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De fem vanligaste

felstegen som
foretag i stark
tillvaxt gor inom
People & Culture
och hur dessa kan
undvikas
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Sweden HR group har formanen att jobba med manga foretag i
stark tillvaxt med fokus pa de operativa och strategiska HR-
fragorna, som ofta gar under benamningen People & Culture.
Vi kommer ofta in nar foretaget hunnit bli cirka 30 eller fler
anstallda och tillvaxten och rekryteringen gar da ofta i en

rasande fart.

Vi hjalper aven bolag (ofta scale-up) att
bli mer attraktiva gentemot investerare
med fokus att sékerstalla hallbarhet
genom att hjalpa foretag uppna ESG-
kriterier (“Environmental, Social, and

Governance”-kriterier, dversatt till miljo,

sociala och bolagsstyrningskriterier). |
korthet, handlar hallbara investeringar
om att se till hur bolaget agerar med
hansyn till miljovanlighet, social
hallbarhet och bolagsstyrning. Har
kravs professionell HR for att minimera
eventuella negativa effekter av den
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egna verksamheten, samt forstarka
de positiva. Under dren har vi sett ett
monster i ett antal olika felsteg som
gors just i stark tillvaxt som enkelt gar
att undvika.

Har nedan har vi listat nagra av dessa
och beskrivit hur ni kan undvika dem
for att bli @nnu mer framgangsrika
genom en hogre medvetenhet och
fokus pa vikten av professionell HR-
stod.
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/‘ Struktur dodar kreativitet

En ganska vanlig missuppfattning i
tillvaxtbolag ar att "struktur dodar
kreativitet” — vi menar att struktur ar en
forutsattning for kreativitet och lagger
grunden till en hallbar och presterande
kultur. | takt med att ni vaxer behover ni
hela tiden halla koll pa er
verksamhetsmodell (operating model),
ert foretags roller och befattningar och
ansvarsomraden. En allt for platt
organisation skapar i forlangningen
otydlighet, och otydlighet leder inte
sallan till ohalsa i teamet.

En forutsattning for maximal
prestation ar att era medarbetare vet
vad som forvantas av dem och att de
far feedback pa sin insats och
prestation. Da blir de trygga och kan
vara kreativa. Ni behdver ha en
standig koll pa vilken kompetens ni
har idag, vad som saknas och vad
som behovs imorgon. Den kompetens
i foretaget ni hade nar ni startade ar
inte nodvandigtvis densamma som ni
behover for att kunna véxla upp. Vaga
kill-your-darlings!

Rekryterar friends & family fore kompetens 2

Att anstalla familj och vanner ar en

vanlig rekryteringsstrategi i tillvaxtbolag.

Kanns det igen? Klart det gor, det ar
ofta ett vinnande koncept precis i
starten. Det ar en strategi som upplevs
trygg och saker da man valjer en
person som man litar pa och som till sin
person matchar bolaget. For att skapa
annu battre forutsattningar till en
snabbare och mer effektiv scale-up —
behovs en hallbar rekryteringsstrategi.
Det racker oftast med att ni
kompletterar med ndgon form av
kravprofil och rollbeskrivning samt tar
reda pa personens formella kompetens
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och erfarenhet av det som ar centralt
for den fas bolaget befinner sig i och
vill astadkomma. Alltfor ofta ser vi
snabbvaxande foretag dar man
suboptimerar roller och
ansvarsomraden utifran person
snarare an kompetens och dar de
initiala medarbetarna inte alltid ar de
ratta spelarna for att vaxla upp och
vaxa in i foretagets nya behov av
kompetens och erfarenhet. Detta
riskerar att bli som ett "lapptacke” av
olika roller och ansvarsomraden.
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3 Vi hinner inte ha en introduktion for nyanstallda

| ett hogt tillvaxttempo glommer man
inte sallan bort introduktionen av
nyanstalld(a), som ar avgorande for att
snabbt komma in och leverera. Som

nyanstalld har man extra stort behov av

att forsta vilka forvantningarna ar, vad
det &r man ska leverera och prestera
och till vem man kan vanda sig till om
frdgor och/eller problem uppstar.

Anstallda som snabbt forstar sina roller,

ansvarsomraden och mal, levererar
och presterar snabbare och battre.
Lamna darfor inget &t slumpen utan
sdtt samman en strukturerad
introduktionsprocess, digital och/eller
fysisk. Forbered arbetsutrustning, satt
upp personen i alla befintliga system,
sand hem foretagsinformation innan
hen borjar, definiera vilka/vem hen
ska traffa och varfor. Och folj upp
|6bpande.

Employer Branding for the win - men vad hander sen? 4

Befinner ni er i stark tillvaxt behdver ni
ha ett stort fokus pa talent acquisition
(rekrytering) och employer branding
(arbetsgivarvarumarke). Det ar helt

avgorande for att ni ska locka till er ratt

personer och har ser vi en stor positiv
utveckling under de senaste aren.
Manga bolag har forstatt den
affarsmassiga vinningen av ett starkt
employer brand utat. Men alltfor ofta
gloms den operationella HR-
basplattformen bort. Den ar lika
strategiskt viktig for en hallbar tillvaxt.
En HR-basplattform innehaller bland
annat korrekta anstallningsavtal,
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rattvisa loner och andra
anstallningsvillkor samt efterlevnad av
arbetsmiljo- och
arbetsrattslagstiftning. Det kanske
later stelbent, men detta ar sjalva
grunden till ett starkt
arbetsgivarvarumarke. Det ena
utesluter inte det andra — utan fokus
pa bade strategiskt och operationellt
HR-arbete ar det som skapar styrkan
och den hallbara tillvaxten. Det
operationella HR-arbetet ar det
dagliga (avtal etc) och det strategiska
ar det utvecklande och framatlutande
arbetet (kulturfragor,
organisationsmodell etc).
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5 Vi ar en scale-up - det ar var kultur!

Ett vanligt felsteg ar att tro att Det uppstar ofta flera olika kulturer i
foretagskulturen lever kvar fran starten foretaget som; "vi-som-har-varit-har-
och att den kommer av sig sjalv. Vi lange” eller "vi-som-jobbar-pa-
backar banden forst, vad ar en kultur? avdelning-X”. Dessa olika eller €]

Jo, kultur @r bland annat det era definierade kulturer — kan skapa
medarbetare sager om er nar ni inte ineffektiva processer och hoga
lyssnar. En kultur beskriver hur kostnader i form av till exempel en
medarbetare beter sig, vad de sager, hog personalomsattning eller interna
vad de inte sager, hur de klar sig, hur slitningar. Vanta inte for lange med att
de forhaller sig till varandra. | borjan av bestamma er och definiera tydligt

en tillvaxtresa skoter sig kulturen ofta vilken kultur och beteende ni vill, och
sjalv, men i takt med att ni blir fler behover ha for att uppna era mal.
och/eller att det uppstar Sakerstall att detta blir en levande del
forandringsbehov i foretaget blir av er vardag — bland annat genom att
kulturen ndgot man aktivt maste jobba satta de viktigaste HR-processerna.

med ur ett strategiskt perspektiv.

Sammanfattning

% Struktur ar en forutsattning for kreativitet - | takt med att ni vaxer behover ni hela
tiden halla koll pa er verksamhetsmodell (operating model), ert foretags roller och befattningar
och ansvarsomraden

% For att skapa dnnu battre forutsattningar till en snabbare och mer effektiv scale-
up — behdvs en hallbar rekryteringsstrategi.

% Anstallda som snabbt forstar sina roller, ansvarsomraden och mal, levererar och
presterar snabbare och battre. Satt samman en strukturerad introduktionsprocess.

% Grunden till ett starkt Employer Brand bérjar inifran. Fortsatt fokusera pa ett
starkt employer brand utat och jobba parallellt med den operationella HR-basplattformen.
Den &r lika strategisk viktig for en hallbar tillvaxt.

% Bestam och definiera tydligt vilken kultur och beteende ni vill och behover ha
for att uppna era mal for att minimera risk for ineffektiva processer och héga kostnader i form
av hog personalomsattning eller interna slitningar.
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