big Five har ett samband med arbetsprestation dverlag, utan éven att
undersoka vilka specifika personlighetsdrag (facetter) som kan relateras till genomforandet av
specifika arbetsuppgifter pd arbetsplatsen. Detta eftersom vissa egenskaper bor vara mer
relevanta for en given arbetsuppgift &n andra (Tett och Burnett, 2003).

Situationsstyrka. Mojligheten att observera skillnader kommer, forutom trait
activation, sannolikt dven att bero pd situationens styrka (Tett & Burnett, 2003). Precis som
trait activation sd handlar situationsstyrka om faktorer i individens kontext vilka paverkar i

vilken grad individuella skillnader kan komma till uttryck (Meyer, Dalal & Hermida, 2010).



Starka situationer dr tydligt strukturerade, varierar lite fran dag till dag, erbjuder tydliga
riktlinjer for forvintade beteenden och innebér liten frihet att fatta egna beslut, medan svaga
situationer erbjuder férre riktlinjer och ledtrddar géllande forvintade eller lampliga beteenden
(Meyer et. al., 2010; Judge & Zapata, 2015; Mischel, 1977). Situationens styrka kommer att
pressa individen att antingen dgna sig at eller avsté fran specifika beteenden, och
beteendevariationen mellan individer kommer dirmed minska eller 6ka som en funktion av
situationen styrka. Detta innebdr att svaga situationer erbjuder storre utrymme for
personlighetsskillnader att komma till uttryck (Meyer et. al., 2010).

Arbetsteam som befinner sig i en startup-process arbetar inom en kontext som
karaktdriseras av svaga situationer (Ensley, Hmielesky & Pearce, 2006). Teamet arbetar
nédmligen inte inom nagon etablerad organisation dér regler och riktlinjer for hur arbetet ska
bedrivas finns, och arbetsuppgifterna méste definieras av teamet sjilva da de inte arbetar pa
uppdrag av ndgon annan. Teammedlemmarnas personlighet borde séledes ha mojlighet att
komma till uttryck i det dagliga arbetet, varfor det blir intressant att undersoka vilka
personlighetsdrag som é&r relaterade till olika mél som teamen behdver uppna for att lyckas

under startup-processen.

Tidigare forskning

Personlighet och arbetsprestation hos entreprenérer. Aven om det saknas
forskning gillande vilka personlighetsdrag som ér relaterade till framgéng i entreprendriella
team (Zhou, 2015) sé har en del forskning gjorts pé individuella entreprenorers personlighet.
Zhao och Seibert (2006) har i en metaanalys undersokt huruvida entreprenorers
personlighetsdrag skiljer sig at fran andra chefers. I studien definierades entreprendrer som
personer som startar, dger och driver sma foretag, vars syfte ér att viixa. De chefer som
utgjorde jamforelsegruppen befann sig pé olika nivéer och har olika funktioner i de
organisationer dér de var verksamma. Resultaten frdn denna metaanalys visade att
entreprendrer fick hdgre poding pa faktorerna Oppenhet och Samvetsgrannhet jimfort med
andra chefer, och lagre poéng pé faktorerna Viénlighet och Neuroticism. Det verkar alltsé vara
sa att personer med vissa personlighetsdrag dr mer benédgna att starta och driva egna foretag.
Detta &r ocksd vad Zhao, Seibert och Lumpkins (2010) metastudie visar. I denna studie har
forfattarna, forutom att underséka sambandet mellan personlighet och intentionen att bli
entreprendr, dven undersokt sambandet mellan entreprendrers personlighet och hur
framgangsrika foretagen de driver &r. Studien indikerar att personligheten spelar roll for

entreprendrernas framgang. Resultaten visade att entreprendrernas foretags framgang var
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positivt korrelerad med Oppenhet, Samvetsgrannhet och Extraversion, och negativt korrelerad
med Neuroticism. Den storsta effektstorleken uppmiittes for Oppenhet. Aven om resultaten
presenterades i termer av the Big Five bor det dock papekas att de studier som inkluderats i
metaanalysen anvint en rad olika personlighetsskalor som sedan har kodats om till de fem
faktorerna, vilket kan kritiseras. Detta skulle ndmligen kunna utgdra ett hot mot
konstruktvaliditeten i studien. Forskarna har dock forsokt minimera detta hot genom att
sakerstdlla att de variabler som kodats om har korrelerat starkt med den Big Five-faktor de
kodats om till och inte korrelerat starkt med ndgon annan Big Five-faktor.

Aven Rauch och Frese (2007) har undersdkt sambandet mellan personlighet hos
entreprendrer och deras framgéng, och funnit méttliga samband. De fann dessutom att
korrelationerna mellan entreprendrers personlighetsdrag och deras framgéng var starkare nér
personlighetsdragen som undersoktes var specifika (snarare an dvergripande faktorer) och pa
forhand hade matchats mot entreprendriella uppgifter som de teoretiskt sett borde ha en
koppling till. De kritiserar anvindandet av de fem dvergripande Big Five-faktorerna som
prediktorer for entreprendriell framgang, och menar att det kan vara mer fruktbart att
undersoka den prediktiva kraften hos varje enskild facett till respektive fem faktorer. Detta
eftersom facetterna &r mer specifika &n de dvergripande faktorerna, och darfor kan kopplas till
specifika entreprendriella uppgifter. De menar att sambanden mellan en faktors olika facetter
och en viss beroende variabel kan variera betydligt. Om korrelationer endast undersoks pé
faktorniva finns det dérfor risk att underskatta verkliga effekter av personlighet for
entreprendriell framgang. En liknande uppfattning har framforts av Paunonen och Ashton
(2001), som funnit att Big Five-faktorernas facetter utgor lika bra eller béttre
beteendeprediktorer én faktorerna sjélva.

Det finns alltsé forskning som visar att personlighet &r en valid prediktor for
arbetsprestationer hos individer generellt (Barrick & Mount, 1991), och entreprenorer
specifikt (Zhao et. al., 2010; Rauch & Frese, 2007). Med anledning av de fynd som Rauch
och Frese (2007) och Paunonen och Ashton (2001) gjort sa finns det anledning att, forutom
faktorer, 4ven anvénda specifika facetter som oberoende variabler ndr sambandet mellan
prestation och personlighet i entreprendriella team undersdks. Aven Tett & Burnetts (2003)
trait activation theory talar for detta, dé teorin séger att en viss situation (t.ex. en viss
arbetsuppgift) kommer aktivera ett visst personlighetsdrag. Da varje Big Five-faktor
inkluderar sex olika, mer specifika, personlighetsdrag dr det rimligt att tdnka sig att en
specifik arbetsuppgift kan aktivera en eller ndgra av dessa personlighetsdrag, medan andra,

tillhorande samma faktor, inte aktiveras da de ar irrelevanta for situationen.

11



Arbetsprestation i team. Forskningen som presenterats ovan har gjorts pa enskilda
entreprenorer. Nya foretag dr dock sillan resultatet av en enskild entreprendrs arbete
(Steffens, Terjesen & Davidsson, 2012; Gartner, Gatewood & Katz, 1994) utan startas och
drivs vanligtvis av team (Kamm, Shuman, Seeger, & Nurick, 1990). Ett team bestér enligt
Salas, Dickinson och Converse av tvi eller flera individer som arbetar mot ett gemensamt mal
(&tergivet i Baker, Day & Salas, 2006). Personlighetsdragen i Big Five har visat sig ha
samband med prestationer dven pa team-niva, dir ett aggregerat matt av medlemmarnas
personlighetsskattningar anvints (Barrick, Stewart, Neubert & Mount, 1998; Barry & Stewart,
1997; Van Vianen & De Dreu, 2001; Neuman, Wagner & Christiansen, 1999; Neuman &
Wright, 1999; Mohammed, Mathieu & Bartlett, 2002; Mohammed & Angell, 2003; Bell,
2007). Fynden gillande vilka personlighetsdrag som har samband med arbetsprestation
varierar dock mellan studierna. Detta skulle kunna bero pa att teamen som studerats befunnit
sig 1 olika kontexter och haft vitt skilda arbetsuppgifter. Neuman och Wright (1999) studerade
t.ex. HR-representanter for en detaljhandelsorganisation och fann dé att Samvetsgrannhet och
Vinlighet kunde predicera teamprestation. Barrick et. al. (1998) studerade fabriksmedarbetare
som arbetade med tillverkning, och fann dé signifikanta samband mellan teamprestation och
Samvetsgrannhet, Vanlighet, Extraversion och Neuroticism. Neuman et. al. (1999) studerade
kundservicemedarbetare i butiker och fann att samtliga fem personlighetsfaktorer kunde
predicera teamprestation. Barry och Stewart (1997) och Mohammed och Angell (2003)
studerade studentteam, dar studenternas uppgifter ocksé skilde sig at mellan studierna. Barry
och Stewart (1997) fann att Extraversion predicerade teamprestation, medan Mohammed och
Angell (2003) fann att Neuroticism och Vénlighet predicerade teamprestation pa en typ av
uppgifter, medan Extraversion predicerade teamprestation pa en annan typ.

Flera av forfattarna framhaller vikten av att undersdka personlighet i relation till
specifika uppgifter, da relationen mellan personlighet och prestation forvéntas variera med
uppgiftstyp (t.ex. Neuman et. al., 1999; Mohammed & Angell, 2003; Van Vianen & De Dreu,
2001). Detta ligger ocksé i linje med Tett och Burnetts (2003) trait activation theory; olika
uppgifter kommer att aktivera olika personlighetsdrag, och det &r forst nir
personlighetsdragen har mojlighet att aktiveras som beteendemaéssiga skillnader kan forvintas
bli observerbara.

Entreprendériella team. Ingen av studierna ovan har genomforts i en startup-kontext,
med entreprendriella team i fokus. Ett entreprendriellt team kan definieras som tva eller flera
individer som tillsammans startar ett foretag dar samtliga medlemmar har finansiellt intresse,

och dér foretaget karaktiriseras av innovativa strategier (t.ex. skapandet av nya produkter,
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metoder eller lansering pa nya marknader) (Carland, Hoy, Boulton & Carland, 1984; Kamm
et. al., 1990). Entreprendriella team skiljer sig frdn andra arbetsteam genom att de arbetar i en
miljo som saknar det som ofta karaktiriserar den férdiga organisationen: vildefinierade mal,
arbetsprocesser, rutiner och struktur (Ensley, Pearce & Hmieleski, 2006). En typ av team som
aterfinns 1 litteraturen, och som har en del likheter med entreprendriella team, ér s.k. top
management teams (ledningsgrupper). Dessa har ofta studerats utifrdin Hambrick och Masons
(1984) Upper Echelon’s theory, enligt vilken ledningsgruppens medlemmars karaktéristika
formodas kunna predicera hur organisationen kommer prestera. Teorin fér bl.a. stod av
Colbert, Barrick och Bradley (2014) som funnit att ledningsgruppens genomsnittliga nivd av
Samvetsgrannhet kan predicera framgéng i organisationen som helhet, som matt med ett antal
olika finansiella nyckeltal. Entreprendriella team liknar till viss del top management teams da
de ocksa utgor ett slags ledningsgrupp. Till skillnad frén top management teams ska de dock
bygga upp en organisation fran grunden snarare én leda en etablerad organisation.
Entreprendriella team saknar en féardig struktur att luta sig mot, och detta utgér en distinkt
skillnad mellan denna typ av team och andra top management teams (Ensley, Hmieleski &
Pearce, 2006). Den teori som ror prestationen i top management teams faller darfor utanfor
ramen fOr denna uppsats.

Den forskning som har gjorts géllande prediktorer for entreprendriella teams
framgang har huvudsakligen fokuserat pé andra potentiella prediktorer 4n personlighet, som
t.ex. alder, kon, erfarenhet (Steffen et. al., 2012; Shrader & Siegel, 2007) och utbildning
(Zhou, Vredenburgh & Rogoft, 2015). Fokus har alltsa legat pa demografiska variabler
snarare dn personliga egenskaper hos teammedlemmarna. Zhou et. al. (2015) pétalar behovet
av forskning pa entreprendriella teams personlighet och bidrar sjélva till att fylla denna lucka
genom att studera entreprendriella teams personlighet relaterat till tillvéxt (operationaliserat
som antal nyanstédllningar under en tvadrsperiod) i kinesiska startup-foretag. De oberoende
variablerna i studien utgjordes av uppgiftsorienterad personlighet (vilket operationaliserades
som en komposition av faktorerna Samvetsgrannhet och Oppenhet) och av relationsorienterad
personlighet (vilket operationaliserades som en komposition av faktorerna Extraversion,
Vinlighet och Neuroticism). De fann att team som hade hdg niva och lag varians av
uppgiftsorienterad personlighet hade storre tillvaxt &n team med ldgre niva och storre varians
av uppgiftsorienterad personlighet. De fann ocksé ett samband mellan relationsorienterad
personlighet och tillvixt. En kritik mot metoden i denna studie &r att forfattarna, trots att de
sdger sig dela Rauch och Freses (2007) standpunkt att de personlighetsdrag som undersoks

bor matchas mot uppgiften de antas ha ett samband med, har undersokt dessa breda kategorier
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av personlighet snarare an specifika personlighetsdrag. Medan Rauch och Frese (2007)

uppmuntrar anvindandet av specifika facetter snarare dn faktorer s& har Zhou et. al. (2015)

istdllet slagit ithop faktorerna till &nnu mindre specifika variabler.

Vidare ér tillvéxt bara ett av flera mojliga sétt pa vilket framgangen for

entreprendriella team kan operationaliseras. For att teamen §ver huvud taget ska ha mojlighet

att anstdlla personer behdver de forst uppna ett antal olika mél, pd vigen mot att bli

verksamma foretag (Carter, Gartner & Reynolds, 1996). Att starta ett foretag &r en process

som innefattar ett antal olika beteenden och aktiviteter, vilka utgor steg i processen mot det

fardiga foretaget (Samuelsson & Davidsson, 2009). Samuelsson och Davidsson (2009) listar

Tabell 1

Viktiga milstolpar i startup-processen, tagna frdan Samuelsson och Davidsson (2009).

1. Product/service idea or
concept

2. Product/services initial
development

3. Collected information of

competition/ opportunity

4. Saving money to invest

5. Team in process

6. Team complete

7. Business plan in process

8. Business plan completed

9. Projected financial

statement

10. Application for funding

11. Received funding
successfully

12. Unsuccessful search for
funding completed

13. Purchased raw materials

supplies, inventories etc.

14. Started investing own
money

15. Established credit with a
supplier

16. Purchased major item
17. Marketing or promotion
started

18. Own phone line

19. Permits and licenses in
process
20. Permits and licenses

granted

21. Registered at PRV

22. Received tax licenses

23. Application for patent
copyright, trademark in
process

24. Application for patent,
copyright, trademark granted
25. Product/services tested
on customers

26. Business received income
27. Product/services ready
for sale

28. Devoted full time to the
business

29. First hire

30. Revenues exceeded

expenses
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30 sadana aktiviteter, vilka anses vara viktiga milstolpar i startup-processen. Dessa
presenteras i tabell 1.

Davidsson och Gordon (2012) menar att dessa aktiviteter, vilka innefattats 1 ett flertal
longitudinella studier som undersdkt startup-processer, dr ovérderliga som oberoende eller
beroende variabler inom det aktuella forskningsfaltet. De menar dock att de forskare som
anvint sig av aktivitetsmatten hade kunnat gora bittre konceptualiseringar av grupper av
dessa aktiviteter, snarare dn att undersoka dem var for sig. De framhéller dven att alla 30
aktiviteter kanske inte dr lika viktiga, och att forskare darfor borde vara mer selektiva med
vilka av dessa aktivitetsmétt de inkluderar i sina analyser. Den aktuella studien kommer
darfor fokusera pa ett fatal av Samuelssons och Davidssons (2009) aktiviteter, samt
konceptualisera genomforandet av ett antal av dessa aktiviteter som ett métt pa framgang i
startup-processen.

Genom att undersoka huruvida entreprendriella teams personlighet dr relaterad till
genomforandet av aktiviteter som &r viktiga i uppstartsprocessen av ett nytt foretag kan den
aktuella studien bidra till att fylla den kunskapslucka som finns pa omréadet, som bl.a. patalats
av Zhou et. al. (2015). Till skillnad fran deras studie kommer den aktuella studien att
undersdka om teampersonlighet &r relaterat till viktiga utfall som intréffar langt tidigare &n da
eventuell tillvaxt kan observeras. Dessutom kommer fler 4n en variabel anvéndas for att
operationalisera framgéng. Detta kan generera vardefull kunskap for investerare som ska ta
stallning till vilka startup-foretag de ska investera pengar i, och for beslutsfattare som ska ta

stdllning till vilka team som ska erbjudas en plats pa en skattefinansierad inkubator.

Aktuell studie

Den aktuella studien kommer undersoka huruvida aggregerad personlighet hos
medlemmar i entreprendriella team pa svenska inkubatorer &r relaterat till genomforandet av
foljande aktiviteter: att fardigstélla en affarsplan, {4 finansiellt stod, samt skaffa en forsta
kund (genomfora en forséljning). Summan av sju olika genomforda aktiviteter (plockade fran
de 30 som Samuelsson och Davidsson, 2009, och Davidsson och Gordon, 2012, f6respréakar)
kommer ocksé att undersokas som utfallsvariabel, och da konceptualiseras som framgang i
startup-processen. Dessa aktiviteter dr foljande: anstéllning av en forsta medarbetare,
fardigstdllande av en affdrsplan, bolagsregistrering av foretaget, paborjad ansokan om
finansiellt stod, mottagande av finansiellt stdd, en indikation pa hur langt fram i processen

teamet kommit gillande diskussioner med kunder och slutligen en indikation pé hur langt
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teamet kommit i arbetet med att ta fram en produkt. De tre aktiviteter som kommer
undersokas enskilt ingar alltsé dven i1 det 6vergripande framgéngsmattet.

Facetter kontra faktorer. Utifran trait activation theory (Tett & Burnett, 2003) borde
de personlighetsdrag som dr relevanta for uppgifterna som ska utforas ha en starkare relation
till genomforandet av dessa jamfort med personlighetsdrag som é&r irrelevanta for situationen.
Att anvénda specifika facetter som oberoende variabler for aktiviteter (beroende variabler)
mot vilka de matchas dr dérfor intressant. I linje med det resonemang som Rauch och Frese
(2007) for bor detta d&ven minska risken for att sambandet mellan personlighet och utfallsmatt
underskattas till f61jd av att korrelationer mellan en beroende variabel och facetter tillhdrande
en och samma faktor tar ut varandra. Sambandet mellan Big Five-faktorerna och prestation
har dock, vilket framgar av den forskning som presenterats ovan, pavisats ett flertal gdnger i
ett antal olika arbetslivssammanhang (t.ex. Barrick & Mount, 1991). Att bortse helt fran
faktorerna och endast anviinda facetterna som oberoende variabler vore dirfor dverilat. Aven
om enskilda facetter har visat sig kunna bidra med unik varians i prediktionen av beteenden
(Paunonen & Ashton, 2001) sé ar det inte en sjdlvklarhet att enskilda facetter har starkare
samband med prestation én faktorer. Valet mellan facetter och faktorer som oberoende
variabler bor styras av utfallsvariabelns specificitet; vid breda utfallsmatt &r det 1ampligt att
ocksa anvédnda en bred oberoende variabel och vid mer specifika utfallsmétt 4r en mer
specifik oberoende variabel ldmplig (Dudley, Orvis, Lebiecki & Cortina, 2006). Da den
aktuella studien kommer inkludera bade ett brett utfallsmétt (framgéng i startup-processen)
och ett antal mer specifika utfallsmétt (genomforande av olika aktiviteter) kommer
personlighet pd bade faktor- och facettniva att anvéindas som oberoende variabler i studien.

Firdigstillande av affirsplan. Delmar och Shane (2003) har undersokt hur
fardigstdllande av en afférsplan paverkar utvecklingen av ett nytt foretag. De fann bl.a. att
framtagandet av en affdrsplan var gynnsamt for foretagets produktutveckling, och att det
minskade sannolikheten att det entreprendriella teamet skulle upplosas och ge upp forsoket att
starta ett foretag. Att fardigstélla en affarsplan har alltsa visat sig vara en viktig aktivitet i
uppstartsfasen av det nya foretaget.

Att skapa en affirsplan kan i sig vara ett omfattande projekt. Aven om affirsplanen
kan variera en del i sitt innehall beroende pa vilken typ av foretag den avser bor den i regel
innehalla foljande: bakgrundsinformation om foretaget (t.ex. datum for grundande, juridisk
form, namn pa &dgare, geografisk position m.m.), en organisationskarta, information om
dgarstrukturen, information om ledningsgruppen (t.ex. deras ansvarsomraden och

kompetenser), beskrivning av produkter, tjdnster, utveckling och produktion (t.ex. information
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om tillverkningsprocess, logistik och prisséttningsscheman), en kartldggning av marknaden
(innefattandes information om marknadsstorlek och trender, kunder och efterfragan,
konkurrenter och deras mal och strategier, komparativa fordelar och nackdelar i forhéllande
till konkurrenterna samt en marknadsforingsstrategi), och slutligen finansiell information
(inklusive en forsédljningsbudget, likviditetsbudget och information om behov av investerat
kapital) (Schwetje & Vaseghi, 2007). Mycket information behover alltsé samlas in, analyseras
och sammanstillas i affdrsplanen, och arbetet med detta torde krdva en hel del planering,
organisation och milmedvetenhet.

Da Mélmedvetenhet dr den faktor som speglar en individs bendgenhet att planera,
organisera och striva efter att prestera, trots att vissa uppgifter kraver uthallighet, s& bor
denna faktor vara relevant for aktiviteten att sammanstélla en affarsplan.
Malmedvetenhet/Samvetsgrannhet dr ocksd den faktor som, i forskning pa individniva,
genomgaende visat sig kunna predicera arbetsprestation nér olika yrkeskategorier undersokts
(Barrick & Mount, 1991). Mer specifikt antas det att facetterna Samvetsgrannhet,
Prestationsstravan och Sjdlvdisciplin kommer vara relaterade till fardigstdllandet av en
affarsplan. Samvetsgranna personer &r palitliga, genomfor sina dtaganden och héller 16ften.
Personer som utmirks av Prestationsstrdvan har hog ambitionsnivd och arbetar hart for att
uppna sina mél. Personer med hog grad av Sjédlvdisciplin kan motivera sig sjdlva att slutfora
uppgifter trots att de &r trakiga. (Costa & McCrae, 1992). Tidigare forskning har visat pa
positiva samband mellan Prestationsstrdvan och uppgiftsprestation, och mellan
Samvetsgrannhet och engagemang/héngivenhet i arbetet (Dudley, Orvis, Lebiecki & Cortina,
2006). Resterande tre facetter tillhdrande faktorn Malmedvetenhet, alltsd Duglighet,
Ordningssamhet och Eftertinksamhet, inkluderas inte i hypoteserna, da kopplingen mellan
dessa och férdigstdllandet av en affdrsplan &dr svérare att argumentera for. Ordningssamhet
handlar om att hélla ordning pa sina tillhorigheter, Duglighet berdr upplevelsen av den egna
personen som kompetent och fornuftig, och Eftertanksamhet handlar om att noggrant tidnka
efter fore handling (Costa & McCrae, 1992). Dessa beteenden gor troligtvis varken till eller
fran nér det kommer till fardigstdllandet av en afférsplan, och grunder f6r en matchning
saknas darfor.

Finansiérer. Carter et. al. (1996) fann i sin studie av entreprendrers startup-aktiviteter
att de entreprendrer som lyckades med att starta ett foretag i storre utstrdckning hade beviljats
finansiering, jaimfort med de entreprendrer som fyra r efter initieringen av startup-aktiviteter
fortfarande inte hade lyckats. Att skaffa finansiérer var alltsa en aktivitet som kunde anvédndas

for att skilja mellan lyckade och misslyckade startup-forsok under en fyradrsperiod. Att
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undersdka sambandet mellan entreprendriella teams personlighet och beviljandet av
finansiering dr dérfor relevant.

For att lyckas fa finansidrer till startup-foretaget krévs det ofta att teamen presenterar
sin afférsidé for potentiella investerare under formella méten. For att fa med sig investerarna
behover teamet sdlja in sin idé pa ett tilltalande sétt, och skapa kontakt med investerarna.
Denna situation borde aktivera extraverta beteenden, och team med hdg niva av Utétriktning
borde dérfor lyckas béttre med denna uppgift 4n team med 14g nivd av Utatriktning. Costa,
McCrae och Holland (1984) har funnit starka korrelationer mellan Utétriktning och intresse
for sociala och foretagande yrken. De facetter som starkast korrelerande med intresse for
sociala yrken var Tillgivenhet och Séllskaplighet, medan intresse for foretagande korrelerade
starkast med Sjélvhéavdelse. Tillgivna personer tycker om andra ménniskor, &r vanskapliga
och har latt att skapa relationer. Séllskapliga personer trivs i andras sillskap och vill ha social
stimulans. Personer som ir sjélvhdvdande dr dominanta och socialt sjédlvsikra, tar plats och
talar utan att tveka. (Costa & McCrae, 1992). Barrick, Mount och Judge (2001) hivdar att
sdllskaplighet och sjélvsikerhet sannolikt bidrar till framgang i yrken som kriver social
interaktion. D& presentationen av teamens affarsidé utgdr en social situation, dar
kontaktskapande och sjdlvsidker inforséljning borde vara fordelaktigt, s& hypotiseras det att
Utatriktningssfacetterna Tillgivenhet, Sdllskaplighet och Sjidlvhévdelse kommer vara
relaterande till huruvida teamen lyckas skaffa finansiédrer. Resterande uttriktningssfacetter;
Vitalitet, Spanningssdkande och Gladlynthet, forefaller ha mindre att géra med de beteenden
som &r av vikt vid infOrsdljning av teamens affédrsidé. Vitalitet handlar t.ex. om att vilja hélla
sig sysselsatt och ha ett hogt tempo, Spanningssokande handlar om individens behov av
spanning och stimulans, och Gladlynthet handlar om individens nérhet till positiva kénslor
som glidje, kérlek och upphetsning (Costa & McCrae, 1992). Dérfor inkluderas inga
hypoteser rorande dessa facetter i den aktuella studien.

Forsta kund. Varfor detta mal &r relevant att undersoka ar sjalvforklarande, da ett
foretag inte kan Overleva i lingden utan kunder som vill kopa dess produkter eller tjanster.
For att foretaget ska fa sin forsta kund krévs det att potentiella kunder kontaktas och sedan
motiveras att kopa den aktuella produkten/tjdnsten. Siljare utgor enligt Costa och McCrae
(1992) typexemplet for extraverta personer, och tidigare forskning har visat att det finns ett
positivt samband mellan extraversion och sdljprestation (Barrick & Mount, 1991; Conte &
Gintoft, 2005). Precis som vid inforsédljning av en afférsidé till potentiella investerare s

kraver forsiljning till en forsta kund kontaktskapande aktiviteter, och det hypotiseras darfor
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att samma tre utatriktningssfacetter (Tillgivenhet, Séllskaplighet och Sjélvhévdelse) kommer
vara relaterade dven till detta mal.

Framging i startup-processen. For att lyckas genomfora samtliga startup-aktiviteter
1 den osikra kontext som startup-miljon utgoér (Butler, Doktor & Lins, 2010) behdver teamen
formodligen vara bendigna att anpassa sig efter fordndrade omstindigheter. Att utveckla en
produkt, sammanstilla en for investerare tilltalande affarsplan, ta fram en
marknadsforingsstrategi eller hitta potentiella kunder kréver sannolikt att teamet testar olika
tillvigagéngssétt som omvérderas under vigens gdng. Nya beslut kommer behova fattas nér
initiala idéer visar sig ofruktbara eller investerare villkorar en eventuell investering. Dé
teamet inte befinner sig i en organisation déir nagon dverordnad tillhandahaller riktlinjer for
hur olika aktiviteter ska genomforas kommer férmodligen ett visst matt av kreativitet hos
teamet krdvas for framgéing i processen, och entreprendriellt arbete beskrivs ofta som just
kreativt (t.ex. Ward, 2004; Ahlin, Drnovsek & Hisrich, 2014). Tidigare forskning har visat att
det finns ett samband mellan divergent tinkande (vilket bidrar till kreativitet) och samtliga
facetter av Oppenhet (McCrae, 1987). George och Zhou (2001) har visat att sambandet
mellan Oppenhet och kreativt beteende pé arbetsplatsen interagerar med arbetsuppgifternas
tydlighet, dir individer som i1 hog utstrackning &r 6ppna uppvisar mer kreativt beteende nir
det saknas riktlinjer for hur arbetsuppgifter ska genomforas eller hur mél ska uppnas. I
startup-processen rdder det som ndmnt otydlighet géllande hur mél ska uppnas eller hur
uppgifter ska utféras, och team med hdg niva av Oppenhet borde dirmed gynnas. Vidare har
Lepine, Colquitt och Erez (2000) undersékt sambandet mellan Oppenhet och beslutskvalitet. I
deras studie gavs deltagarna uppgifter dir de skulle fatta beslut baserat pd data som efter ett
tag fordndrades, och darmed kravde att nya beslut fattades. Resultaten visade att det fanns ett
samband mellan Oppenhetsfacetterna Estetik, Kéinslor, Aktiviteter respektive Tankar och
beslutskvalitet efter det att uppgiften hade fordndrats. Forfattarna menar att detta indikerar att
Oppna personer dr mer anpassningsbendgna, och darfor fattar battre beslut 4n andra nér det
finns ett behov av att tainka om. Slutligen har Judge och Zapata (2015) funnit ett samband
mellan Oppenhet och arbetsprestation i yrken som kriiver innovation. Utifrin detta
hypotiseras det att Oppenhet kommer vara relaterat till framgang i foretagets startup-process,
dér framgéng operationaliseras som genomforandet av sju olika aktiviteter som r relevanta
for startup-processen.

Teampersonlighet. For att operationalisera teampersonlighet kan olika
aggregationsmetoder for att skapa sammansatta personlighetsvérden for teamet anvéndas. De

vanligaste aggregationsmatten i tidigare forskning r medelvirde, varians, maximumvirde
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och minimumvarde (Barrick et. al., 1998; Bell, 2007). Medelvardesmetoden innebar att
teammedlemmarnas varden pd personlighetsdraget i frdga vigs samman till ett medelvérde,
vilket far representera teamet. Detta sdger ndgot om den méngd eller niva av ett visst
personlighetsdrag som finns i gruppen. Nir variansen anvénds berdknas teammedlemmarnas
varians géllande personlighetsdraget, vilket sdger ndgot om homogeniteten i teamet. Nér ett
minimum- eller maximumvirde anvinds sé far den teammedlem med ldgst respektive hogst
vérde representera gruppen avseende personlighetsdraget i friga. Detta kan anvindas nér en
enskild teammedlem forvéntas ha en avgdrande effekt pé det arbete teamet ska utfora.
(Barrick et. al., 1998).

For att ta stéllning till vilken aggregationsmetod som dr ldmplig i en viss studie
refererar flera forskare till Steiners uppgiftstypologi (t.ex. English, Griffith & Steelman, 2004;
Van Vianen & De Dreu, 2001; Neuman & Wright, 1999). Enligt denna teori kan de uppgifter
som ett team ska genomfora delas in i olika typer, vilka varierar beroende pd hur
teammedlemmars bidrag formodas péverka teamets prestation (Barrick et. al., 1998). I
tidigare forskning har en viss uppgiftstyp matchats mot ett visst aggregationsmatt. Bell (2007)
kritiserar dock anvdndandet av Steiners typologi vid valet av aggregationsmatt, och har i sin
metastudie inte funnit stod for att detta skulle vara ett fruktbart tillvigagangssétt. Hennes fynd
pekar istéllet pd att medelvirdet dr det mest anvindbara aggregationsmattet, dd sambanden
mellan teamegenskaper och teamprestation 1 de allra flesta fall var starkast nér medelviardet
anvindes som aggregationsmetod (dven om vissa undantag forekom). Bell (2007) menar att
dessa resultat kan bero pa att medelvérdet utgor den bésta representationen for en distribution
av virden. Den aktuella studien kommer dérfor operationalisera teampersonlighet som

teamets medelvérde pa de personlighetsdrag som undersoks.

Syfte och fragestillningar

Syfte. Den aktuella studien syftar till att undersdka huruvida personlighet hos
medlemmar i entreprendriella team &r relaterat till genomforandet av olika aktiviteter under
foretagets uppstartsfas, och darmed skulle kunna fungera som prediktorer for framgang i
startup-processen.

Fragestillningar och hypoteser:

Frdgestillning 1. Kan Malmedvetenhetsfacetterna Samvetsgrannhet,
Prestationsstravan och Sjdlvdisciplin (alla pa teamniva) predicera uppfyllandet av mélet att

fardigstélla en affarsplan, nédr antal manader som teamen varit verksamma halls konstant?
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HI1: Malmedvetenhetsfacetterna Samvetsgrannhet, Prestationsstrdvan och
Sjdlvdisciplin (alla pa teamnivd) predicerar uppfyllandet av malet att fardigstélla en affarsplan
nér antalet manader som teamen varit verksamma halls konstant.

Fragestillning 2. Kan Utétriktningsfacetterna Tillgivenhet, Séllskaplighet och
Sjalvhdvdelse (alla pd teamniva) predicera uppfyllandet av mélet att skaffa finansiérer, nér
antalet manader som teamen varit verksamma hélls konstant?

H2: Utatriktningsfacetterna Tillgivenhet, Séllskaplighet och Sjélvhédvdelse (alla pd
teamniva) predicerar uppfyllandet av malet att skaffa finansidrer ndr antalet manader som
teamen varit verksamma hélls konstant.

Fragestillning 3. Kan Utatriktningsfacetterna Tillgivenhet, Séllskaplighet och
Sjalvhédvdelse (alla pd teamniva) predicera uppfyllandet av malet att fa en forsta kund, nér
antalet manader som teamen varit verksamma hélls konstant?

H3: Utatriktningsfacetterna Tillgivenhet, Séllskaplighet och Sjélvhédvdelse (alla pd
teamniva) predicerar uppfyllandet av malet att {4 en forsta kund nér antalet manader som
teamen varit verksamma hélls konstant.

Frdgestillning 4. Finns det ett samband mellan Oppenhet p4 teamniva och framgang i
startup-processen nir antal ménader teamen varit verksamma hélls konstant?

H4: Oppenhet ir p4 teamnivé relaterat till framgéng i foretagets startup-process nir

antalet manader som teamen varit verksamma halls konstant.

Metod
Deltagare

Studiens deltagare utgjordes av 94 personer, fordelade 6ver 32 team, vilka vid tillfallet
for studiens genomforande deltog i ett affarsutvecklingsprogram pa en av ett antal svenska
inkubatorer, fordelade 6ver fem orter. Det storsta teamet bestod av sju medlemmar och det
minsta teamet bestod av tvd medlemmar. Det genomsnittliga antalet teammedlemmar var 2,97
(SD = 1,20). Tjugo av deltagarna var kvinnor och 74 var mén. Deltagarna i studien var mellan
23 och 74 ar gamla (M = 37,61, SD = 11,96).

Teamen rekryterades till studien som en del av ett forskningsprojekt om
entreprendriella team. Efter att teamen rekryterats till denna dvergripande studie, vilken &r
longitudinell, tillfragades de d&ven om de ville delta i en studie om personlighetskomposition 1
team. Teamen rekryterades genom kontakter med inkubatorspersonal, forskningsassistenter
och via moten med aktuella forskare. P4 samtliga inkubatorer som ingick i det 6vergripande

forskningsprojektet valde en majoritet av de tillfrdgade teamen att delta i studien.
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Forskningsprojektet har bas pd Foretagsekonomiska institutionen i Lund och
involverar flera larosédten. Ansvarig forskare dr professor Frédéric Delmar.

Kiriterier for inkludering i studien var att personlighetsformuldr hade besvarats av alla
med bdrande roller i startup-processen i respektive foretag. Villkor och omstindigheter som

skiljde de olika inkubatorerna 4t, som t.ex. antagningskriterier, bedoms vara marginella.

Miitinstrument

NEO PI-3. For att médta personlighet anvidndes den svenska versionen av
personlighetsformuldret NEO PI-3, vilket &r en sprakligt omarbetad version av
personlighetsformulidret NEO PI-R (McCrae, Costa, & Martin, 2005). Formuldret avser méta
dimensioner av normalpersonlighet hos vuxna individer och bestar av faktorerna Emotionell
instabilitet, Utatriktning, Oppenhet, Vinlighet och Malmedvetenhet (Costa & McCrae, 2010).
Varje faktor byggs upp av sex facetter, vilka i sin tur dr uppbyggda av étta items vardera.
Totalt bestar formuldret av 240 items, vilka presenteras pa en femgradig likertskala som
striacker sig fran “stimmer inte alls” till ”stimmer precis”. Formuldret bygger pa
sjdlvskattning.

NEO PI-3 baseras péd femfaktormodellen, vilken forekommer frekvent inom
personlighetslitteraturen och dr den mest anvinda modellen for att representera
personlighetsdragens struktur (Funder, 2001; Roccas et. al., 2002). NEO PI-R (som ligger till
grund for NEO PI-3) har undergétt omfattande validering (Kurtz & Parrish, 2001) och &r ett
mycket populért instrument i minga forskningsstudier (De Raad & Perguini, 2002). De fem
faktorerna aterfinns inom flera olika linder med skilda kulturer och sprak, och
femfaktormodellen anses darfor vara universell av manga forskare (c.f .McCrae & Costa,
1997).

De personlighetsvariabler som anvindes i den aktuella studien utgjordes av en av
instrumentets fem faktorer samt sex av de 30 facetterna. Dessa var faktorn Oppenhet samt
facetterna Samvetsgrannhet, Prestationsstravan, Sjalvdisciplin, Tillgivenhet, Séllskaplighet
och Sjilvhavdelse.

Da en skalas reliabilitet kan variera beroende pa vilken population skalan testas pa bor
reliabiliteten dven for beprovade skalor undersokas pé en studies specifika deltagare (Pallant,
2007). I enlighet med detta undersoktes reliabiliteten for samtliga personlighetsfacetter och

for den personlighetsfaktor som inkluderats i studien.
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Tabell 2

Resultat fran reliabilitetsberdkningar for studiens personlighetsvariabler

Personlighetsvariabel Cronbachs alpha (beréknat Cronbachs alpha
pa individnivd) (berdknat pa teamniva)
Samvetsgrannhet 0,67 0,72
Prestationsstravan 0,65 0,53
Sjalvdiscpilin 0,83 0,86
Tillgivenhet 0,81 0,81
Séllskaplighet 0,85 0,85
Sjalvhavdelse 0,81 0,83
Oppenhet 0,63 0,63

Den interna konsistensen berdknades med hjilp av Cronbachs alpha-metoden, och
berdkningarna utfoérdes pd bade individ- och teamnivé (se Tabell 2). I analyserna som ligger
till grund for resultatet i studien anvidndes data pa teamniva. Skalorna Samvetsgrannhet,
Sjalvdisciplin, Tillgivenhet, Sdllskaplighet och Sjdlvhivdelse hade pa teamniva god
reliabilitet (Aron, Coups & Aron, 2013; DeVellis, 2012). Oppenhet uppnadde en acceptabel
reliabilitet, medan reliabiliteten for Prestationsstravan var lite simre (Aron et. al., 2013).

Nedan foljer exempel pa items tillférande de facetter/den faktor som var av intresse i
den aktuella studien. P4 grund av upphovsrittsliga skil presenteras inte
personlighetsformuldret i helhet. Omvinda items &r markerade med ”(R)”.

Samvetsgrannhet (Malmedvetenhet): Jag méste verkligen vara sjuk for att stanna
hemma fran arbetet en enda dag”

Prestationsstravan (Malmedvetenhet): Jag kdnner mig inte tvingad att nd framgang”
(R)

Sjdlvdisciplin (Malmedvetenhet): Jag dr ganska bra pa att driva pa mig sjélv for att fa
saker och ting utrattade i tid”

Tillgivenhet (Utétriktning): ”Det &r 14tt for mig att le och vara 6ppen mot framlingar”

Séllskaplighet (Utdtriktning): ”Jag foredrar arbeten som jag kan utfora ensam utan att
bli stord av andra” (R)

Sjalvhédvdelse (Utétriktning): ”Jag dr dominant, kraftfull och kan hdavda mig”

Oppenhet: ”Jag har mycket livlig fantasi”

Enkiit. For att mita framgéng i startup-processen och genomforandet av

betydelsefulla aktiviteter anvidndes en enkét. Denna enkét utformades som en del i ovan
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ndmnt forskningsprojekt och inkluderar ddrmed dven fragor om information som faller
utanfor ramen for den aktuella studien. De delar av enkéten som var intressanta for den
aktuella studien inkluderar bl.a. fragor géllande huruvida teamet hade fardigstéllt en
affarsplan, sokt och mottagit finansiering frin utomstéende killor, utvecklat en produkt,
registrerat foretaget som bolag, fatt en forsta kund, samt andra liknande indikatorer pa
framsteg 1 startup-processen (se bilaga). For varje aktivitet fick informanterna ange om denna
hade genomforts eller inte. Enkéten fylldes 1 av en representant for respektive team.

De utfallsvariabler som var av intresse i den aktuella studien var fardigstéllandet av en
affarsplan (fragestéllning 1), beviljandet av finansiellt stod (frdgestillning 2) genomférandet
av en fOrsta forséljning (frdgestillning 3) samt framgang i startup-processen (fragestillning
4). De forsta tre variablerna kunde anta véardena O eller 1, dir O innebar att teamet inte hade
genomfort aktiviteten/uppnatt malet, och 1 innebar att de hade genomfort aktiviteten/uppnétt
malet. Géllande mottagande av finansiellt stod rdknades detta mal som uppnatt om teamet
hade beviljats lan frén antingen bank, afférsdngel eller riskkapitalbolag. Om teamet endast
hade investerat egna sparpengar eller mottagit pengar fran sina familjer riknades inte malet
som uppnatt.

For att skapa ett métt pd framgang i startup-processen slogs sju variabler gillande
genomforda aktiviteter samman till en skala. De aktiviteter som ingick i framgéngsmattet var
(1) anstéllning av en forsta medarbetare, (2) fardigstdllandet av en affdrsplan, (3)
bolagsregistrering av foretaget, (4) paborjad ansékan om finansiellt stod, (5) mottagande av
finansiellt stdd, (6) en indikation pa hur 1dngt fram i processen teamet kommit gillande
diskussioner med kunder (frén att de inte ens pabdorjats till att en forsdljning genomforts) och
(7) en indikation pa hur 1dngt teamet kommit i arbetet med att ta fram en produkt (frén att
detta arbete inte paborjats till att produkten testats av kunder som varit ndjda med den). For
att alla aktiviteter skulle f2 lika stor vikt i skalan s standardiserades forst virdena pa de sju
variablerna till z-poéng. En skala skapades sedan genom att berékna varje teams medelvérde
pa de ingéende standardiserade variablerna. Data inkluderades frdn samtliga team som hade
vérden pa minst fem av variablerna. Gréansen sattes till fem eftersom inget team hade bortfall
pa fler @n tva av variablerna, och denna grins gjorde det mdjligt att fa ett framgangsmaétt dér
samtliga team som deltog i studien inkluderades.

For att undersoka reliabiliteten 1 framgangsskalan standardiserades forst virdena pa de
sju variabler som skulle ingd i denna skala till z-poéng. D4 flera team saknade virden pé en
eller tvd av dessa sju variabler anvidndes sedan SPSS missing values-funktion, och de virden

som saknades ersattes med skalans medelvirde. Pa sa sitt blev det mdjligt att inkludera data
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fran samtliga team i reliabilitetsberdkningen. Direfter berdknades skalans interna konsistens
med hjdlp av Cronbachs alpha-metoden. Reliabiliteten for skalan var god (a = 0,76) (Aron et.
al., 2013).

De aktiviteter som kartlades med hjélp av enkéten &r alla vedertagna matt pa framsteg
1 startup-foretag och har anvénts i ett flertal studier inom det foretagsekonomiska

forskningsfiltet (Samuelsson & Davidsson, 2009; Davidsson & Gordon, 2012).

Design

Den aktuella studien ér en icke-experimentell tvirsnittsstudie med kvantitativ ansats.

Procedur

Studiedeltagarna genomforde personlighetsformulidret NEO PI-3 via Hogrefes digitala
plattform. Varje teammedlem fick en personlig ldnk mailad till sig, vilken gav tillgéng till
personlighetsformulidret. Linken skickades fran den forskare som varit ansvarig for
insamlingen av personlighetsdatan. Samtliga teammedlemmar med birande funktioner i
respektive team fick fylla i personlighetsformuléret. Som bérande funktioner raknades
medgrundare, personer med exekutiva positioner samt anstillda. Anstdllda som endast hade
administrativa uppgifter (t.ex med arbetsbendmningar som “mood manager” eller
“moderator”) ansdgs inte ha barande funktioner och inkluderades dérfor inte.
Styrelsemedlemmar i foretagen som inte arbetar i teamen inkluderades inte heller.

En medlem i respektive team fyllde i enkiiten om foretagsutveckling. Aven detta
gjordes via webben, och tillgdng gavs via link. Den teammedlem som fyllde i enkédten var den

som av teamet ansags som bdst informerad i fragor om foretagsutveckling.

Dataanalys

Som ett forsta steg 1 databehandlingen aggregerades personlighetsskattningarna frén
teammedlemmarna till medelvirden. Pa sé sitt fick varje team ett varde per
personlighetsvariabel, vilket fick representera teamet. Dérefter utférdes dataanalyserna.

Logistisk regressionsanalys. For att besvara frdgestillning 1, 2 och 3 genomfordes
logistiska regressionsanalyser. Denna analysmetod &r 1dmplig ndr sambandet mellan en eller
flera oberoende variabler och en beroende variabel ska unders6kas, och den beroende
variabeln ér dikotom (Pallant, 2007). Den aktuella studien undersokte huruvida
personlighetsfacetterna Samvetsgrannhet, Prestationsstrivan respektive Sjélvdisciplin hade ett

samband med huruvida teamen hade fardigstéllt en affarsplan eller inte, och om
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personlighetsfacetterna Tillgivenhet, Sallskaplighet respektive Sjdlvhidvdelse hade ett
samband med huruvida teamen hade genomfort en forsta forséljning eller inte, respektive om
de beviljats 14n fran finansiérer eller inte. I samtliga analyser lades dven tid in som en
kontrollvariabel. Eftersom de team som inkluderats i studien hade varit verksamma under
olika lang tid ar det mojligt att vissa team haft bittre forutséttningar att lyckas genomfora de
aktiviteter som undersoks i den aktuella studien. Det dr rimligt att tdnka sig att ett team som
varit verksamt i ett ar har haft storre mdjlighet att genomfora olika aktiviteter jimfort med ett
team som exempelvis varit verksamt i fyra ménader. For att fa en mer rittvisande bild av
sambandet mellan personlighetsfacetterna och de valda utfallsvariablerna inkluderades déarfor
tid som en kontrollvariabel i analyserna. Denna variabel definierades som antal manader fran
det att ett team paborjade uppstartsprocessen till att de besvarade den enkidt som anvéndes for
att mita startup-aktiviteter i studien.

Preliminéra analyser utfordes for att testa forutséttningarna gillande multikolinjaritet
och outliers. Forutséttningarna uppfylldes dd den hogsta korrelationen som kunde uppmatas
mellan tva prediktorvariabler var » = 0,67, och inga outliers férekom.

Partiell korrelation. For att besvara fragestéllning 4 valdes analysmetoden partiell
korrelationsanalys. Denna analysmetod dr lamplig att anvéinda ndr malet &r att undersoka
sambandet mellan tva variabler, samtidigt som en tredje variabel halls konstant (Pallant, 2007;
Aron et. al., 2013). I den aktuella studien skulle sambandet mellan personlighetsfaktorn
Oppenhet och framgéng i startup-processen undersokas, samtidigt som antal manader som
teamen varit verksamma holls konstant. I enlighet med resonemanget ovan anvindes tid som
kontrollvariabel for att kunna ge en mer rittvisande bild av sambandet mellan Oppenhet och
framgang i startup-processen.

For att undersoka forutsittningarna for partiell korrelation genomfordes forst
prelimindra analyser. Forutsittningarna gédllande normalfordelning och outliers testades fore
genomforandet av analysen. Aven de bivariata korrelationerna mellan framgéng i startup-
processen och Oppenhet respektive tid testades. Shapiro-Wilks normalitetstest visade att
variabeln framgéng i startup-processen avvek signifikant frdn normalfordelning (p = 0,01).
Forutsittningarna géllande outliers uppfylldes, da inget virde pé ndgon av variablerna
Oppenhet eller framgang i startup-processen 1dg mer in tre standardavvikelsen fran
medelvirdet.

Trots att forutsittningarna gillande framgéngsvariabelns normalfordelning i
populationen inte uppfylldes genomfordes den partiella korrelationsanalysen. Da dessa

resultat bor beaktas med forsiktighet p.g.a. bristande forutsittningar genomfordes dock dven
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icke-parametriskt tester, eftersom séddana ibland kan ge mer rattvisande resultat nér
normalfordelning inte foreligger (Aron et. al., 2013). Som en extra kontroll presenteras darfor

samma analyser med rangordnade variabler (jmf Spearman).

Etiska overviganden

Samtliga deltagare i studien informerades pd forhand om att deltagande i studien var
frivilligt och att de kunde avbryta sin medverkan ndr som helst. Deltagandet var anonymt.
Den enda personuppgift som registrerades var deltagarnas kon. Kon inkluderades dock inte
som en variabel i1 analyserna. Forfattaren deltog inte i datainsamlingen och har dérfor ingen
kidnnedom om vilka team som kommer fran vilka av inkubatorerna. Sdledes gar det inte att
identifiera nagon deltagare i studien.

De uppgifter som samlats in fran deltagarna bedéms inte vara av kénslig karaktr.
Personlighetsdatan har analyserats pd teamniva, och inga individuella personlighetsprofiler
har studerats. Samtliga studiedeltagare har erbjudits aterkoppling pa resultatet fran
personlighetsformuldret. Da det personlighetsformulédr som anvénts i studien avser mita
normalpersonlighet (Costa & McCrae, 2010) beddms deltagarna inte lida ndgra men av att fa
sina resultat aterkopplade. Da formuldret inte méter patologiska drag finns det ndmligen inga
personlighetsdrag som per definition kan betraktas som positiva eller negativa.

Deltagandet i studien bedoms inte kunna orsaka ndgra negativa konsekvenser for
deltagarna. Aven om studiens resultat potentiellt skulle kunna anviindas for att i framtiden
vélja vilka team som inbjuds att delta i en inkubators affdrsutvecklingsprogram pa grundval
av deras personlighet, sd kommer sddana eventuella resultat inte att pdverka de aktuella

deltagarnas fortsatta mojligheter att fa hjdlp i sina startup-processer.

Resultat

Deskriptiv statistik

I tabell 3 f6ljer deskriptiv statistik for de personlighetsvariabler som inkluderats 1
studien. Virdena anges i rdpodng fran NEO PI-3. Det ldgsta vérdet ett team kan fa pa
facettskalorna (Samvetsgrannhet, Prestationsstrdvan, Sjélvdisciplin, Tillgivenhet,
Séllskaplighet och Sjdlvhédvdelse) dr 8 och det hogsta vardet dr 40. Det lidgsta vérde ett team
kan f4 pa faktorn Oppenhet ir 48 och det hogsta &r 240. Aven kontrollvariabeln tid
presenteras i tabell 3. Tid anges i antal ménader frén bolagsstart till tidpunkten for

datainsamling.
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Tabell 3

Deskriptiv statistik for studiens personlighetsvariabler

N Min Max M SD
Samvetsgrannhet 32 18,5 29,5 23,69 2,93
Prestationsstravan 32 15,7 31,0 21,71 3,17
Sjalvdisciplin 32 15,0 30,0 21,89 2,28
Tillgivenhet 32 15,0 30,0 22,88 3,43
Séllskaplighet 32 12,5 29,0 19,72 4,06
Sjalvhdvdelse 32 10,5 24,5 18,33 3,57
Oppenhet 32 107,5 150,5 123,44 11,42
Tid 30 1 134 36,53 36,21

I tabell 4 presenteras deskriptiv statistik for de utfallsvariabler som ingér i studien.
Framgangs-skalan &r en standardiserad skala dar virdena anges i z-poédng. For Ovriga tre
variabler kan teamen ha virdet noll eller ett, dir ett innebér att teamet har genomfort

aktiviteten/uppfyllt malet, och noll innebér att teamen inte har gjort detta.

Tabell 4
Deskriptiv statistik for studiens utfallsvariabler

N Min Max M SD
Férdigstéllande av 32 0 1,00 0,53 0,51
affarsplan
Forsta forsdljning 31 0 1,00 0,45 0,51
Mottagit finansiering 29 0 1,00 0,48 0,51
Framgang i startup- 32 -1,60 0,70 -0,06 0,68
processen

Fiardigstillandet av en affiarsplan

For att undersoka hur Méalmedvetenhetsfacetterna Samvetsgrannhet,
Prestationsstravan och Sjdlvdisciplin predicerade sannolikheten att teamen skulle rapportera
att de hade firdigstillt en afférsplan utfordes en logistisk regressionsanalys. Aven tid
innefattades som en kontrollvariabel i modellen. Modellen, som innefattade fyra oberoende

variabler, var inte statistiskt signifikant, X2(4) =2,82, p = 0,59, vilket indikerar att modellen

28



inte kan skilja mellan team som har fardigstillt en affarsplan och team som inte har

fardigstallt en affarsplan. Hypotes H1 far dérfor inget stdd. Resultaten presenteras i tabell 5.

Tabell 5
Prediktion av sannolikheten att ha fardigstdllt en affdrsplan, med hjdlp av logistisk
regressionsanalys
95 % K.I for
EXP(B)
B S.E. Wald  df p Exp(p) Ligre Ovre
Tid -0,00 0,01 0,05 1 0,82 1,00 0,97 1,02
Samvetsgrannhet 0,31 0,22 1,93 1 0,16 1,36 0,88 2,11
Prestationsstrdvan -0,08 0,16 0,27 1 0,60 0,92 0,67 1,26
Sjalvdisciplin -0,17 0,18 0,80 1 0,37 0,85 0,59 1,22

Beviljande av finansiering

For att undersdka hur Extraverionsfacetterna Tillgivenhet, Sdllskaplighet och
Sjalvhdvdelse predicerade sannolikheten att teamen skulle rapportera att de hade blivit
beviljade finansiellt stdd utfordes en logistisk regressionsanalys. Aven tid innefattades som en
kontrollvariabel i modellen. Tre team foll bort fran analysen da de inte besvarat fragan
gillande beviljande av finansiellt stod. Modellen, som innefattade fyra oberoende variabler,
var statistiskt signifikant, X2(4) = 15,36, p < 0,01, vilket indikerar att modellen kan skilja
mellan team som har blivit beviljade finansiering och team som inte har blivit beviljade
finansiering. Modellen i helhet forklarade mellan 42,2 % (Cox och Snell R Square) och 56,4
% (Negelkerke R square) av variansen i beviljandet av finansiellt stdd, och klassificerade 89,3
% av fallen korrekt. Som framgar av tabell 6 bidrog endast en variabel med statistiskt
signifikant unik varians till modellen. Den starkaste prediktorn for fardigstéllandet av en
affarsplan var tid, med en oddskvot pd 1,05. Detta indikerar att det var storre sannolikhet att
team som hade varit verksamma ett storre antal ménader skulle ha blivit beviljade finansiellt
stdd, ndr de andra faktorerna i modellen kontrolleras for. Ingen av personlighetsfacetterna
Tillgivenhet, Sillskaplighet eller Sjélvhavdelse utgjorde signifikanta prediktorer i modellen,
varfor hypotes H2 inte far nigot stod.
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Tabell 6

Prediktion av sannolikheten att ha blivit beviljad finansiellt stod, med hjdlp av logistisk

regression
95 % K.I for
EXP(B)
B S.E. Wald  df p Exp(p) Ligre Ovre
Tid 0,05 0,02 4,81 1 0,03 1,05 1,01 1,10
Tillgivenhet 0,17 0,21 0,64 1 0,43 1,18 0,79 1,77
Séllskaplighet -0,38 0,23 3,27 1 0,07 0,69 0,46 1,03
Sjélvhavdelse 0,42 0,23 3,41 1 0,07 1,53 0,97 2,39

Forsta forsiljning

For att undersdka hur Extraverionsfacetterna Tillgivenhet, Sdllskaplighet och
Sjalvhdvdelse predicerade sannolikheten att teamen skulle rapportera att de hade genomfort
en forsta forsiljning utfordes en logistisk regressionsanalys. Aven tid innefattades som en
kontrollvariabel i modellen. Ett team {61l bort frén analysen dd detta team inte besvarat fradgan
géllande om en forsta forsiljning hade skett. Modellen, som innefattade fyra oberoende
variabler, var statistiskt signifikant, ){2(4) = 13,21, p = 0,01, vilket indikerar att modellen kan
skilja mellan team som har genomf6rt en forsta forsiljning och team som inte har genomfort
en forsta forséljning. Modellen i helhet forklarade mellan 35,6 % (Cox och Snell R Square)
och 47,8 % (Negelkerke R square) av variansen i genomforandet av en forséljning, och
klassificerade 80 % av fallen korrekt. Som framgar av tabell 7 bidrog endast en variabel med
statistiskt signifikant unik varians till modellen. Den starkaste prediktorn for fardigstallandet
av en affarsplan var tid, med en oddskvot pa 1,05. Detta indikerar att det var storre
sannolikhet att team som hade varit verksamma ett storre antal manader skulle ha blivit
beviljade finansiellt stod, nér de andra faktorerna i modellen kontrolleras for. Ingen av
personlighetsfacetterna Tillgivenhet, Sallskaplighet eller Sjalvhévdelse utgjorde signifikanta

prediktorer i modellen och hypotes H3 far darfor inget stod. Resultaten presenteras i tabell 7.
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Tabell 7

Prediktion av sannolikheten att ha genomfort en forsta forsdljning, med hjdlp av logistisk

regression
95 % K.I for
EXP(B)
B S.E. Wald  df p Exp(p) Ligre Ovre
Tid 0,05 0,02 6,08 1 0,01 1,05 1,01 1,09
Tillgivenhet -0,05 0,18 0,07 1 0,80 0,96 0,67 1,36
Sallskaplighet -0,08 0,18 0,19 1 0,67 0,93 0,65 1,31
Sjélvhavdelse 0,33 0,21 2,50 1 0,11 1,39 0,92 2,10

Framging i startup-processen

For att undersdka sambandet mellan Oppenhet och framgang i startup-processen, och
samtidigt kontrollera for antal minader som foretagen varit verksamma, anvéndes partiell
korrelationsanalys. Prelimindra analyser gjordes for att undersoka forutsdttningarna géllande
normalfordelning och outliers. Shapiro-Wilks normalitetstest visade att virdena pa variabeln
framgang i startup-processen avvek signifikant frdn normalférdelningen (p = 0,01). Trots att
forutséattningarna inte uppfylldes helt genomfordes den partiella korrelationsanalysen. Forst
testades den bivariata korrelationen mellan Oppenhet och framgang i startup-processen.
Resultatet gav inte stod till hypotesen; » = -0,14, n = 32, p = 0,44. For att undersoka
betydelsen av tid testades sedan den bivariata korrelationen mellan tid och framgang i startup-
processen. Resultaten visade att det fanns ett signifikant samband mellan tid och framgang, r
=0,61, n =32, p <0,01. Efter detta genomfordes partialkorrelationen. Ett team 61l bort ur
analysen da detta team inte angivit startdatum for foretaget. Resultatet visade att det inte fanns
nigot signifikant samband mellan Oppenhet och framgéng i startup-processen, nir
tidsvariabeln holls konstant, » =-0,01, n =31, p = 0,95. Eftersom resultaten inte visade pa
ndgot samband fanns det ingen anledning av testa forutsittningen géllande homoskedasticitet.

Da vissa av forutsittningarna for genomforandet av en partiell korrelationsanalys inte
uppfylldes genomfordes dven icke-parametriska tester. Variablerna rangordnades, och sedan

genomfordes samtliga tre tester igen. Resultaten av dessa analyser visade att det inte fanns
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nigon signifikant korrelation mellan Oppenhet och framgang i startup-processen, Spearmans
rs=-0,21, p = 0,25. Det fanns dock ett signifikant samband mellan tid och framgéng i startup-
processen, Spearmans 7, = 0,70, p < 0,01. Nar tidsvariabeln holls konstant fanns det inget
signifikant samband mellan Oppenhet och framgéng i startup-processen, Spearmans 7, = -

0,07, p = 0,73. Hypotes H4 far darfor inget stod.

Diskussion

I den aktuella studien samlades personlighetsdata in frdn medlemmar i
entreprendriella team, vilka vid tidpunkten for studiens genomférande var i fard med att starta
upp sina nya foretag. Teamen deltog 1 affarsutvecklingsprogram pé inkubatorer runtom i
Sverige, dir de fick hjélp och stod 1 denna uppstartsfas. Medlemmarnas personlighet kartlades
med hjdlp av NEO PI-3, och resultaten aggregerades sedan sé att varje team fick ett virde
(teamets medelvérde) for respektive personlighetsdrag. Data samlades dven in for att
kartldgga teamens framsteg i startup-processen. Teamen fick d& ange vilka, av ett antal
viktiga milstolpar, de hade uppnatt pa vigen mot att bli livskraftiga foretag. Syftet med den
aktuella studien var att undersdka huruvida teampersonlighet var relaterat till teamens

framgang i startup-processen.

Firdigstillande av affirsplan

Den forsta fragestéllningen handlade om huruvida Malmedvetenhetsfacetterna
Samvetsgrannhet, Prestationsstravan respektive Sjdlvdisciplin var relaterat till om teamen
hade fardigstillt en afférsplan eller inte, ndr antal manader som teamen varit verksamma holls
konstant. Dessa hypoteser fick inget stod i den aktuella studien. I tidigare forskning har
Malmedvetenhet/Samvetsgrannhet pa faktorniva visat sig vara relaterat till arbetsprestation
bade pa individniva (t.ex. Zhao et. al., 2010) och pa teamniva (t.ex. Neuman & Wright, 1999;
Barrick et. al., 1998; Neuman et. al., 1999). Samvetsgrannhet &r ocksa den faktor som pa
individniva genomgéende visat sig kunna predicera arbetsprestation, oavsett yrkesomrade
(Barrick & Mount, 1991). Aven i forskning pa entreprendriella team har Samvetsgrannhet (i
kombination med Oppenhet) visat sig vara relaterat till framgéng, nir framgang
operationaliserats som personaltillvixt i foretagen (Zhou et. al., 2015).

Trots att relationen undersokts pa facettniva, vilket jimfort med tidigare forskning
borde dka mojligheten att pavisa ett samband, s fick hypotesen inget stod. Motiveringen till

valet av facetter framfor faktorer var att analyser pd facettniva borde minska risken for att
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sambandet mellan personlighetsdragen och utfallsvariabeln underskattas da facetternas olika
korrelationer med en utfallsvariabel skulle kunna ta ut varandra (Rauch & Frese, 2007).

Utifran trait activation theory (Tett & Burnett, 2003) borde dven analyser pa facettniva
oka mojligheten att finna samband mellan personlighet och uppgiftsprestation eftersom det
mdjliggor en mer specifik matchning mellan personlighetsdragen och de aktiviteter som enligt
hypoteserna skulle vara relaterade till personlighetsdragen (alltsd de aktiviteter som borde
aktivera personlighetsdragen). Detta forutsétter dock givetvis att en bra matchning har gjorts.
I den aktuella studien baserades matchningen mellan de tre Malmedvetenhetsfacetterna och
utfallsvariabeln mer pa vad som forefoll rimligt utifrn facettbeskrivningarna i manualen till
NEO PI-3, 4n pé tidigare forskning. Anledningen till det &r att det saknas forskning géllande
vilka personlighetsdrag som kan predicera den specifika utfallsvariabeln; att fardigstilla en
affarsplan. Det gick déarfor endast att anta vad som torde krdvas av teamen for att de skulle
lyckas med denna uppgift. Det skulle kunna vara sa att de tre Malmedvetenhetsfacetterna som
inte innefattats i hypoteserna, alltsd Duglighet, Ordningssamhet och Eftertdnksamhet, var
relaterade till uppgiften, och att fel Malmedvetenhetsfacetter alltsé valdes ut. Ndmnda facetter
inkluderades dock inte i studien eftersom det forefoll mindre rimligt (aterigen i brist pa
forskningsunderlag) att anta att dessa skulle paverka sannolikheten for att teamen skulle
fardigstdlla affarsplaner.

Virt att notera ar dven att en av de facetter som inkluderades; Prestationsstravan, hade
lag reliabilitet (a = 0,53). Detta utgor ett hot mot den statistiska validiteten i studien eftersom
det forsvagar sambandet mellan facetten och utfallsvariabeln, och det minskar ddrmed
sannolikheten att fa ett signifikant resultat. Ovriga tva personlighetsfacetter hade dock god
reliabilitet, men visade sig 4nd4 inte ha signifikanta samband med férdigstdllandet av en

affarsplan i den aktuella studien.

Beviljande av finansiering och genomforande av forsta forsiljning

Den andra fragestillningen 1 den aktuella studien handlade om huruvida
Utatriktningsfacetterna Tillgivenhet, Séllskaplighet respektive Sjélvhdvdelse var relaterade till
om de entreprendriella teamen har lyckats skaffa finansidrer, nir antal ménader teamen varit
verksamma holls konstant. Den tredje fragestillningen handlade om huruvida nimnda
Utatriktningsfacetter var relaterade till om teamen hade genomfort en forsta forséljning eller
inte, ndr tidsvariabeln holls konstant. Ingen av hypoteserna kopplade till dessa

fragestéllningar fick stod i den aktuella studien.
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I tidigare forskning har Utétriktning pa faktorniva visat sig korrelera positivt med
framgang i individuella entreprendrers foretag (Zhao et. al., 2010) och med teamprestation
(Barrick et. al., 1998; Neuman et. al., 1999). Starka samband har pavisats mellan
Utatriktningsfacetterna Tillgivenhet respektive Séllskaplighet och intresse for sociala yrken,
och mellan Utétriktningsfacetten Sjilvhévdelse och foretagande (Costa et. al., 1984). Barrick
el. al. (2001) gor dven antagandet att sdllskaplighet och sjdlvsékerhet borde bidra till
framgang i yrken som kréiver social interaktion, och dessa egenskaper fingas in av facetterna
Séllskaplighet respektive Sjidlvhévdelse. Tidigare forskning har dven visat pa positiva
samband mellan Utétriktning och séljprestation hos individer (Barrick & Mount, 1991; Conte
& Gintoft, 2005). Detta samband aterfinns dock inte i den aktuella studien. Bada aktiviteterna
— att skaffa finansidrer och att genomfora en forsta forséljning — borde kréva kontaktskapande
aktiviteter och sjélvsdker inforsdljning, och ddrmed aktivera de personlighetsdrag som
inkluderats i hypoteserna. Det &r dock givetvis mojligt att dessa personlighetsdrag, &ven om
de aktiverats i samband med de givna aktiviteterna, inte lett till stérre framgang med varken
finansiérer eller kunder. Huruvida teamen lyckats med detta skulle kunna ha mer att géra med
andra saker, som t.ex. affarsidéns styrka eller produktens kvalitet. Om ett team t.ex. haft
problem med produktkvaliteten kanske det inte spelat ndgon roll hur mycket kontaktskapande
beteenden de dgnat sig at, medan team med en bra produkt kanske lyckats fa till staind en
forsdljning trots 14g niva av nimnda beteenden. Négot annat som skulle kunna péverka
personlighetsegenskapernas genomslagskraft r skillnader i teamens kontexter; kanske har
vissa inkubatorer hjilpt till mer med formedling av kontakter osv, vilket i s fall skulle 6ka
situationens styrka och alltsd minska mojligheten for skillnader i personlighet att komma till

uttryck (Meyer et. al., 2010).

Framging i startup-processen

Studiens fjirde frigestillningar handlade om huruvida personlighetsfaktorn Oppenhet
var relaterad till de entreprendriella teamens mer generella framgéng i startup-processen, néir
antal manader som teamen varit verksamma holls konstant. Inte heller denna hypotes fick
nigot stdd i den aktuella studien. Oppenhet har dock tidigare visat sig vara relaterat till
framgang bada hos individuella entreprendrer och entreprendriella team. Zhao et. al. (2010)
studerade t.ex. sambandet mellan entreprenorers personlighet och deras foretags framgéng,
och fann d4 att Oppenhet var den personlighetsfaktor som hade starkast korrelation med
framgang. Nar Zhou et. al. (2015) undersokte vilka personlighetsdrag som var relaterade till

entreprendriella teams foretags tillvédxt (vilket kan betraktas som en typ av framgangsmatt)
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fann de att Oppenhet (i kombination med Samvetsgrannhet) hade ett signifikant samband med
tillvéixt i startup-foretagen. Aven Judge och Zapata (2015) har funnit samband mellan
Oppenhet och arbetsprestation i yrken som kriver innovation. I den aktuella studien fick dock
inte hypotesen som rérde sambandet mellan Oppenhet och framgang i startup-processen nagot
stod. Ingen av ovan ndmnda studier har dock undersokt precis samma sak som i den aktuella
studien. I Zhaos et. al. (2010) metastudie anvindes t.ex. inte NEO PI-R genomgéende, utan
personlighetsdrag frdn andra personlighetsformulir kodades om till Oppenhet. Dessutom
undersoktes individuella entreprendrer istéllet for team. Utfallsméttet har ocksé varierat en del
i de olika studierna, dar Zhou et. al. (2015) t.ex. anvinde tillvixt som ett matt pa framgéing,
och operationaliserade detta som personaltillvixt under en tvidrsperiod. Den aktuella studien
hade ett helt annat framgéngsmatt, sammansatt av ett antal olika genomforda aktiviteter,
vilket kan vara en orsak till att resultatet skiljer sig fran tidigare studiers.

Det dr mojligt att operationaliseringen av framgéng i den aktuella studien inte dr
optimal, vilket i s& fall utgor ett hot mot konstruktvaliditeten. Att ha lyckats genomfora
samtliga aktiviteter innebér helt klart att teamen har rort sig framat i startup-processen, men
kanske &r det andra saker som dr mer avgorande for huruvida teamen kommer lyckas starta
livskraftiga foretag eller inte. Tidigare forskning talar visserligen for inkluderandet av vissa
av aktiviteterna i framgangsmaéttet, som att fardigstélla en affarsplan (Delmar & Shane, 2003)
och att bli beviljade finansiering (Carter et. al., 1996), och andra &r sjalvforklarande; som att
genomfora en forsta forséljning. Nagot som saknas i méttet pd framgang i den aktuella studien
ar dock klassiska markdrer for affarsméssig framgéng, som t.ex. omsittning. Den
operationalisering som Zhou et. al. (2015) anvinde sig av for att mita tillvaxt, alltsa
personaltillvixt under en tvaarsperiod, kanske &r ett béttre matt pa framgéng eftersom
formagan att anstélla nya medarbetare borde sta i relation till foretagets omsattning, och
dérfor indikera hur bra det gar for foretaget. Det finns samtidigt vissa saker som talar for att
den aktuella studiens operationalisering &r adekvat; de team som hade varit verksamma under
en langre tidsperiod hade genomfort fler aktiviteter &n team som varit verksamma under en
kortare tidsperiod. Studiens operationalisering av framgang séger alltsd ndgot om hur langt

teamen kommit i startup-processen.

Allmin diskussion
Situationsstyrka. Ensley et. al. (2006) menar att startup-processen karaktériseras av
svaga situationer. Om detta stéimmer borde skillnader i teampersonlighet komma till uttryck i

form av skillnader i beteenden — och alltsa skillnader géllande i vilken utstrackning olika
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aktiviteter har genomforts. Sddana skillnader har dock inte kunnat observeras i den aktuella
studien. Om det dr sd att resultaten i den aktuella studien beror pa att det faktiskt inte finns
ndgra samband mellan teampersonlighet och genomf6randet av de olika aktiviteterna, vilket
framtida forskning far utrona, s& skulle det kunna bero pa ett antal olika faktorer. Kanske har
t.ex. de team som fardigstillt en afférsplan i storre utstrickning blivit uppmuntrade eller fétt
hjélp med detta av inkubatorspersonal? Eller kanske har detta krav stéllts pa teamen av
potentiella finansidrer, for att dessa ska g med pa att investera kapital/bevilja ett lan. Om
fardigstdllandet av en afférsplan har utgjort ett krav (antingen frén vissa inkubatorer eller
potentiella finansidrer) skulle det inte spela ndgon roll huruvida de aktuella
personlighetsdragen aktiverades eller inte, eftersom dven team med lag grad av dessa
personlighetsdrag da skulle tvingas utfora aktiviteten. Om teamens agerande i sjélva verket
styrs av regler och krav frén personer vilka de ir beroende av innebér det &r teamen verkar
inom en kontext som utgdrs av starka situationer, snarare dn svaga. Om sd ar fallet borde
ocksa sambandet mellan personlighetsegenskaperna och utfallsmétten att minska, eftersom
beteendevariationen mellan individer minskar 1 starka situationer (Meyer et. al., 2010).

Det ar givetvis mojligt att startup-processen i allménhet karaktiriseras av svaga
situationer, men att de aktiviteter som undersdkts i den hér studien har utforts inom ramen for
starka situationer. Antagningskraven pé de olika inkubatorer som inkluderats i studien har
bedomts vara likvérdiga, men det dr fortfarande mdjligt att andra aktorer som teamen varit i
kontakt med har stéllt krav eller uttryckt dnskemadl. I framtida studier dr detta ndgot som borde
undersdkas noggrannare och kontrolleras for i den man det gér. Exempelvis skulle en
kartlaggning av hur inkubatorernas personal arbetar for att stodja teamen kunna genomforas
pa forhand, for att pa sa sitt uppticka eventuella skillnader géllande vilka aktiviteter som
uppmuntras/erfordras pé de olika inkubatorerna.

Gillande generell framgéang i startup-processen s antogs Oppenhet pa teamniva ha ett
samband med detta. Om teamen verkar inom en kontext som karaktdriseras av svaga
situationer, dir fardiga riktlinjer och rutiner for hur arbetet ska utforas saknas, sé borde
kreativitet, nytinkande och flexibilitet, vilket tidigare kopplats till Oppenhet (t.ex. McCrae,
1987; George & Zhou, 2001; Lepine et. al., 2000) vara gynnsamt. Aven om de enskilda
aktiviteter som ingdr i operationaliseringen av framgéng i denna studie inte har ndgon direkt
koppling till kreativa och innovativa beteenden (fardigstédllandet av en affarsplan har t.ex.
formodligen inte speciellt mycket med nytéinkande att gora) sa borde Oppenhet vara gynnsamt
sett till processen som helhet. De team som haft en predisposition for nytdnkande, flexibilitet

och kreativitet borde dérfor ha kommit langre — i termer av antal utférda aktiviteter — &n team
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med ligre niva av Oppenhet. Nigot stod for att det skulle vara sa kunde dock inte hittas i den
aktuella studien. Givet att det faktiskt inte finns ndgot samband mellan Oppenhet pa teamniva
och framgéng i startup-processen sa &r situationsstyrka ndgot som dr vért att undersoka
ndrmare. Om teamens arbetsvardag inte utgdrs av si svaga situationer som det tidigare
pastatts (se t.ex. Enseley et. al., 2006) sa har kanske kreativitet och flexibilitet inte lika stor
betydelse for framgéng i processen. Det finns dock, som ndmnt, fynd som pekar pé att
Oppenhet pa teamniva #r relaterat till framgang i startup-processen (Zhou et. al., 2015), och
inga tydliga slutsatser kan dras utifran den aktuella studiens resultat.

Statistisk power. Nagot som géller for hela studien och som didrmed sannolikt har
paverkat samtliga resultat dr att studien troligtvis har lag statistisk power. Detta utgor ett hot
mot den statistiska validiteten i studien eftersom det okar risken for typ II-fel. Nar det
kommer till forskning gédllande sambandet mellan personlighetsdrag och olika
arbetsrelaterade prestationsmaétt dr effektstorlekarna vanligtvis sma till méttliga (Murphy &
Dzieweczynski, 2005; Barrick & Mount, 2005). For att kunna detektera effekter av denna
storleksordning krévs formodligen ett storre stickprov dn de 32 team som ingétt i den aktuella
studien. Dessutom har ytterligare team fallit bort i en del av analyserna, d& de inte fyllt i de
formulér som erfordrats, vilket ytterligare forsvagat studiens statistiska power. Pa grund av
detta dr det svart att avgora huruvida studiens icke signifikanta resultat beror pa att det
faktiskt inte foreligger ndgra samband, eller pa att studien haft for 14g power for att kunna
detektera sdidana samband. Trots att hypoteserna inte fatt ndgot stod gir det déarfor inte att dra
slutsatsen att personlighet inte skulle ha ndgot samband med fardigstéllandet av en affdrsplan,
beviljandet av finansiering, genomforandet av en forsta forséljning eller generell framgéing 1
startup-processen.

Aggregationsmetod. I den aktuella studien aggregerades teammedlemmarnas virden
pa de olika personlighetsfacetterna/personlighetsfaktorn till medelvérden, sé att varje teams
virde pa respektive personlighetsfacett/faktor utgjordes av teamets medelvirde. Aven om
detta aggregationssitt har stdd i tidigare forskning (Bell, 2007) sa kan rimligheten i att 14ta ett
medelvirde representera ett team ifrdgaséttas. Bell (2007) visade i1 sin metastudie att
medelvérdet dr en anvindbar aggregationsmetod i personlighetsforskning, och att studier som
anvinde denna metod tenderade att finna samband mellan personlighet och teamprestation i
storre utstrackning dn studier som anvént maximumvérden, minimumvérden eller varians for
att operationalisera teampersonlighet. Bell (2007) menar vidare att detta troligtvis beror pé att
medelvérdet dr det virde som bést representerar en distribution av varden. Vilka antaganden

om arbetsteams fungerande bygger egentligen denna operationalisering pd? Medelvardet
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sdger nagot om den genomsnittliga mingden av ett visst personlighetsdrag i ett team. Det
sdger ingenting om hur personlighetsdraget i fraga &r fordelat mellan teammedlemmarna. Har
ndgra t.ex. skattat sig hogt och andra lagt, eller har de flesta skattat sig ungefér likadant pa
personlighetsdraget? Medelvirdet ger oss ingen information om detta. Operationaliseringen
blir ddrmed nagot problematiskt, eftersom det inte r givet att samtliga teammedlemmar har
arbetat med samtliga arbetsuppgifter. Det gar alltsé inte att anta att det dr ett genomsnitt av
samtliga medlemmars beteenden som lett fram till genomfGrandet av en viss uppgift.

I den aktuella studien ingick team som var olika stora; de bestod av mellan tvéd och sju
medlemmar. Det ar rimligt att anta att storre team har mer differentierade arbetsuppgifter &n
smi team. [ ett team bestdende av tvd medlemmar har kanske bdda varit involverade i
uppgiften med att soka finansiering, medan endast ndgra av medlemmarna i storre team
medverkat till detta. Medelvérdet utgér formodligen ett bra métt pa teampersonlighet nér
teamen dr sma, men i de fall dar endast vissa av teammedlemmarna varit involverade i arbetet
med de aktiviteter som dnskas kunna prediceras blir mattet troligtvis betydligt simre. Da
kommer ndmligen dven medlemmar vars beteenden inte har nagon direkt inverkan pé
genomfOrandet av aktiviteterna att paverka det virde som ska representera teamet. Detta
skulle kunna innebéra ett hot mot konstruktvaliditeten i studien, eftersom det dé blir otydligt
vad operationaliseringen av teampersonlighet egentligen fangar in. Det skulle ocksa kunna sté
1 vdgen for upptickten av samband mellan personlighet och de aktiviteter som ska prediceras.
Bell (2007) visar i sin metastudie att styrkan i sambandet mellan teampersonlighet och
teamprestation beror pd hur teampersonlighet operationaliseras. Operationaliseringen kan
darfor mycket vél ha paverkat resultaten i den aktuella studien.

Problemet avhjélps inte nddvindigtvis genom anvéndandet av ndgon av de andra
vanligt forekommande aggregationsmetoderna (maximum/minimum/varians). Nér det
kommer till varians s& kommer vérdet (precis som teamets medelvirde), att paverkas av
samtliga teammedlemmars personlighetsskattningar, trots att alla kanske inte varit
involverade i den aktivitet som ska prediceras. Aven maximum/minimumvirden kan vara
missvisande, eftersom de endast tar hdnsyn till en teammedlems personlighetsskattning, trots
att det kanske dr andra teammedlemmar som kommer utféra de aktiviteter som ska prediceras.

Négot som vore intressant att undersoka dr om teammedlemmarna innehaft olika
roller under startup-processen. Ar det t.ex. s att en eller flera av teamets medlemmar haft i
uppgift att skota kontakten med potentiella kunder, medan andra fokuserat mer pé
produktutveckling eller marknadsforing? Med kunskap om teammedlemmarnas olika roller r

det mojligt att personlighetsdatan frén “’rétt” teammedlemmar hade kunnat anvéndas for att
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predicera “ratt” aktiviteter. Att personlighetsdata fran ”fel” teammedlemmar anvinds for att
predicera ett utfall borde utgora ett problem i alla de studier som undersdkt sambandet mellan
personlighet och arbetsprestation, och ett nytt sitt att operationalisera teampersonlighet vore
darfor vilkommet.

Ytterligare ndgot som dr virt att fundera dver géllande teampersonlighet ar pa vilken
nivéa den bor mitas. I den aktuella studien har teampersonlighet, precis som i en méngd
tidigare studier (t.ex. English et. al.,, 2004; Van Vianen & De Dreu, 2001; Neuman & Wright,
1999), mitts genom att individuella personlighetsskattningar fran teammedlemmarna pé olika
satt har aggregerats. Men om teamens personlighet ska kunna predicera deras teamprestation
kanske personligheten dven borde mdtas pa teamniva? For att gora detta skulle teamens
beteenden kunna observeras, men vad utgdr egentligen ett teambeteende? Vissa saker gar inte
att méta pa individniva utan ir per definition nagot som uppstar i en grupp (eftersom det
kraver interaktion) som t.ex. konflikt eller samarbete. Detta bor dock snarare bendmnas som
processer dn personlighet, men dessa processer skulle kunna mediera sambandet mellan
individers personlighet och teamens prestation. Det hade t.ex. varit intressant att undersdka
om teampersonlighet kunde predicera hur bra gruppen samarbetar, vilket i sin tur skulle kunna
paverka 1 vilken utstrackningen teamet lyckas med de uppgifter de foretar sig. Da dterkommer
dock problemet med hur teampersonlighet ska operationaliseras. Ar det den genomsnittliga
nivan av ett personlighetsdrag som bor maétas i relation till samarbete? Eller kan det antas att
den teammedlem som skattat sig lagst pa en personlighetsfaktor (t.ex. Vénlighet) paverkar
samarbetsklimatet mest, vilket i sd fall pakallar anvindandet av minimummetoden? Enligt
Steiners uppgiftstypologi, vilken ofta har anvénts for att bestdimma aggregationsmetod i
studier som undersoker teampersonlighet i relation till teamprestation (Bell, 2007) sd bor
aggregationsmetoden stéllas i relation till hur de olika teammedlemmarnas insatser formodas
paverka resultatet (Barrick et. al., 1998). Aven om Bell (2007) antyder att denna metod inte
fungerar rent empiriskt s behdver inte de teoretiska antagandena nddvéndigtvis vara
felaktiga. Framtida forskare uppmanas dérfor att fundera over vilka operationaliseringar som
kan tidnkas vara mest ldmpliga att anvénda i relation till teamprocesser vilka skulle kunna
mediera sambandet mellan teampersonlighet och framgéng i startup-processen.

Generaliserbarhet. Eftersom deltagarna i den aktuella studien utgjorts av personer
med ett brett dldersspann (23 — 74 &r) bedoms de vara representativa for entreprendriella team
1 Sverige vad géller dlder. Konsfordelningen i studien var dock nigot ojimn, med en klar
overvikt av mén. Detta innebér ett hot mot den externa validiteten, eftersom resultaten kanske

inte representerar entreprendriella team generellt, utan snarare entreprendriella team med
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huvudsakligen manliga teammedlemmar. Nagra generaliseringar utifran den aktuella studien
gér emellertid inte att gora, eftersom nollhypotesen inte kunde forkastas. Det finns alltsd inga

resultat att generalisera.

Implikationer

Om studieresultaten hade visat pé positiva samband mellan teampersonlighet och
genomforandet av olika aktiviteter som &r av vikt i startup-processen hade det inneburit stod
for trait activation theory, eftersom sadana resultat hade antytt att de aktiviteter som
inkluderats i hypoteserna hade aktiverat givna personlighetsdrag, vilka i sin tur paverkat i
vilken utstrickning teamet hade lyckats med genomforandet av uppgifterna. Det hade dven
givit ytterligare stdd for den teoretiska kopplingen mellan t.ex. Oppenhet och generell
framgang i en kontext som saknar strukturen hos en fardig organisation. Praktiskt hade detta
inneburit att inkubatorer hade kunnat anvédnda personlighetsformulédr som urvalsinstrument
vid rekryteringen till sina afférsutvecklingsprogram, for att 6ka avkastningen pé investerade
skattepengar. Det kriavs dock vidare forskning som eventuellt kan ge stod for dessa mojliga

implikationer.

Framtida forskning

Eftersom den aktuella studien haft ett relativt litet stickprov och didrmed troligtvis har
lag statistisk power sa ér ett forsta forslag till framtida forskning att replikera det som gjorts i
den aktuella studien, med ett storre stickprov. I nuldget kan ndmligen inga tydliga slutsatser
dras utifrin resultaten. Framtida forskare uppmanas dven att undersoka resterande
personlighetsfacetters samband med de utfallsmatt som anvénts i studien. Kanske ér t.ex. de
malmedvetenhetsfacetter som inte inkluderades i hypoteserna i den aktuella studien
relaterade till fardigstdllandet av en affdrsplan? Detta bor undersokas.

Vidare bor framtida forskning undersoka relationen mellan personlighet och andra
operationaliseringar av framgang &n den som anvénts i den aktuella studien.
Operationaliseringen skulle t.ex. kunna breddas genom att, forutom genomforandet av olika
aktiviteter, dven inkludera traditionella matt pa affarsméssigt framgéng som t.ex. omséttning.

Framtida forskare bor dven pa forhand forsoka fastsld 1 vilken utstrackning de
aktiviteter som anviands som utfallsvariabler utfors inom ramen for svaga respektive starka
situationer. Om det pa forhand gér att finna beldgg for att teamen faktiskt verkar inom svaga

situationer okar troligtvis mdjligheterna att finna samband mellan personlighet och prestation.
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Slutligen uppmanas framtida studier att undersoka om det finns andra
operationaliseringar av teampersonlighet som &r mer l&dmpliga i sammanhanget. For att undgé
problemet med att personlighetsviardena péverkas av personlighetsskattningar fran
teammedlemmar som inte varit involverade i utforandet av den uppgift som &r av intresse sa

foreslas det att teampersonlighet istéllet undersoks i relation till roller.

Slutsatser

Syftet med den aktuella studien var att undersdka huruvida teampersonlighet,
operationaliserat som teamens medelvirden pé facetterna Samvetsgrannhet,
Prestationsstravan, Sjilvdisciplin, Tillgivenhet, Séllskaplighet, Sjdlvhavdelse respektive
personlighetsfaktorn Oppenhet, var relaterat till teamens firdigstillande av en afféirsplan,
beviljande av finansiering, forsta forséljning och generella framgang i startup-processen.
Resultaten visade att det inte fanns nagra signifikanta samband mellan personlighet och
genomforandet av aktiviteterna eller framgang i startup-processen. Pa grund av studiens
forhallandevis lilla stickprov dr det svart att avgdra huruvida de icke signifikanta resultaten
beror pa att teampersonlighet inte har nagot samband med de utfallsmatt som anvénts i
studien, eller pa att effekterna varit for sma for att kunna detekteras. Det &r dérfor svart att dra
nigra tydliga slutsatser utifrin studiens resultat. Aven operationaliseringen av
teampersonlighet kan ha paverkat resultaten och forsvagat eventuella samband. For att fa
klarhet i personlighetens samband med framgéng i startup-processer krivs mer forskning.
Nasta steg skulle kunna vara att géra om studien med ett storre stickprov, samtidigt som
operationaliseringen av teampersonlighet modifieras. Ett forsta steg hér skulle t.ex. kunna
vara att kartldgga rollférdelningen mellan teammedlemmarna och sedan anvinda denna
information for att specificera vilka teammedlemmars personlighetsskattningar som ska

anvindas som oberoende variabler i relation till vilka utfall.
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Bilaga — Enkiit
Foljande fragor ar tagna frdn den enkét som anvints i det Gvergripande projekt som den

aktuella studien ér en del av. De fragor som foljer nedan ér de som anvénts i den aktuella
studien.

Q13

Have you hired your first employee, i.e., not a founding team member?

Has taken place
Will take place

Not relevant
Q28
Do you have a written business plan?

Yes

No

Q37

Have you started discussions with potential customers?

Have taken place
Will take place

Not relevant

Q39

How advanced are discussions with customers?

Prospect: A prospect has confirmed interest in your offering.

Qualified prospect: Qualification is the most critical and demanding stage of the sales

funnel. In the qualification process, you verify that the prospect has a need for your product, that
the prospect sees value in your offering, that there is sufficient budget for a deal, that you have
access to the decision-maker, and that there is an agreed-upon timeline for the sales process.

Committed: Ideally, you want to close the deal when all red flags have been dealt

with. In reality, most deals close while critical red flags still exist. At this point, you have provided
the customer with a proposal that outlines key contractual terms.

Transacted: A sale has transpired when a contract is signed by both parties.
Have registered
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Q40
Have you started work on a model or prototype for a product,
service, or technology?

Has taken place

Will take place

Not relevant

Q42
How advanced is the work at on a model or prototype for the company’s
product, service, or technology?

A mock-up exists.

A working prototype or procedure has been developed.

A prototype or procedure has been tested with customers.

The product or service is ready to ship to customers.

Customer says that product or service is complete and there are no missing features

Q49
Have you registered as a legal entity, i.e., tax authorities or
company’s office?

Has taken place

Will take place

Not relevant

Q53

Have you started to search for external financial support, i.e., loans or other funding support?

Has taken place

Will take place

Not relevant

48



Q55 Please indicate whether your company has received external financial support
from one or more of the following sources:

Yes No

Personal savings from team
members or owners

Money from a parent business

Loans from your family, or
family of the other owners

Loans from banks

Loans or equity from business
angles

Loans or equity investments
from venture capital firms

Loans or equity investments
from local, regional or national
government, or their agencies
Bank overdraft

Other loans, please specify;

Don’t know

Refused
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