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Abstract

Business incubation is an important force of economic development but relatively unheard of in
organization theory. This is partly due to the fact that in organization theory, meta-organization
or the organization of organizations has been neglected or left lagging as much theorization has
been focused on organizing individuals. With the growing number of business incubators, and
meta-organizations in general, the need for understanding a relatively new type of organization
is prevalent.

This case study of the business incubator Global Business Labs Botswana (GBL) aims to clarify
the organizational differences among meta-organizations and traditional organizations on a case
level, as well as explain the underlying factors for these dissimilarities. With respect to the
nature of this case study no general conclusions are drawn from the results. The inference,
however, is that the organization of GBL and its incubated companies differs from the traditional
organization in five elementary aspects: the weak hierarchical structure, the operational
autonomy of its members, the strong focus on recruitment processes, the member identity and
the lack of formal sanctions. The empirical findings regarding these differences do to a large
degree connect to existing meta-organizational theory. However, the findings further suggest
unexpected similarities to the traditional organization of individuals, proposing a hierarchy not
usually seen within meta-organizations. The implication is that nuances appear in the previously
black and white organizational landscape proposing and encouraging more research on the
subject.
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factor theory of meta-organization.
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1. Inledning

Detta inledande avsnitt har till syfte att presentera féretagsinkubation och metaorganisation ur ett
problematiserande och intressevdckande perspektiv. Detta genomférs genom att konstatera att
organisationsteori endast i begrdnsad utstrdckning har koncentrerats kring sammanslutningar av
organisationer, vilket leder oss fram till val av studieobjekt och uppsatsens frdgestdllning. Avsnittet
avslutas med begreppsdefinitioner och en redogérelse fér alstrets disposition.

1.1 Foretagsinkubatorn och metaorganisationen

En inkubator kan beskrivas som en kommersiell eller ideell verksamhet vars syfte bestar i att,
under viss tid, stotta och bidra med resurser till entreprenérer med nystartade féretag
(entrepreneur.com, 15e maj 2013) Dessa resurser bestar ofta i infrastruktur som exempelvis
kontorsutrymme, expertisrad och vidgande av kontaktniat. Inkubation av féretag ar nagot som
vuxit med bade statliga och privata initiativ sedan 1950-talet (Stone, 2008) och anses idag vara
en kraft att rdkna med, till stor del tack vare dess pavisade effektivitet. | jimférande studier har
det visats att hela 87 % av foretagen som inkuberats 6verlevt pa lang sikt jamte 44 % i allmanhet
(Molnar et al., 1997). Trots detta har det forskats relativt lite pa denna typ av organisationsform,
da den traditionella organisationsteorin ofta tar avstamp i organisation av individider (Ahrne &
Brunsson, 2001). I kontrast till detta ar denna studie av foretagsinkubation en fallstudie av
metaorganisation; en studie av organisation av organisationer.

Metaorganisationer, dven kallat paraplyorganisationer, ar ofta intressestyrda organisationer
som baseras pa frivilligt deltagande. Paraplyorganisationer kan vara olika virldssamfund,
exempelvis FN, eller lobbyistgrupper likt European Smokeless Tobacco Forum (ESTOC) (Ahrne
& Brunsson, 2001); men dven foretagsinkubatorer ar ett exempel pa denna typ av
sammanslutning av fristdende och sjalvbestimmande organisationer. D4 manga
metaorganisationer till sin natur bestar av fristdende organisationer vars syfte ofta ar att utéva
inflytande pa en extern aktor, ter sig funktionen av en inkubator ndgot annorlunda. Detta
pavisar behovet av en ny kompletterande teoretisk ansats.

Paraplyorganisationer i allménhet och inkubatorer i synnerhet bestar ofta av manga autonoma
organisationer som metaorganisationen dnda delvis vill styra. Denna motsattning, att
kontrollera och organisera nagot som i grunden bestar av sjalvbestimmande organisationer, ar
nagot som denna uppsats forfattare valt att intressera sig for. Vi menar att detta, likt de manga
andra saregenskaperna hos en metaorganisation, far konsekvenser for organisationen av
densamma. Mer generellt &mnar uppsatsen darfor att jamfora organisation av organisationer
mot den mer traditionella ansatsen i organisationsteori; organisation av individer. Detta genom
att genomfora en fallstudie av Global Business Labs Botswana (GBL), en falang i ett natverk av

foretagsinkubatorer i sédra Afrika. Organisationen av denna metaorganisation jamfors



foljaktligen teoretiskt och empiriskt mot organisationen av den vedertagna

individorganisationen.

1.2 Konflikter i metaorganisationer

Sammanslutningar av organisationer kan uppkomma av flera anledningar. Vissa
metaorganisationer har som sjalvindamal att utéva extern eller intern paverkan, att sluta sig
storre resurser och darmed storre handlingsutrymme eller att uppratta stadgar och policys for
hela industrier (Ahrne & Brunsson, 2008). Andra metaorganisationer, likt foretagsinkubatorer,
uppkommer av ndgot annorlunda skal. Dessa sammanslutningar grundar sig i den stodjande

funktionen dar gammal hjilper ung eller stor stottar liten.

Oavsett orsak for sammanslutningen bidrar denna typ av organisering ofta till korstryck. Detta
inte minst pa grund av att de olika organisationernas sammanséttning och ofta svagt reglerade
suveranitet latt ger upphov till intressekonflikter. Ahrne och Brunsson menar i sin artikel
"Organisations and Meta-organisations” att skillnader mellan organisationer ofta ar storre dn
skillnader mellan individer. Aven om medlemmarna i en metaorganisation ofta har nagot
gemensamt kdnnetecken eller intresse, sa vidgas dispariteten ndr man vager in faktorer som
storlek, kompetens eller administrativa konstruktioner. Addera sedan det faktum att dven
organisationernas likheter kan ge upphov till konkurrenskonflikter. Metaorganisationer har
darfor ofta kommit att forknippas med langa ledtider vad galler beslut. Ett exempel pa detta ar
EUs inférande av Lissabon-férdraget dar enskilda landers ovilja eller osdmja fatt hela

organisationen att hamna i stando (DN, 20e juni 2008)

[ traditionella organisationer begriansas dessa motsattningar. Individen ar resurssvag i
forhallande till arbetsgivaren och har sillan lika starka incitament for att driva igenom en
personlig agenda. Samtidigt begransas individens handlingsutrymme av hierarkistrukturer och
regler som ofta inte ar lika patagliga i metaorganisationer. Da medlemmarna i
metaorganisationer ofta styrs av sa kallade soft-laws, ar individen i en traditionell organisation
ofta formellt kontrollerad och 6vervakad av olika styrdokument och kontrakt. (Ahrne &

Brunsson, 2001)

Dessa sidregenskaper gor temat, organisation av organisationer, satt i forhallande till
organisation av individer, intressant. Detta starks kytterliggare av det faktum att omradet dnnu

till stor del ar teorifattigt och outforskat.

Fragor rérande samordning, effektgrund och organisationsskillnader av metaorganisationer blir

foljaktigen fragor som indirekt hoppas kunna belysas i denna jamférande studie.



1.3 Val av studieobjekt

[ den forskning av paraplyorganisationer som tidigare bedrivits har metaorganisationer som
studieobjekt ofta fokuserats kring sammanslutningar av etablerade och starka entiteter sa som
lander eller storforetag - varldssamfund eller lobbyistgrupper (Géran Ahrne & Nils Brunsson,
2001). Lite forskning tycks daremot ha belyst foretagsinkubatorer. Féretagsinkubation ar ett
intressant fenomen, inte minst inom paraplyorganisationsspektrat. Nagra av de sarskiljande

faktorerna hos en foretagsinkubator ar:

»  Minoritetsdgandet dar inkubatorn dger en del av det inkuberade foretaget, nagot som
kan forekomma hos foretagsinkubatorer men sallan i andra metaorganisationer.

= Storleken dd medlemmarna ofta bestar av fimansbolag.

» Tidshorisonten da foretagsinkubation alltid har ett slut.

» Entreprendrskapet dar innovation stindigt omdefinierar medlemmarnas verksamhet och

intressen.

Dessa faktorer ger djup at denna typ av organisation och manar till ett sokande efter forstdelse
och forskning. Vidare ar foretagsinkubation ett vixande fenonomen vilket ytterligare bidrar till
att stirka behovet av forstaelse. Foljaktligen har valet av metaorganisation fallit pa

foretagsinkubatorn.

Valet av studieobjekt har motiverats av den lattillganglighet som genererats av att en av
forfattarna under uppsatsens skrivande varit anstélld av organisationen i fraga. Dessutom har
bada forfattare viss kunskap av systerorganisationen SSE Business Lab, efter studier vid

Handelshogskolan i Stockholm.

Mer bestamt dr uppsatsens studieobjekt, Global Business Labs Botswana (GBL), en nyetablerad
foretagsinkubator (februari 2013) vid University of Botswana vars inkubationsmodell ror sig i
att identifiera och accelerera skalbara affarsidéer internationellt. Inkubatorn ingar i ett natverk
av liknande organisationer i sodra Afrika som alla har samma namn. GBL ar ett svenskt initiativ
som bar rotter fran Handelshogskolan i Stockholms foretagsinkubator ”SSE Business Lab”, detta
mycket pa grund av att grundaren av GBL ocksa har koordinerat SSE Business Lab i Stockholm

under manga ar innan etablerandet av GBL.

1.4 Syfte och fragestillning

Denna uppsats har till syfte att vidare explorera omradet organisation av organisationer genom
utforandet av en jamforande fallstudie dar organisationen av foremalet for studien ”Global
Business Labs Botswana” (GBL), sétts i forhallande till organisationen av den traditionella

organisationen. Den traditionella organisationen ar i denna mening en formell organisation dar
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individen ar subjektet som organiseras. Uppsatsen utreder organisation och inte organisering,
det vill sdga att den jamforande studien centreras och fokuseras kring de formella strukturerna
snarare dn de vardagliga mekanismerna som styr organisationer.

Fragestallningen lyder som foljer:

"Hur och varfér skiljer sig Global Business Labs Botswanas organisation av dess

organisationer frdn organsationen av den traditionella organisationens individer?”

1.5 Avgransning

Med hansyn till fallstudiens natur &mnar denna uppsats att pa intet satt utreda generell
organisering av metaorganisationer. Studien fokuseras istillet kring organisationen av Global
Business Labs och dess inkuberade foretag. Eftersom syftet med uppsatsen ar att utreda
organisation av organisationer snarare dn organisation av individer tar studien inte hansyn till
vare sig de inkuberade foretagens eller GBLs "interna organisation”; det vill sdga att
organisationsstrukturer hos de enskilda organisationerna var for sig endast ar av betydelse om
den bar averkan pa organisationernas "samorganisation”. [ denna utredning ar GBLs

organisation av de inkuberade labbforetagen saledes det centrala elementet.

Vidare gor uppsatsen skillnad pa organisation och organisering. Denna fallstudie koncentreras
till organisation, det vill siaga, de formella strukturerna hos GBL snarare dn de vardagliga

foreteelserna.

Ett tillagg till detta ar att &ven om empirin till stor del baseras pad egna upplevelser och
erfarenheter, har styrdokument och andra ramverk varit viktiga i analysen. Detta med hdansyn
till att organisation dnnu dr ung och att i skrivande stund har inget foretag 4nnu inkuberats.

Darav far denna fallstudie en nagot konceptuell karaktar.

1.6 Definitioner

For att utveckla den lingua-franca som anvidnds inom GBL har vi sammanfattat och dversatt en

del av deras interna definitioner (GBL Operational Guidelines) och pa sa sitt utformat en

begreppsapparat.
Business Lab/Labb En foretagsinkubator inom GBLs natverk
Labbforetag Ett foretag som accepterats av urvalskommittén och

som ddarmed betalar sitt medlemskap till GBL genom
ett optionsprogram som omfattar 10% av aktierna i

fortaget. De ansokande personerna (ledningen)



Labbkandidat

Managing Director (MD)

Set-up Manager

R&D Educational Manager

Coach

Urvalskommitté

Traditionell Organisation

Kunskapspartner

Strategisk partner

Partneruniversitet

Metaorganisation

bendmns lagmedlemmar, 6vriga i labbforetaget kallas

anstallda.

Ett aspirerande labbfoéretag som dnnu inte accepterats

av urvalskommittén.

Ansvarig for den dagliga verksamheten i det
overgripande arbetet med GBLs natverk av

labb.

Ansvarig for 6ppnandet av nya labb. Tranas centralt.

Har erfarenhet av ett tidigare Business Lab.

Person som ansvarar for vidareutbildningen av
anstillda hos GBL. Denna person formulerar ramverk

sa som operationella riktlinjer.

Varje labbforetag tilldelas en coach som rekryteras
fran partneruniversitetets fakultet. Funktionerna

innefattar mentorskap, stod och évervakning.

Urvalskommittén bestar av externa och interna
intressenter till GBL. Kommittén avgor

vilka labbkandidater som far en plats i labbet.
Organisation som bestar av individer.

Partner som genom avtal atagit sig att bidra med
probono-timmar till labbforetagen. Verksam inom
nagot av affirsomradena: Revision, marknadsforing,

juridik, IT och generell strategisk konsultradgivning.

Partner pa lokal, central eller global niva. Exempelvis

partneruniversitet eller SIDA.

Strategisk partner pa lokal niva som bidrar till GBL

med infrastruktur.

Organisation som bestar av en sammanslutning av

organisationer.



Foretagsinkubator Organisation som accelererar och sdkerstéller
utvecklingen av nystartade foretag genom att erbjuda
olika typer av affarsstdd, exempelvis kontorsutrymme,

affarsradgivning, traning och finansiering.

Soft-law Regelverk som sillan ar juridiskt bindande, men som
kravs for exempelvis certifieringar och medlemskap i
branschorganisationer. Exempelvis policys och

branschstandarder.
GBL Spirit Namn pa den kultur som efterstriavas av GBL.

(GBL Operational Guidelines, 2013-02-28)

1.7 Disposition

Denna uppsats ar utformad pa foéljande satt: Inledningsvis diskuteras féretagsinkubation och
metaorganisation som teoretiska och praktiska fenomen ur ett intresseviackande perspektiv.
Detta leder fram till var fragestéllning. I avsnitt tva diskuteras sedan kunskapsteoretisk ansats,
metodval samt implikationerna av detta val. I efterféljande avsnitt presenteras den teoretiska
referensramen, bestdende av individanpassad organisationsteori och metaorganisationsteori,

som lagt grunden for uppsatsens analysavsnitt.

Vidare beror avsnitt fyra det insamlade empiriska materialet som sedan analyseras utifran den
teoretiska referensramen i avsnitt sex. Slutligen behandlar avsnitt sju resultatens implikationer

och generaliserbarhet. [ detta avsnitt ges dven forslag till vidare forskning.



2. Metod

I detta avsnitt presenteras den kunskapsteoretiska ansatsen, metodvalet och implikationerna av
detta metodval. Datainsamlingen har skett genom bdde deltagande och observerande metod.
Uppsatsen drivs dessutom av en abduktiv ansats ddr teori vixelvis dterkopplas till- och
omformuleras av empirin. Avsnittet avslutas med en redogdrelse for resultatens tillférlitlighet.

2.1 Kunskapsteoretisk ansats

For att pa ett adekvat satt kunna fordjupa oss i metaorganisationsteori valdes en fragestillning
utgdendes fran studerandet av ett fallféretag. Genom observationer av organisatoriska
foreteelser i dess naturliga sociala kontext framjar tillvigagangssattet en holistisk djupforstaelse
av det valda dmnet (Yin 2009; Merriam, 1994), vilket kravs for mer ingdende och
mangfacetterade fragor. Samtidigt ar nyttjandet av fallféretag l1ampligt for utvecklandet av teori
och nya hypoteser (Bell, 2006; Andersen, 1998; Holme & Solvang, 1997), nagot som torde passa
det relativt tunnsadda teoretiska &mnet som har avhandlas. Valet innebar samtidigt utmaningar;
fallstudier riskerar 6verdrift och forenklingar av faktorer (Guba & Lincoln, 1981), ett faktum

som maste tas i beaktande under insamling och utvardering av empiriskt material.

[ syfte att kunna framhava metaorganisationsdrag och dess eventuella organisatoriska
konsekvenser har en jaimforande dimension valts att adderas. Jamforande undersékningsdesign
har genom sina kontrasteringsmojligheter analytiska fordelar, samtidigt som resultatens
tillforlitlighet starks (Yin, 2007). Det metaorganisatoriska fallféretaget kommer 6vergripande
stillas mot en mer generisk individbaserad organisationsstruktur. Den dtergivna bilden av
individorganisationen kommer vara baserad pa vedertagen organisationsteori. Fallféretag eller
annat empiriskt underlag for den individbaserade organisationen har valts att avstas fran, da
uppsatsens syfte enbart ar att titta pa organisatoriska konsekvenser av medlemstypen. Befintligt
material kring individorganisationer anses tillrackligt och en jamforelse av tva, sett till
medlemmar skilda, fallféretag riskerar att &ventyra kausala samband mellan medlemsform och

organisatorisk struktur; en osdker komparativ validitet (Denk, 2002).

Givet fragestallningens komplexitet har avstamp tagits i kvalitativ metod. Denna syftar till att
forstd beteenden (Bryman & Bell, 2007) och lampar sig val for att uppna djupforstaelse for
komplexa fragestallningar (Bell, 2006; Andersen, 1998; Holme & Solvang, 1997). Givet det
sndvare antalet observationer en kvalitativ studie tar i beaktande bor man vara medveten om
eventuella begransningar gillande resultatens tillforlitlighet och generaliserbarhet; nagot som

istallet bast genereras genom kvantitativa studier (Bell, 2006).

Uppsatsen amnar vara av sa kallad abduktiv ansats - en vaxelverkan av deduktiv och induktiv

metod. Deduktion utgar fran befintlig teori, for att harleda och testa en hypotes genom empirisk
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undersokning. Induktion innebar istallet att utgangspunkt tas i empiri, for att slutligen
formulera ny eller kompletterande teori (Alvesson & Skoldberg, 2008). En vaxelverkan innebar
att befintlig teori kontrasteras mot empirist material, som sedan ligger till grund fér utvardering
gallande eventuella behov av komplettering eller omformulering av den ursprungliga teorin
(Alvesson & Skoldberg, 1994). Samtidigt har uppsatsen, genom sin explorativa framtoning, en

nagot induktiv ansats.

Som fallféretag valdes GBL i Botswana. Valet motiveras huvudsakligen av den genomférbarhet
som erbjods genom den ena av forfattarnas anstéllning hos organisationen. Omstiandigheterna
innebar en for uppsatsformatet nast intill unik moéjlighet till observerande deltagande, ett val
som kommer att forklaras och motiveras djupare senare. Generos access, grad av deltagande
samt vil tilltagen tidsram innebar goda forutsattningar till var valda uppsatsansats. Samtidigt
innebar valet konsekvenser sett till resultatens tillforlitlighet, vilket &ven det kommer avhandlas

senare i metodavsnittet.

2.2 Datainsamling

Den insamling av empiri som ligger till grund for uppsatsen skedde huvudsakligen genom
deltagande observationer pa GBL i Botswana, kombinerat med intervjuer och sekundirdata.
Deltagande observation utgér en metod dar observatoren deltar i de studerade subjektens
dagliga liv, antingen i 6ppen eller kamouflerande roll, for att observera, lyssna och kommunicera
under en viss tidsperiod (Becker & Geer, 1957). Metoden syftar till att genom en holistisk inblick
- med bestdndsdelar som kan vara svaratergivna genom exempelvis intervjuer - ge insikt i
komplexa sociala processer och realiteter, ndgot som val passade denna uppsats fragestallning.
Parallellt stéller deltagande observation hoga krav pa access och tidsram, samtidigt som
tillforlitlighet, representativitet och i vissa fall etiska aspekter kan ifragasittas (Katrine Fangen,
2005). Metoden ar anvandbar for betraktande, men garanterar inte djupare forklaring av det
observerade (Jan-Axel Kylén, 2004). Med uppsatsens abduktiva ansats i atanke, dar teori och
empiriska observationer kontrasteras for fortsatt diskussion, torde metoden med andra ord

vara val anpassad for den valda fragestallningen.

Deltagande observation har beskrivits som en skala l6pandes mellan enkom observation och
enkom deltagande, med graden av personlig integration som variabel (Katrine Fangen, 2005).
For att uppna en sa hogkvalitativ och ofargad mangd data som mojligt foreslas en kombination
av deltagande och observation, vilket ddrmed kom att efterstravas. Otvivelaktigen kan graden av
deltagande anses hog for den ena av uppsatsens forfattare, da denne i man av anstilld pa
fallforetaget utvecklade en djup personlig integration. En mer observerande roll ikliddes av den

andre av forfattarna vid dennes vistelse i Botswana, med férhoppningen att komplettera med ett
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mer utomstaende och objektivt perspektiv. Dessutom var dennes anlindande tvda manader
senare an den forstes, vilket adderade en initiering med storre teoretisk kunskap och
moijligheten att granska organisationen med nya 6gon. Detta kan vara av viarde da kidnsligheten
for observationer tenderar att avta under deltagandet tid, da observatoren acklimatiseras

(Fangen, 2005).

Tidsmassigt spenderades drygt tre manader respektive tre veckor hos fallforetaget; ett for
uppsatsformatet val tilltaget spann. Som ndmnt ar tidsramens omfattning vital for ett vl
genomfort deltagande, da uppndendet av en naturenlig bild av processer och kontext ar central.
Langvariga observationer kan férhindra paverkan av forestéllt beteende, som annars ar en risk
med 6ppen observation (Repstad, 1999). Den faktiska anstdllningen hos den relativt lilla
organisationen innebar en val tilltagen accessen till dess processer, vilket dirmed inte
begriansade datainsamlingen. Da deltagande var av sa kallad 6ppen natur, dar férfattarnas roll ar
okamouflerad, fanns inte heller ndgra sarskilda etiska aspekter att ta hansyn till i detta fall. Detta

kan annars vara fallet om exempelvis datainsamlingen ar beroende av alibiroller.

Som komplement till deltagande observation anvindes intervjuer vid datainsamlingen; en
fordelaktig kombination for att uppna bred och mangfacetterad empiri (Katrine Fangen, 2005).
Huvudsakligen syftar intervjuerna till att bidra med de forestéllningar och forvantningar hos
ledningen som ligger till grund fér GBLs val av organisation och formella strukturer. Totalt
genomfordes fyra formellare intervjuer, ackompanjerat av den vardagliga kommunikation som

skedde fortlopande. Intervjuobjekten utgjordes av den for landet aktuella organisationen, enligt

foljande:
Mikael Samuelsson Styrelseordférande och grundare
Kristina Kockum MD och grundare

Jessica Bederoff Stenvad | Set-up Manager Botswana

Ebba Carlson R&D Educational Manager

D3 intervjuerna syftade till att komplettera med nya infallsvinklar och reflektioner
efterstravades ett mer 6ppet samtal (Jacobsen, 1993). Saledes var utformningen av
semistrukturerad karaktar, med en kombination av egna empiriska och teoretiska
bakgrundskunskap och 6ppenhet for nya perspektiv (Andersen, 1998). For att sakerstalla
onskvart och relevant bidrag utformades pa forhand en enklare guide infor varje intervju (Kylén
& Vestlund, 1978). Vid samtalen har bada férfattarna medverkat och intervjuerna har aven
spelats in och senare transkriberats. Saledes underlattas saval det 6ppna intervjumomentet som

senare sammanstdllning och analys (Merriam, 1994; Bell, 2006).
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Vid kvalitativa studier finns inga krav pa statistisk signifikans, men forutsatter teoretisk mattnad
(Persson, 2006). Da vi utifran det givna uppsatsformatet valt att prioritera djupforstaelse genom
anvandandet av ett fallféretag, ska givetvis resultatens generaliserbarhet diskuteras. Detta
kommer att behandlas i senare delar av uppsatsen. Teoretisk mattnad inom fallféretaget anses,
det begriansade antalet intervjuer till trots, uppnatt genom den kombination med observerande
och deltagande som anvants. Organisationens mindre storlek bor understrykas och faktum &r att
samtliga beslutsfattare inom organisationen intervjuats. Slutligen har dven sekundarkallor i
form av styrdokument, kontrakt och andra dokument anvants for att komplettera de explicita

formella strukturerna.

2.3 Analysmetod

Da teori och empiri vaxelvis utvecklats har uppsatsens riktning formats iterativt. Ett for amnet
relevant och vedertaget strukturellt ramverk har utgatts fran, vilket kommer att ligga till grund
for en helhetsanalys. Detta innebar att empiriskt material holistiskt granskas for att identifiera
aterkommande teman (Holme & Solvang, 1997). Alternativet, en delanalys, innebar att empiriskt
material kategoriskt isoleras, for att sedan kunna ligga till grund fér skandet efter samband. En
helhetsanalys satter snarare delanalyserna i sitt sammanhang, med direkt dterkoppling till
uppsatsens fragestéllning. Valet av analysmetod motiveras dessutom av att slutsatser baserade

pa aterkommande teman blir mer tillférlitliga (Merriam, 1994).

2.4 Resultatens tillforlitlighet

For att kunna lagga vardering i en uppsats astadkomna resultat kravs kontroll av dess
tillforlitlighet. Huvudsakligen utvarderas denna utifran tva faktorer; empirins validitet samt
dess reliabilitet (Jacobsen 2002). Validitet utvarderar det valda matinstruments sdkerhet i
matandet av det man 6nskar mata (Winter, 1973) och kan delas upp i inre samt yttre validitet.
Den inre validiteten syftar till uppsatsens giltighet och relevans; huruvida enighet mellan det
onskade och faktiskt utmatta rader (Bell, 2006; Andersen, 1998). Yttre validitet beror istéllet
studiens generaliserbarhet (Svenning, 2003; Merriam, 1994). Samtidigt som uppsatsens format -
baserat pa en kvalitativ fallstudie genom deltagande observation - anses vara val utformat for
fragestallningen, kan den innebdara vissa begriansningar. Forst och framst kraver genomférandet
en selektivitet, vilket innebar att ingen generell helhetsbild kan garanteras (Corbetta, 2003).
Huvudsakligen syftar kvalitativa studier till att uppméarksamma och teorisera generella
fenomen, snarare dn att uppna en statistisk signifikans (Jacobsen, 2002). Utformningen anses
vara lamplig for den komplexare fragestallningen och en relativt begransad generaliserbarhet

kan darmed anses befogad.
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Valet av att kontrastera en metaorganisation verksam i sodra Afrika med organisationsteori
delvis utformad efter vasterldndska studier ma kunna uppfattas som kontroversiellt, inte minst
sett till resultatens yttre validitet. Samtidigt ska understrykas att GBLs organisationsstruktur
och affarsmodell till stor del efterliknar svenska SSE Business Lab. Ledningen bestar uteslutande
av svenskar och ingen organisatorisk anpassning till den nya kulturen finns dnnu att behandla.
Slutligen bor man komma ihag att Botswana faktiskt ar ett relativt valutvecklat land, sett till

ekonomiska, infrastrukturella och utbildningsmassiga forutsattningar.

En for deltagande observationer véisentlig faktor nara kopplad till den inre validiteten ar graden
av objektivitet. Acklimatisering av observatoren till studieobjektet férefallernaturligt och kan
komma att paverka resultatet (Cohen et al., 2000). Objektivitet har forsokt bibehallas genom de

olika graderna av deltagande forfattarna emellan.

Medan validitet kan ses som att man mater det man vill méta, syftar reliabilitet till matningens
noggrannhet; att inte data paverkas av tillfalligheter (Winter, 1973) och att studiens resultat kan
aterskapas under liknande férhallanden (Bell, 2006; Andersen, 1998). Fallstudier har i detta fall
en naturlig begransning, da enskilda faktorers paverkan latt 6verskattas och ligger till grund for
felaktiga slutsatser om hur verkligheten egentligen ser ut (Guba & Lincoln, 1981). For att
undvika detta kontrasteras olika perspektiv hos de intervjuade personerna (Jacobsen, 2002),
men dven uppsatsforfattarna emellan. Paralleller till befintlig teori minimerar ytterligare risken

for en obalanserad atergivning.
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3. Teoretisk Referensram

Avsnitt tre behandlar den teoretiska referensramen. I detta avsnitt presenteras vedertagen
individorganisationsteori samt resultat frdn forskning av metaorganisationer. Det analysverktyg
som tas fram bestdr av fem element: medlemmar, hierarki, regler, 6vervakning och sanktioner.

3.1 Inkubatorn och metaorganisationen

Forst och framst skall ndmnas att begreppet inkubator inte ar helt preciserat. Faktum ar att
varken nagon juridisk eller akademisk definition fér termen finns bestimd (Hacket & Dilts,
2004). Den for denna uppsats underliggande definition kommer forst och framst ta ansats i
organisationen och stédjandet av autonoma, yngre féretag. Vad denna organisation utgors av
kan i stora drag sammanfattas i fyra komponenter: tillhandahallandet av fysiska resurser,
administrativ stodtjinst, coaching samt natverk (Aernoudt, 2004; Allen & McCluskey, 1990;
Lyons & Li, 2003).

Per definition géller inkubatorn som en sd kallad metaorganisation, vilket innebar att den
organiserade medlemsbasen i sin tur utgors av organisationer snarare dn av individer. Studier
tyder pa att de tva organisationsslagen ar langt fran att jamnstéllas teoretiskt, i och med deras
strukturella skillnader. Samtidigt dr stora delar av den moderna organisationsteorin utformad
efter individbaserade strukturer. Foljaktligen har ett starkt behov av vidarebildning och

féordjupning i metaorganisationsteori konstaterats (Ahrne & Brunsson, 2005).

3.2 Organisationens fem element

Organisation ar ett vidspannande term svar att precist sammanfatta i koncentrerad form. En
vedertagen teoretisk definition av begreppet ar "ett socialt system som ar medvetet konstruerat
for att uppna bestdmda mal” (Etzioni, 1982). For att ingdende kunna kontrastera den
individbaserade organisationen med den organisationsbaserade kravs en mer ingdende
dissekering av konceptet. For att na en sniavare konceptualisering av organisation
uppmarksammar Ahrne och Brunsson (2011) fem centrala organisationselement: medlemskap,
hierarki, regler, 6vervakning och sanktioner. Dessa fem element, dar de tvad senare dr nara
anknutna och dven kan sammanfattas under kontroll, har senare kommit att anammas i studier
om metaorganisationer (Ahrne & Brunsson, 2011; Jutterstrom, 2011) da de mojliggor en

konkretisering och grund till fortsatt analys och jamforelse organisationsformer emellan.
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3.3 Den traditionella organisationen

3.3.1 Medlemmar

Det, for den traditionella organisationen, mest vitala av elementen dr numera onekligen dess
medlemmar. I takt med att sysselsattningen i vasterlander rort sig fran industri- till
tjanstesektorn har medarbetarnas kompetens fatt allt storre inflytande 6ver hur vl
organisationen fungerar (Roos et al,, 2005; Jacobsen & Thorsvik, 2008). F6ljaktigen blir
organisationer 4n mer benagna om att dra till sig de "basta”, det sa kallade "kompetensguldet”
(Brandi et al.,, 2001). Jacobsen och Thorsvik (2008) hdavdar att den traditionella organisationen, i
konkurrensen om de basta individerna, star infor tre huvudutmaningar: rekrytering av "ratt”
personer, att motivera medarbetarna till prestation och positivt socialt beteende samt att lyckas
behalla de uppskattade medlemmarna i organisationen. Dessa elementira faktorer kommer

strukturellt utgéra ramverket for teoriseringen av individorganisationens medlemmar.

Fyra faktorer nimns som de framsta for att locka kompetent arbetskraft. Arbetsuppgiften ska
vara intressant, tjdnsten utvecklande, arbetsmiljon bra och 16nen god (ibid). I en modern
organisation dr hog prestation tydligt kopplad till medarbetarnas uppgiftsrelaterade beteende
(Organ, 1998 Organ & Konovsky, 1989; Organ & Lingl, 1995; Organ & Paine, 1999; Cherniss &
Goleman, 2001). For att som organisation kunna na sina mal ar det med andra ord av stor vikt

att lyckas motivera sina medlemmar (Borman & Motowidlo, 1997).

Det finns en uppsjoé av motivationsteori, somlig mer inflytelserik dn resten (Jacobsen & Thorsvik,
2008). Ett vedertaget tillvigagangssatt ar att dels titta pa behovsteori, dels pa féorvantansteori.
De manskliga behoven ar olika kategoriserade, men en av de mest respekterade
behovshierarkierna (Ambrose & Kulik, 1999; Miner 2005) kan vara den artikulerad av David
McClelland (1961, 1962, 1975, 1990). McClelland bygger vidare pa Maslows behovstrappa
(Maslow; 1943, 1954) och formulerar tre grundldggande ménskliga behov i behovet av makt,
samhorighet och prestation. Behovsteorin kompletteras i sin tur av férvintansteori, som baseras
pa motivation genom tron pa att lyckas uppna nagot man énskar starkt. Enligt forvantansteorin
bygger motivation pa de tva faktorerna valens - virdering av ett resultat - samt férvantan om att
ens prestation leder till det dnskade resultatet. Ett exempel pa tydligt nyttjande av
féorvantansteorin ar resultatlon, dir medarbetarens 16n baseras pa dennes prestation (Kuvaas,

2006).
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Med hjélp av behovs- och forvantansteori kan man slutligen utforma ett ramverk fér hur
organisationer faktiskt kan paverka de anstilldas motivation. Herzbergs teori om motivations-
och hygiensfaktorer (Herzberg, 1968) ar onekligen ett utav de mest inflytelserika och fortsatt
anvanda (Aldag, 1977). Teorin konstateras att trivsel pa en arbetsplats uppnas genom tillracklig
tillfredsstallelse av en rad faktorer knutna till arbetsuppgiftens karaktar. Samtidigt finns en
annan typ av faktorer - hygienfaktorer som ar knutna till arbetsmiljon. En otillracklig uppfyllnad
av uppfyllnad av hygienfaktorerna resulterar, till skillnad fran motivationsfaktorerna, i
vantrivsel for den anstillda. Samtidigt racker inte enbart uppfyllda hygienfaktorer for att skapa

faktisk trivsel pa arbetsplatsen.

Rekrytering kan vara en kostsam process och det ligger i organisationers intressen att bibehalla
den kompetenta arbetskraft som redan finns. En méjlighet att binda upp arbetskraft ar genom
traditionella kontrakt. Denna typ av avtal ar dock bade kostsamma och osikra for arbetsgivaren
och kan dessutom repellera de mest potenta arbetstagarna - som tenderar att vara ovillig att
binda upp sig (Pfeffer 1994). For att komma runt traditionella kontrakt kan man istéllet anvinda
psykologiska dito (Rousseau, 1995), som bygger pa att 16ften och 6msesidigt fortroende haller
kvar personal. Den mest tongivande faktorn bakom psykologiska kontrakt ar sa kallade
emotionella, som huvudsakligen bygger pa organisationskultur och arbetstrivsel (Meyer & Allen,
1997). Organisationskultur i sig har dessutom sedan tidigare omnamnts som en vital
framgangsfaktor for en organisation (Deal & Kennedy, 1982; Peters & Waterman, 1982; Denison,

1990).

3.3.2 Hierarki

For att individer inom en organisation tillsammans ska l6sa uppgifter pa ett effektivt satt kravs
samordning. Strukturen bakom organisationskoordinering varierar organisationer emellan, men
en av de mest omtalade samordningsformerna ar den formella befattningshierarkin (Jacobsen &
Thorsvik, 2008), vilken Weber definierade som "ett fast organiserat system av 6ver- och

underordnade befattningar dar de lagre kontrolleras av de hogre” (Weber, 1971).

Den hierarkiska positionen och dess formella makt ar en av de tydligaste maktbaserna i en
organisation (Dahl, 1957; Hunter, 1963). En hog stillning ger tillgang till deltagande i
beslutssituationer (Cohen et al. 1972), samtidigt som man kan paverka belénings- och
straffmedel i organisationens styrsystem - man kontrollerar organisationens sanktioner.
Hierarki ar ett relativt enkelt satt att samordna en organisation, men samtidigt bér man vara
medveten om att nyttjande av auktoritet latt paverkar sociala relationer negativt (Jacobsen &

Thorsvik, 2008).
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3.3.3 Regler

Som redan konstaterat ar olika styrmedel varierande applicerbara pa olika typer av
organisationer. Samtidigt kan de olika formerna av koordinering vara substitut for varandra
(Jacobsen & Thorsvik, 2008). Ett partiellt substitut till hierarkisk samordning kan vara
standardisering av arbetsuppgifter - den regelstyrda organisationen. Ett korrekt och utbrett
nyttjande av skriftliga regler, rutiner och procedurer far en organisation att framsta som “en
valoljad maskin”, med all aktivitet noga planlagd pa férhand (Smith, 1909; Morgan 19084 och
1986; Lundquist, 1988). Genom formaliserade ramverk hoppas man uppna en forutsdgbarhet
inom operationerna - det enligt Weber basta sattet att framja administrativ effektivitet
(Jacobsen & Thorsvik, 2008). Emellertid finns det dven nackdelar med standardiserade
arbetsprocedurer. Exempelvis kan flexibiliteten hos de anstdllda hammas. Fér mycket regler kan
resultera i passivt och rigidt bettende, vilket forsvarar hanterandet av oforutsedda och
annorlunda situationer (Jacobsen & Thorsvik, 2008). Dessutom kan en organisationsstruktur
praglad av direkt tillsyn och uppgiftsstandardisering lampa sig illa vid mer komplexa och
dynamiska utmaningar, da man riskerar en malférskjutning genom 6verdriven regelfokusering

(Merton, 1968; Buchanan, 1975; Bozeman, 1993 och 2000).

3.3.4 Overvakning och sanktioner

Néara kopplat till regler finns sanktioner - utfallet och konsekvensen av handlingar. Som tidigare
namnt medfor ofta en hierarkiskt hogre position ett storre inflytande 6ver de belénings- och
bestraffningsmedel som finns i organisationen. Sanktioner blir dirmed en vital faktor av den
individbaserade organisationens samordningssystem (Jacobsen & Thorsvik, 2008). I praktiken
kan det handla om paverkan av allt fran l16neutveckling och befordran till tjinsteledighet och
uppdragsfordelning. Samtidigt ar tillatna sanktioner fér en organisation externt reglerade - en

hog hierarkisk position innebdr inte obegransat inflytande 6ver en annan medlem.

Vat att notera ar att en maktbas likt hierarkisk position enbart sager nagot om en aktors
potentiella makt. Den faktiska makten i en organisation ar dessutom beroende av viljan och
formagan att nyttja makten. Med andra ord finns det en betydande personlig aspekt av makt, dar
den potentiella maktens existens samt koppling till 6nskat resultat maste identifieras (Pfeffer,
1981 och 1992). Ett for omfattande utnyttjande av denna form av makt kan fa olyckliga
konsekvenser genom alienation av arbetsuppgiften hos den underordnade (Etzioni, 1982; Clegg,
1989). I férlangningen innebéar detta ofta svag motivation och forsok att dra sig undan sitt

arbete.

For att kunna sammankoppla regler med sanktioner kravs kontroll i form av évervakning. [ en

traditionellt hierarkisk organisation skots samordning genom direkt tillsyn dar ledaren genom
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sin formella befogenhet kraver att den underordnade foljer instruktioner och direktiv (Jacobsen
& Thorsvik, 2008). I ratt utformning innebar det tydliga styrsignaler och bra dterrapportering
for kontroll. Samtidigt ar tillvigagangssattet resurskriavande och har tydliga praktiska
begransningar genom ledarens kontrollspadnnvid (Fayol, 1949). Det ar helt enkelt omojligt att
som ledare ha uppsikt 6ver for manga underordnade. Fortsattningsvis kan nara kontakter ledare
och underordnad emellan leda till konflikt mellan rollen som ledare och rollen som van, vilket

latt forsvarar ledandet (Jacobsen & Thorsvik, 2008).

3.4 Metaorganisationens organisation

3.4.1 Medlemmar

Precis som for individbaserade organisationer finns flertalet varianter av metaorganisationer
(Ahrne, 1994; Polanyi, 1968; Sjostrand, 1985). Trots detta giller en faktor per definition som
overgripande gemensam for dem alla - medlemmarna. Naturligtvis finns det mycket som
sarskiljer en organisation fran en individ. En av de, ur ett organisationsperspektiv, viktigaste
olikheterna ar organisationens formaga till mer omfattande differentiering. Givetvis ar individer
langt ifran totalt homogena, men organisationer kan fundamentalt skilja sig at i termer av
storlek, resurser, strukturer och syften. Foljaktligen dr en metaorganisations identitet till hogre
grad beroende av dess medlemmars identitet, jaimfort med en individbaserad organisation
(Ahrne & Brunsson, 2005). Som ett resultat arbetar de flesta metaorganisationerna aktivt med
medlemsidentitet. Individbaserade organisationer utformar snarare sin medlemsprofil efter 4n

viss typ av kompetens, snarare dn en speciell typ av individ.

De flesta organisationer kan enbart varva och behalla medlemmar efter medlemmens fria vilja
(Ahrne, 1994). Ett organisationsmedlemskap kan for en potentiell medlem dirmed ses som en
avvagning mellan medlemsskapsfordelar och medlemskapets kostnad (March & Simon, 1958).
Nidmnda medlemskapsfordelarna kan i sin tur mycket vél vara frikopplade fran organisations
egentliga syfte - det finns en grad av indifferens till organisationens aktivitet hos sina
medlemmar (Barnard, 1938). Ett enkelt exempel skulle vara att ta en fabriksanstalld, som
snarare ser sitt jobb som en inkomstkalla dn en ett delat intresse med foretaget. Kostnaden for
denna typ av medlemskap ar resurser i form av tid och prestation. Generellt satt kan konstateras
att den kravda uppoffringen for ett metaorganisationsmedlemskap ofta inte stracker sig langre
an till en ndgot begransad autonomitet - en jamforelsevis 1ag kostnad stéllt mot den

individbaserade organisationen (Ahrne & Brunsson, 2005; van Waarden, 1992).

Parallellt finns organisationer vars fordelar snarare kretsar kring intresse och syfte. I och med
att metaorganisationer, som konstaterat, definieras av sina medlemmars identitet far man en

relativt homogen medlemsbas - med liknande form, struktur och delade intressen (Ahrne et al,,
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2000). For inkubatorn blir denna homogenitet ett sitt att knyta till sig nya medlemmar; studier
tyder pa att bolag framst soker sig till foretagsinkubatorer for att komma i kontakt med andra
entreprendrsforetag (Sheman & Chappell, 1998) och forskning kring foretagsinkubatorns

erbjudande har allt mer kommit att handla om natverksmdjligheter (Peters et al., 2004).

For att kunna uppna ett organisationsklimat frimjandes utbyte medlemmar emellan ar
fortroende fundamentalt (Birley, 2000; Hu & Korneliussen, 1997). I grund och botten baseras
fortroende inom en organisation i allmanhet pa tre faktorer (Jacobsen & Thorsvik, 2008): en
stark gemensamhetskutlur, en lojal och palitlig medlemsbas (Fukuyama, 1995) samt ett
tidsmassigt langspannande samarbete (Zucker, 1977, 1986). Formaliserade kontrollsystem kan
delvis ersatta privata relationer i skapandet av fértroende (Putnam, 1993), men har enligt
studier visat sig ha svart att uppnad samma effekt och resultat utbytesmassigt (Birley, 2000; Hu &

Korneliussen, 1997; Lyons, 2000).

3.4.2 Hierarki

Det faktum att metaorganisationers medlemmar normalt ar sjalvstandiga, jamstallda och
frivilligt delaktiga (Ahrne & Brunsson, 2008) forsvarar en hierarkisk struktur avsevart.
Dessutom ska man ha i atanke att medlemmarna kan vara bade resursstarkare och ha stérre
inflytande dn sjdlva modern. Om en aktor ar tillrackligt stark och legitimerad pa egen hand ar
incitamentet for organisationsmedlemskap mindre. Sdledes kan megaorganisationer tendera att
bli "de svagas organisation”, dar de starkaste aktorerna ofta blir svara att attrahera och behalla

(Ahrne & Brunsson, 2008).

For att uppna samordning och hantera de konflikter som uppstar maste alltsa
metaorganisationen ta till andra medel. Svag auktoritet och avsaknaden av hierarki skulle kunna
innebdra att missnoje leder till att man lamnar tidigt lamnar organisationen (Hirschmann,
1970). Detta ar dock inte fallet, dd metaorganisationen ar beroende av den specifika
medlemmen och ofta har sin legitimitet ndra knuten en inom branschen komplett, eller i varje
fall val utspunnet, medlemsbas(Ahrne & Brunsson, 2008). Samtidigt har sallande den enskilda
medlemmen nagot att vinna pa ett avslutat medlemskap. Istillet anvands hierarkiskt neutrala
verktyg som omrostningar, forhandling, befogenhetsbegransningar och vetoratt ofta flitigt

(March & Simon, 1958; Braithwaite & Drahos, 2000).

3.4.3 Regler

[ linje med den svaga centrala hierarkin dr d&ven formulerandet av regler annorlunda for en
metaorganisation. Istdllet for bindande regler och direktiv anges ofta istallet standarder - valfria
regler for den individuella medlemmen (Brunsson & Jacobsson, 2000). Dessa kan exempelvis

vara i form av rekommendationer, riktlinje eller tillamningslagar.
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3.4.4 Overvakning och sanktioner

En direkt tillsyn, som ofta anvands for 6vervakning av individmedlemmar, ar foga forvanande
desto svarare att bruka for 6vervakning av autonoma, atskilda organisationer. En for
metaorganisationer vanlig 6vervakningsmekanik ar istdllet gemensamma utvarderingar, som

foljs upp av lattare sanktioner (Hiilsse & Kerwer, 2007).

Metaorganisationen forfogar 6ver fa sanktionsverktyg andra an sjalva medlemskapet (Ahrne &
Brunsson, 2008). Samtidigt ar, som redan ndmnt, vinningen med ett uteslutande ofta valdigt
begransat. Ett siatt for metaorganisationen att yttra inflytande ar genom klassificering.
Exempelvis kan man som konsekvens till handlande utbringa certifieringar eller svartlistande
(Hiilsse & Kerwer, 2007). Genom att skapa standarder konkretiserar man organisationen och
underlattar kontroll (Higgins & Hallstrom, 2009). Samtidigt kan det ses som ett satt att anvinda
sig av omvarldsintressenter, som genom en mer standardiserad organisationséverblick indirekt

utfardar sanktioner i stillningen till organisationen.

3.5 Teoretisk referensram i sin korthet

3.5.1 Den individbaserade organisationen i teori

Individens medlemsingaende baseras huvudsakligen pa rollens egenskaper och forutsattningar
samt utbytesmassig vinning, vanligtvis i form av 16n. Dessa faktorer kommer dven under
medlemskapet vara viktiga for att uppratthalla en effektivitetshdjande motivation och i
forlangningen medlemskapets langd, genom trivsel. Tidsramen kan darutdver regleras antingen

genom de dyrare formella kontrakten eller med hjalp av psykologiska band aktérerna emellan.

Vil en del av organisationen samordnas medlemmarna av organisationen, ofta genom en explicit
hierarkisk mekanism. Hierarkin bygger i sin tur huvudsakligen pa sanktionskontroll, i form av
beldnings- och bestraffningsmedel. Dessa sanktioner mojliggoér dven bruket av regler, som i ratt
forutsattningar kan vara effektiva styrmedel for medlemmar. Direkt tillsyn, dar hierarkiskt
overordnade stimmer av operationella framsteg, utgor ofta en vital del av organisationens
kontroll av medlemmarna. Det bor betonas att 6verdrivet bruk av makt, regler och sanktioner
eller for intim detaljovervakning kan fa negativa konsekvenser. Exempelvis finns risk for
alienation och hdmmad flexibilitet fér den underordnade eller pafrestningar av sociala

forhallanden aktorerna emellan.

3.5.2 Den organisationsbaserade organisationen i teori

Pa grund av organisationers mojlighet till snédv differentiering kommer en metaorganisation att
till stor del definieras av dess medlemmars identitet. F6ljaktigen kan en relativt homogen

medlemsbas, med aktiv identitetshantering féorvantas. De uppoffringar som kravs for
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metaorganisationsmedlemskap ses ofta som relativt 1aga for de relativt starka medlemmarna.
Maktbalansen innebar ofta ett for huvudorganisationen valdigt begrinsat inflytande 6ver dess
medlemmar. De direkta sanktionerna som finns att tillga ar, bortsett fran uteslutning, fa.
Samtidigt finns det en svagare form av 6msesidigt beroende mellan aktérerna, vilket innebar att
faktisk avstingning ar ovanlig. Istéllet aterfinns en organisation med svag hierarki och
begransade formella mojligheter till styrning av medlemmar. Istallet fair man ofta utforma egna
regelverk och sanktioner, i form av licensiering eller svartlistning beroende pa agerande.
Mojligheterna till direktare 6vervakning ar vanligen praktiskt begransade av den spridda

medlemskaran. Istéllet utgdr formellare utvirderingar ramverket for kontroll och uppféljning.
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4. Empiri

Detta avsnitt dr en redogérelse for den sammanstdllning av datainsamling som analyseras i avsnitt
fem. Empirin presenteras efter de fem elementen som presenterades i den teoretiska
referensramen. Redogdrelsen sammanfattar pd sd sdtt GBLs organisation i form av medlemmar,
hierarki, regler, 6vervakning samt sanktioner. Lésaren fdr i detta avsnitt forstdelse fér hur och till
viss del varfér GBL valt att organisera sig som de gér. Det konstateras att GBL har en gedigen
rekryteringsprocess, informella hierarkistrukturer och implicita évervakningsstrukturer samt
begrdnsade sanktioner trots ett omfattande regelverk.

4.1 Global Business Labs

Global Business Labs ar ett nystartat natverk av foretagsinkubatorer i sddra Afrika som under
det senaste aret har etablerat sig i Uganda, Namibia och Botswana. Med rotter i Sverige, eller
mer specifikt SSE Business Lab vid Handelshégskolan i Stockholm, stravar organisationen efter
att accelerera entreprendrskap runt om i virlden. Inkubationsmodellen, som baseras pa ett
drygt artionde av forskning av bland annat grundaren Mikael Samuelsson, har pavisat starka
resultat i Sverige och exporteras nu med hjilp av SIDA-finansierat bistand. Affirsmodellen, i sin
tur, baseras pa det medlemskap som betalas genom ett optionsprogram som innefattar 10 % av
aktierna i de inkuberade foretagen. Den enda skillnaden mot hur programmet har varit utformat
i Sverige ar att detta internationella utformande bedrivs pa mer affirsméssiga grunder. "1
Stockholm tar vi inga dgarandelar och labbet dar har till syfte att vara en del av en utbildning,
inom GBL diaremot styr vi hardare och har en mer affarsinriktad approach” (Intervju 1, 2013-05-
10).

Malgruppen ar unga och valutbildade méanniskor med skalbara affarsidéer. Som ett led i att na
denna malgrupp samarbetar organisationen tatt med framtradande universitet i de olika
landerna dar GBL finns representerade. Dessa universitet huserar GBL och dr darmed dven de
inkuberade foretagen. De sa kallade partneruniversiteten ar for narvarande Makerere University

i Uganda, Namibia Business School (NBS) i Namibia och University of Botswana (UB) i Botswana.

Det 8 manader langa inkubationsprogrammet baseras till stor del pa de inkuberade
labbfoéretagens egen motivation och drivkraft. Den drivande parten i antagningsprocessen sa val
som vid sjalva utférandet ar alltid labbforetaget. Foretagets mission, "att accelerera
entreprendrskap globalt”, grundar sig i den stodplattform som erbjuds. Med hjalp av denna ar
tanken att labbforetagets utveckling paskyndas for att bidra till snabb effekt.
Resurseffektiviteten ligger i att sa fort som mojligt méta marknaden och darmed fa indikationer

om utveckling kontra avveckling av affirsmodellen.
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Stodplattformen innefattar:

= Mentorskap: Bedrivs pa veckobasis. Mentorn rekryteras fran partneruniversitetet och ar
en akademiker inom det ekonomiska forskningsomradet.

= Partnerprogram: Alla foretag som inkuberas har tillgang till ett begransat antal fria
radgivningstimmar hos respektive partnerforetag. Partnerforetagen representeras av
framtradande internationella firmor inom revision, strategi, marknadsforing och it.

=  Socialt kunskapsutbyte: Alla foretag och inblandade parter skriver under ett sa kallat
non-disclosure agreement, vilket innebar att de uppemot 10 inkuberade foretagen fritt
kan dgna sig at kunskapsutbyte.

= Internationalisering: De basta foretagen ges mojlighet att genom GBLs natverk vixa
internationellt.

= Kontor: Alla labbforetag far sig tilldelade ett kontor med infrastruktur sdsom internet

och skrivare.

4.1.1 Global Business Labs i Botswana

Botswana dr med sina cirka tva miljoner invanare ett, till befolkningen, litet land utan kust i
sodra Afrika vars storsta exportvara ar diamanter. Mycket tack vare inkomsterna fran denna
rdavara ar Botswana idag ett av Afrikas mest stabila och vdlmaende ldnder med en hog
utbildningsnivj, 1ag korruption och hdg tillvaxt (cia.gov, maj 2013). Trots detta kantas landet
med en arbetsloshet omkring 17.8% (Botswana Core Welfare Indicators Survey 2009/10).
Arbetslosheten, som alltsa inte kan forklaras med en stagnerande ekonomi, har lett till flertalet

politiska och ekonomiska konsekvenser.

Flera initiativ har saledes tagits fram for att frimja entreprenorskap och inhemsk produktion.
Resultatet har det senaste decenniet lett till en lavinartad 6kning av féretagsinkubatorer och
finansinstitut ofta med statlig inblandning. Jamte Global Business Labs Botswana verkar, Citizen
Entrepreneurship Development Agency (CEDA, etablerat 2001), Local Enterprise Authority
(LEA, etablerat 2004), The Business Place (BP, etablerat 2006) och Botswana Innovation Hub

(BIH, etablerat 2012) for att ndmna nagra.

4.2 Medlemmar

Medlemmarna i GBLs natverk ar de sa kallade labbféretagen. Det dr dessa aktérer som under
GBLs paraply utgor sjalva stommen for verksamheten. Dartill ar det i fortsattningen ténkt att
avkastningen fran dessa skall foda verksamheten, en hallbar rekrytering och antagning av
medlemmar blir dirmed helt centralt fér GBL (Intervju 1, 2013-05-10). Medlemskapet ar

exklusivt dven om deltagandet ar frivilligt; exklusivt i den man att endast nagra fa av de manga
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sokande far en plats pa det givna labbet, frivilligt i den meningen att man endast kan bli medlem

pa eget initiativ.

4.2.1 Rekrytering

Global Business Labs arbetar utifran en tydlig kravprofil, for att bli ett labbforetag kravs det att

din organisation uppfyller féljande huvudkriterier:

» Organisationen skall ha en skalbar affirsidé med internationell potential
= Organisationen ska bestad av minst tvda medlemmar
» Organisationens produkt eller tjanst ska kunna lanseras inom de tva forsta manaderna

av det atta manader langa programmet.
(GBL Operational Guidelines, 2013).

[ kombination med detta stills krav pa det personliga planet. Inom organisationen skall det
finnas minst en individ med ackrediterad affirskunskap, detta i form av att personen bedrivit
ekonomistudier. Det skall dven finnas en kdnnbar motivation hos alla involverade i
organisationen och foretagen uppmanas ha diversifierade team. Kristina Kockum, MD fér GBL,
starker detta resonemang ytterligare i intervju och hiavdar att ” grundmotivationen dr helt
central” (Intervju, 2013-05-10). Dartill ska foretagen kunna stiarka att de har upprattat
relationer med minst fem kunder, ha en lattforstadd och valutvecklad affarsplan samt ha
tillrackliga resurser for att driva verksamheten det kommande aret. (Lab Company Process,
2013).) I stort letar man efter organisationer som i princip hade klarat sig utan GBL,
foretagsinkubatorn accelererar snarare dn foder entreprendrskap (Intervju 1, 2013-05-10).
Vidare konstateras det att "de viktigaste attributen dr ambitionen och affarsbakgrunden; den
personliga kompetensen helt enkelt” samtidigt som nagra av de farligaste attributen ar att man
"inte vill dela med sig av sin kunskap nar man val ar i labbet” eller "inte har ratt bakgrund”

(Intervju 1 & 3, 2013-05-09/10).

Aven om foretaget tillimpar en open-door policy dér alla ir vilkomna att boka ett méte ar
antagningsprocessen av sa kallade labbforetag rigoros och ofta iterativ. Mdnga ansokande
vidarebefordras pa sa sitt till ndgon annan, battre lampad organisation, eller ombeds att komma
tillbaka nir de kommit ldngre med sin idé. Den inledande utviarderingen av ansékan gors av en
labbassistent som forsoker reda ut huruvida affirsmodellen dar genomarbetad. Om personen,
ofta i detta fall synonymt med organisationen, tycks ha en genomarbetad affarsplan och

uppfyller kraven for antagning skickas foretaget vidare till labbmanagern (egen observation).

Labbmanagern har som slutlig uppgift att bestluta om vare sig det ansokande foretaget haller

tillracklig kvalité for att skickas till urvalskommittén. Utvarderingen féljer samma ramverk och
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kravprofil som under labbassistentens bedéomning, men utan att ha traffat foretaget i fraga

tidigare (GBL Operational Guidlines, 2013).

Urvalskommittén bestar av interna och externa intressenter till GBL som triffas varje kvartal.
Dessa kan vara allt ifran representanter fran GBL till partnerforetag. Gemensamt for
urvalskommittéerna i de olika ldnderna ar dock att grundaren och ordféranden fér GBL, Mikael
Samuelsson, alltid sitter med. Mikael ar 4ven den som har huvudansvaret for att utbilda de olika
parterna i urvalskommittén i GBLs modell (egen observation). Denna sammansattning av
intressenter ar sedan de som, efter en Powerpoint-pitch, féller den slutgiltiga domen om
huruvida det ans6kande foretaget skall accepteras eller inte. Detta skall mynna uti att
antagning alltid sker i en tavlingssituation dar endast de basta valjs ut (Lab Company Process,

2013).

Processen praglas i tidiga instanser av att titta pa person snarare an affar. Med detta menas att
det ldggs stor vikt vid personlig kompetens. Ansvaret ligger hos den ansdkande organisationen
att overtyga om affarsidéns hallbarhet, detta genom att bidra med &n val underbyggd affarsplan
(egen observation). Den iterativa processen, dir ansokande foretag kan ombedjas att exempelvis
gora forbattringar i sin affarsplan eller att uppsoka kunder for att sdlja sin produkt, speglar
behovet av att hitta organisationer som ar “coachbara” (Intervju 1, 2013-05-10). Coachbarhet

har i sin tur beskrivs som en formaga av att lyssna in och f6lja rad och véagledning.

Ett viktigt tillagg ar att det alltid ar den ansdkande organisationen som driver processen vilket
innebar att det ar foretaget som kontaktar GBL och inte tvartom. Detta far foljden att det ar det
ar det ansokande foretaget som tar kontakt vid en fardigstillandet av en ansdkan, dven om
deadlines ofta annonseras fran GBL (egen observation). Denna svaratkomlig ar pa sa vis ett satt
att forsakra sig om motivationen hos den ansdkande. Att inte ringa upp vid missade samtal utan
att istéllet vanta pa att entreprendren ringer tillbaka ar ingen ovanlig foreteelse (Intervju 1,

2013-05-13).

GBL havdar att syftet med den starka kravprofilen och tunga antagningsprocessen ar att skapa
ett konkurrenskraftigt deal flow dar de inkuberade foretagen kan konkurrera med de basta (Lab
Company Process, 2013). Samtidigt vill man forsdkra sig om att GBL inte ar de férsta som koper
in sig pa idén (Intervju, 2013-05-10). Man vill ven hitta personer som pa ett personligt plan
uppfyller en form av homogenitet. Identitetsskapande bidrar i sin tur till det for
inkubationsmodellen centrala kunskapsutbytt, men ar dven ett satt att indirekt sakerstalla att de
inkuberades verksamheter drivs samordnat samt ger upphov till legitimitet och enhetlighet
(Intervju 4, 2013-05-03). Pa sa satt framstar tva led i rekryteringen; att hitta ratt personer och

att finna ratt verksamhet (Egen observation).
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4.2.2 Medlemskap

Alla foretag som inkuberas av GBL betalar en medlemsavgift. Denna avgift bestar i ett
optionsprogram om 10% av aktierna hos det inkuberade foretaget (GBL Operational Guidelines,
2013). Agandet bidrar till att stirka det faktum att man 4r med i ett program med uppf6ljning
(Intervju 3, 2013-05-09). Det laggs vikti att fran start kommunicera att GBL endast erbjuder
hart arbete och ingen hjilp (Lab Company Process, 2013). Dartill kommuniceras vikten av att de
inkuberade foretagen fokuserar pa att silja sin produkt eller tjanst, att utveckla matsystem for
utvardering av utbud, efterfragan, varumarke, teknik och processer samt att bygga strukturer
och system som enkelt kan kopieras och exporteras internationellt. Att uppmana till denna

effektivitet r en del av labbmanagerns och coachens jobb (ibid).

Eftersom inkubationsprogrammet ar 8-12 manader langt sker ett standigt in- och utfléde av
foretag. Daremot &mnar medlemskapet vara under hela labbféretagets livstid, vilket innebar att
daven om man flyttar ut ur GBLs lokaler sa forblir det inkuberade foretaget en del av

organisationens natverk. (Operational Guidelines 2013).

Endast de basta foretagen ges mojlighet att expandera internationellt genom GBLs natverk.
Detta sker genom att det inkuberade foretaget ges chansen att simultant flytta in i de 6vriga

labben, som finns runt om i Afrika (Lab Company Process, 2013).

Aven om féretagets insatser och framsteg 6vervakas lopande sker efter fyra manader en formell
utvardering av foretagets internationella potential i ett sa kallat halvvagsmaote.
Utvarderingskriterierna i detta lage centreras till ledning, resurser, systemstruktur och
internationell applicerbarhet. Ett foretag som ar lampligt for internationalisering har en stark
ledning, allokerade resurser, tydliga system och rutiner som kan exporteras internationellt. Om
flera foretag bedoms ha liknande férutsattningar for expansion kopplas urvalskommittén in,
som far fatta det avgorande beslutet om vilka som tas vidare i process (Lab Company Process,
2013).

Dartill erbjuds de foretag som varit framgangsrika och bidragit med positiv energi och
motivation en mojlighet att stanna ytterligare nagra manader i labbet, i form av
motorlabbforetag (Operational Guidelines, 2013). Funktionen av dessa ar att vidare fostra kultur
och motivation, samt underlitta omstillningen for nya foretag som inkuberas. Pa sa satt bidrar
motorforetagen, genom nagot som kan liknas vid en fadderrol, till ett socialt tryck, (Intervju 2,

2013-04-29).

Ytterligare ett verktyg som anvands som motivator dr foreteelsen onsdagsfika. Varje vecka

samlas alla féretag for att gemensamt fika och utbyta erfarenheter. Tanken ar att detta ska
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stiarka gruppens gemenskap ytterligare och framja utbytet labbforetagen emellan, man
efterstravar en stark GBL spirit, med vis kulturell identitet (egen observation). I dessa
sammanslutningar uppmarksammas dven foretag som gjort bra ifran sig, for att pa sa satt kunna

utforma en form av beldningssystem (Intervju 1, 2013-05-10).

4.2.3 Uttrade

Aven om inkubationsprogrammet ar tidsbegrinsat varar medlemskapet for evigt. Detta innebar
att ett uttride aldrig ar definitivt. Aven aktieoptionen speglar detta. Den tioprocentiga andel som
GBL har ratt att plocka ut i det inkuberade foretaget ar tankt att hallas under hela foretagets
livslangd. Detta ger de inkuberade féretagen en moéjlighet att ha en GBL-representant i dess
styrelse, och pa sa sitt kan GBLs radgivande fortga (Intervju 1, 2013-05-10). Detta bidrar dven
till att kontinuerligt utoka GBLs natverk, vilket kan leda till interna kundférbindelser, bidra med
forebilder till nya och kommande labbforetag samt stdrka GBLs legitimitet (Intervju 4, 2013-05-
03). Erfarenheter fran labbet i Stockholm pavisar dven att framgangsrika alumner &r viktiga for

att locka och motivera nya labbféretag (Intervju 1, 2013-05-10).

Foretagen har dven en plikt att rapportera om dess utveckling upp till 5 ar efter labbet, och
deras framgangar i labbet presenteras for de andra labbfoéretagen innan de flyttar ut. Ett
labbforetag kliver pa sa satt in i ett GBL alumni-nédtverk, ndgot som syftar till att ge upphov till

natverkande bade mellan inkuberade och exinkuberade foretag (Lab Company Process 2013).

4.3 Hierarki

Alla bolag som inkuberas av GBL dr i autonoma i sin natur. Detta innebar att aktiedgarna i de
olika bolagen ar de som har slutlig rostratt och ledningen i de olika féretagen ar de som ar
ytterst ansvariga for de besluts som tas. Foretagen pa labbet star darfor knappt under nagon
formell hierarkisk struktur, varken organisationerna emellan eller mot GBL. De inkuberade
bolagen ar och uppmanas vara sjalvstandiga, sjalvbestimmande entiteter nar det kommer till
affar (egen observation). Den 10% aktieoption, som medger ett minoritetsdgande och darmed
viss styrkraft i form av rostratt hos inkubatorn bestrider knappast detta faktum (egen
observation). En uttalad anledning for detta ar att bindande affarsradgivning eller styrkraft
skulle vara stjdlpande, da labbforetaget vid programmets slut maste vara redo att pa egen hand
koordinera sin verksamhet (Intervju 2, 2013-04-29). Ett viktigt tillagg ar dock att GBL har ratt
att utesluta foretag ur natverket (se regler), fattar beslut om antagning och internationell
expansion, beslutar om programmets innehall och utformning, tilldelar kontorsutrymme samt
utndmner motorlabbféretag. (Operational Guidelines 2013). Detta synliggor GBLs delvis

overordnade stillning i forhallande till labbfoéretagen.
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Samtidigt finns det flertalet informella hierarkisturkturer. Motorlabbféretagen och
alumniféretagen har i rollen av att vara forebilder och kunskapskallor viss informell hierarkisk
makt. P4 samma satt gor det sekventiella intaget av foretag att vissa inkuberade medlemmar ar
mer seniora i programmet dn andra, vilket i sin tur leder till hierarki baserad pa erfarenhet
(Intervju 1, 2013-05-10). Det finns dven en tanke att det inom gruppen skall finnas en hierarkisk
overstaende stéllning i forhallande till det enskilda foretaget genom ett socialt tryck; man vill
inte uteslutas ur gemenskapen och anpassar sig darfor (Intervju 2, 2013-04-29). Aven
coachningen ger upphov till viss informell hierarki i sin uppféljande och radgivande roll. Alla
dessa konstruktioner bidrar till att kompensera for det faktum att det finns fa formella

styrmedel nar foretaget val inkuberats (Intervju 1, 2013-05-10).

4.4 Regler

GBL tillampar ett kontraktsbaserat regelsystem dar avvikelser kan leda till uteslutning fran

labbet. Innan ett foretag inkuberas av GBL skrivs darfor ett antal kontrakt. Dessa kontrakt ror:

= Sekretess

= Uppfoérandekod

* Infrastruktur

= Etikkod

» Traning, coachning, partnerprogram och representation

= Aktieoptioner
(GBL Lab Company Agreement, 2013)

Sekretessavtalet ar tankt att skydda foretagshemligheter. Detta innebar att de olika inkuberade
foretagen forbinder sig att inte yppa konfidentiell information om ett medlabbforetag till tredje
part. Om detta skulle vara fallet utgar vite om minst 50 000 SEK (ibid). "Utan sekretessavtalet
kan GBL inte tillgodogora for kunskapsutbytet” (Intervju 3, 2013-05-09).

Uppforandekoden ror stidning av allminna rum pa kontoret, sdkerhetsrutiner, samt
rapporteringsplikt till GBL vid ovidkommanden (GBL Lab Company Agreement, 2013). Samtidigt
innefattar kontrakt rorande infrastruktur vilka férsakringar som gor sig gillande och vad som

gdller vid anvdndande av telefon, skrivare, datorer och internet.

Etikkoden omfattar dtaganden om att félja lagen, uppvisa integritet, tillimpa jamlikhet och
respekt. Etikkoden medger dven att exempelvis ryktesspridning ska undvikas under arbetstid
samt att det inte far forekomma nagon intressekonflikt hos personer som aktivt driver foretag i
labbet. Etikkoden innefattar och reglerar dven faktorer som klddkod, bemoétande av personal och

gaster samt emotionella utbrott vid meningsutbyten (ibid). Denna uppférandekod ar till for att
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sdkerstdlla inte enbart the GBL Spirit, utan dven GBLs legitimitet gentemot tredje part (Intervju
3,2013-05-09). Strukturen ger upphov till kontrakterad enhetlighet och pa sa satt aven kultur.
Denna, nagot uppseendevickande reglering motiveras med att "labbféretagen stindigt bar vart

varumdarke med sig” (Intervju 1, 2013-05-10).

Arbetstid, obligatorisk coachning och representation regleras jamval. Varje labbféretag binder
upp sig till att ndrvara minst 24 timmar i veckan pa kontoret. Detta exkluderar tid fér coachning,
traning, partnertriffar och annan representation. De mentortraffar som bedrivs pa veckobasis ar

obligatoriska s val som narvarandet vid olika representations traffar som GBL haller i (ibid).

GBL havdar att regelverket ar sa pass utbrett pa grund av de begriansade sanktionsmedel som
finns, nar ett féretag val har inkuberats (Intervju 1, 2013-05-10). Denna formalisering
underlittar dven konfliktshantering eftersom det finns f3 hierarkiska strukturer. ”Agandet
kraver denna formalisering” sidgs deti en intervju (2013-05-10) och "Utan detta ramverk finns
det risk for att labbféretagen gor vad de vill och vagrar att dela med sig” sags det i en annan

(2013-05-10).

4.5 Overvakning och sanktioner

Overvakningen av labbféretagens framsteg och insatser sker pa veckobasis av labbcoachen. Man
tittar pa sdkerhet, ordning och resultat (Intervju 1, 2013-05-10). Halvvégs in i programmet sker
ocksa en utvardering av internationell potential, dar labbmanagern och i vissa fall hela
urvalskommittéen kopplas in. (Lab Company Process 2013). Labbforetag har dven en skyldighet
att rapportera ovidkommande inom och mellan bolagen till labbmanagern (Lab Company
Agreement 2013). Pa detta sett 6vervakas inte enbart utveckling och behov hos de olika
inkuberade foretagen utan dven att de stipulerade reglerna foljs. Overvakningen ar pa s sitt i
mangt och mycket en implicit process och centreras till uppfdljning, framfor allt i form av
coachning. I en intervju kommenteras detta vidare: "Detta ar framférallt en informell process
dven om det ar tydligt att man dr med i ett system med uppf6ljning och malstyrning” (2013-05-

10).

Vidare finns det 6vervakande funktioner inom gruppen. Eftersom de inkuberade foretagen ingar
i en gemenskap dar motivation, kunskapsutbyte savil som social tryck samverkar, existerar
aven har en inbyggd 6vervakande funktion. Gruppen ser standigt den enskilde medlemmen och

reagerar pa dess beteende (Intervju 4, 2013-05-03).

"Det enda formella sanktionsverktyget ar utdver viten vid sekretessbrott &r medlemskapet”
(Intervju 1, 2013-05-10). Vid ringa 6vertradelser ges det inkuberade foretaget en varning, flera

varningar kan sedan leda till kontraktets upphdvande. Grovre dvertradelser leder emellertid
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direkt till uteslutning. Brott mot sekretessavtalet leder till vite (minst 50 000 sek), dessa pengar
betalas till det foretag som farit illa. Ett tillagg ar att dispyter om kontraktsbrott behandlas hos
det lokala rattsvasendet. (Lab Company Agreement, 2013).

Dartill tillkommer dnnu nagra informella sanktions- och motivationsverktyg. Féretag som
presterar battre dn andra ges mojlighet att fa ett battre kontorsutrymme, kan firas med
champagne och far generellt mer uppméarksamhet. Pa sa satt kan foretag som inte agerar

onskvart, fa sdmre rum, firas med vatten och endast belysas i periferin. (Intervju, 2013-05-10).
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5. Analys

Avsnitt fem redogér for analysen av empirin utifrdn de fem elementen som presenterades i den
teoretiska referensramen och som anvdndes fér att strukturera empirin. Analysen syftar till att
besvara fragan: "Hur och varfér skiljer sig GBLs organisation av organisationer frdn traditionell
organisation av individer?”. Avsnittet konstaterar att GBL skiljer sig frdn den individanpassade
organisationen i mdnga aspekter tack vare dess metaorganisatoriska karaktdr. Ddremot pdvisar
analysen dven att GBL, frdmst informellt, konstruerat funktioner som efterliknar de processer som
dterfinns i den traditionella organisationen.

5.1 Medlemmar

Medlemsbasen utgor som tidigare konstaterat den kanske tydligaste skillnaderna vara tva
organisationsformer mellan. Detta paverkar i sin tur organisationen pa olika satt, vilket
bekraftas vid studerande av GBL som pavisar skillnader i saval medlemshantering som

medlemens roll stallt mot en individbaserad organisation.

5.1.1 Rekrytering

Rekryteringsmomentet ar centralt for manga organisationer. Konkurrensen om kompetenta
medlemmar ar hard bland arbetsgivare, av den enkla anledningen att medarbetarna spelar en
stor roll for organisationens (Roos et al. 2005). Pa samma premisser stéller GBL hoga krav pa
sina potentiella medlemmar. Tva huvudfaktorer gar att urskilja som vitala fér en labbkandidat,
namligen den aktuella verksamheten samt sjilva organisationsidentiteten. I en individbaserad
organisation ligger huvudsakligen fokus vid att fa in ratt form av kompetens for att kunna l6sa
uppgifter i verksamheten (Brandi et al., 2001). Identiteten hos individen i sig 4r underordnad
och sekundar. For GBL giller snarast motsatsen. Den rigordsa rekryteringsprocessen syftar till
att sakerstalla motivation och coachbarhet, snarare dn de operationella kvaliteterna. Kandidaten

ska inte enbart vara en god investering for GBL, den ska dven vara ritt medlem for labbet.

Liknande identitetsfokus aterges i metaorganisationsteori. Organisationers formaga till vid
differentiering innebar i langden att metaorganisationen i sig till stor del definieras av dess
medlemmars identitet (Jacobsen & Thorsvik, 2008). I GBLs fall kan fel labbforetag leda till
skepsis mot sjdlva moderorganisationen, da de tva aktérerna kommer vara intimt forknippade.
Detta kan i sin tur paverka bilden och legitimiteten bakom GBLs verksamhet - en vital
bestandsdel for att kunna locka till sig investerare, partnerforetag och nya medlemmar. Vikten
av medlemmens identitet ar bevisligen av stor vikt for GBL och en ingdende rekryteringsprocess

skalig.

Anmarkningsvart for GBLs rekrytering ar de relativt hga medlemskostnaderna, vilket motsager

bilden av metaorganisationer generellt lagre intradeskostnader dn individbaserade
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organisationers dito (Ahrne & Brunsson, 2005; van Waarden, 1992). Trots detta lyckas man
attrahera aspiranter till den grad att rekryteringsprocessen kan liknas vid en tavling for de
ansokande. Forklaringen kan ligga i flera faktorer. Forst och framst har GBL ett relativt starkt
erbjudande, som tycks uppfattas som attraktivt. Fortsattningsvis ar de aktuella medlemmarna,
deras organisationsform till trots, svaga jamfort med moderorganisationen. Vanligen brukar
motsatsen kunna géilla for metaorganisationer, vilket innebdr att en svag aktor med sma medel
forsoker knyta at sig medlemmar (Ahrne & Brunsson, 2008). Slutligen ar metaorganisationer
ofta valdigt bendgna om att kunna attrahera kompletta medlemsgrupper, dd man kan vara
beroende av en heltickande medlemsbas(ibid). For GBL finns varken nagon skyldighet eller
sjalvindamal till att lyckas attrahera exempelvis alla entreprenoérer verksamma inom ett visst
omrade. Detta faktum majliggor, tillsammans med det attraktiva utbudet, en exklusiv
antagningsprocess som snarast paminner om den i en individbaserad organisation. En intagning

som labbforetag kan liknas vid en individs anstéallning, om an i individformat.

5.1.2 Motivation

For att som individbaserad organisation kunna prestera val kravs motiverade arbetare (Borman
& Motowidlo, 1997). Detta kan uppnas genom exempelvis vilutformade arbetsgifter eller ett
tydligt samband mellan prestation och beloning, med teoretisk anknytning i motivationsfaktorer
(Herzberg, 1968) och forvantansteori (Vroom 1964 et al.). Samtidigt ska det faktum att
motiverande atgarder inte rader bot pa vantrivsel per se betonas. Denna basala form av trivsel

uppnas istillet genom att uppfylla vissa hygienfaktorer, vilka dr ndrmre knutna till arbetsmiljon.

Som ansvariga for arbetsplatsen har GBL en tydlig uppgift i att uppratthalla hygienfaktorer pa
plats. Det administrativa ska skotas, arbetsmiljon uppna en viss niva och sociala relationerna
mellan bade medlemmar och till huvudféretaget underhallas - precis som for de flesta typer av
organisationer. Vad som ar desto mer utprdglande for GBL ar deras ansvarsfrihet fran arbete
med motivationsfaktorerna. Utformandet av arbetsuppgifter ligger istéllet, pa ett direkt plan, i
de autonoma labbforetagens hiander. De medlemmar som tas in beskrivs som organisationer
som skulle klarat sig dven utan hjalp. GBL forvantas inte ledsaga de inkuberade;
motivationsfaktorerna kommer uppfyllas av medlemmarna sjilva, ett forhallande som tydligt

skiljer sig fran individbaserade organisationen.

Ett liknande form av inre motivation aterfinns nir man ser till férvintansteori. Aven om GBL blir
minoritetsdgare i ett nytt labbforetag ar dnda de ekonomiska incitamenten for att vaxa tydliga
for entreprendrerna. Férhallandet kan snarast liknas vid en starkt provisionsbaserad 16n, vilket
tillsammans med en i grunden hangiven instillning till arbetsuppgiften borde halla motivationen

hog.
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Sammanfattningsvis kan man konstatera att GBL handskas med en motiverad medlemsbas, med
i rekryteringsprocessen sakerstallt driv, inre motivation for uppgiften och tydlig egen vinning i
prestation. Detta scenario kan delvis forklaras med tydligt delade motiv. Det ligger i saval GBLs
som labbforetagets intresse att den sistnimnde nar goda resultat. Avsaknaden av sdrintressen
innebar att moderorganisationen inte behover anstringa sig for att fa medlemmar att verka for
organisationens bdsta, ett scenario som kan uppsta i andra former av organisationer. Samtidigt
ar detta scenario inte fullt generiskt for metaorganisationer, dir medlemskap for somliga
motiveras med att inte lamnas utanfor eller rent utav for att motverka moderorganisationen
(Ahrne & Brunsson, 2005). GBL har istallet en medlemsbas med bade hog och delad
grundmotivation. Trots detta ligger det fortfarande i GBLs intresse att vid behov stétta och
motivera dess medlemmar, for att tillsammans uppna god operationell prestation och ett bra

socialt utbytesklimat.

5.1.3 Behalla medlemmen

Samtidigt som stor vikt 1aggs vid att behalla sina surt féorviarvade medlemmar i individbaserade
organisationer, gar GBL till synes at andra hallet med en definierad samarbeteshorisont for sina
labbforetag. Den annorlunda medlemshanteringenen tycks inte heller vara applicerbar pa
metaorganisationsteori; dir medlemmar snarast stannar baserat pa avsaknad av incitament att
lamna (Hirschmann, 1970). Daremot kan en koppling till teorier om "de svagas organisation”
(Ahrne & Brunsson, 2008) dras. Om GBL valt att behalla sina medlemmar labbféretag skulle en,
om an informell, hierarki medlemmarna mellan vara oundviklig. Genom att ha tydliga
samarbetshorisonter pa labbet kan man bibehalla en plattare struktur, som genom godare
socialt klimat (Jacobsen & Thorsvik, 2008) kan bidra battre forutsattningar for utbyte
medlemmarna emellan (Birley, 2000; Hu & Korneliussen, 1997). Samtidigt finns det givetvis
dven praktiska begriansningar for antalet medlemmar samt for hur lange en medlem kan tianka

sig bindas ett GBL-medlemskap.

En avslutad session pa GBLs labb innebar dock inte att man ar utflugen for gott. Vinningen med
ett lyckat samarbete stannar inte vid ekonomisk avkastning och det finns absolut incitament
aven for GBL att halla hart i sina basta medlemmar. Efter labbtiden blir man dels en del av
organisationens alumninatverk. Dessutom fortsatter sammarbetet genom GBLs fortsatta
minoritetsdgande i de fore detta medlemmarna. Detta kontrakterade samarbete, dar faktiskt
medlemmen delvis ar en fortsatt del av GBL vare sig man vill eller inte, kan jamforas med de
formella kontrakt som binder individer till organisationer. Denna typ av kontrakt har ofta en
prislapp och osdkerhet som kan vara avskrackande for individbaserade foretag. (Pfeffer 1994). 1
GBLs fall ar ddremot satsningen redan till stor del gjord genom de resurser som laggs ner under

tiden som labbforetag.
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Trots att intresset i langvariga medlemssammarbeten dr gemensamt, ar dess faktiska vinning
nagot som ytterligare skiljer GBL fran manga individorganisationer. For individorganisationer
namns, forutom det faktum att man efterstravar kompetent personal, de hoga kostnaderna
forknippade med nyrekrytering (Jacobsen & Thorsvik). Denna faktor &r, i och med GBLs
labbforetagsomsattning, inte den primara. Istdllet ser man alumnerna som en mdéjlighet att
bygga sitt natverk, hitta eventuella partners och kanske framforallt en vaig att skanka legitimitet
till varumarket. En framgangsrik alumn exempelvis resultera i att labbet lockar manga nya
aspiranter. Uppenbarligen finns det en risk fér att minoritetsdgande inte dr nog for att till fullo
nyttja sina alumner som 6nskat. Saledes kan GBL inte helt forlita sig pa sina kontraktsliknande
band till medlemmarna, utan maste komplettera med nagot snarlikt psykologiska band. For att
alumner ska kunna fungera som goda observatorer kravs forutom framgang en god relation till

modern, giarna i form av en fortsatt GBL-spirit.

5.1.4 Medlemmens roll

For att forsta skillnader i medlemshantering mellan de badda organisationsformerna kan det vara
vart att analysera medlemmens roll for organisationen. I GBL forvéntas givetvis en prestation
och operationella framsteg, snarlikt det som aterfinns i en individbaserad organisation.
Samtidigt tenderar organisationer att som medlemmar bli ndrmre knutna moderorganisationen
an individer. Labbforetagen kommer bli nara forknippade med GBL och medlemmarnas identitet
kommer att definiera hur GBL uppfattas. Det ar darfor viktigt att medlemmarna ses som
enhetliga och korrekta av de externa intressenter GBL jobbar mot - ergo SIDA, lokala universitet

och partnerforetag.

Medlemmarnas beteende kan regleras pa flera sitt i en organisation. . Mojligheten att formellt
reglera ett redan antaget labbforetag r daremot begransade i GBLs fall, ndgot som kommer att
avhandlas djupare senare. Huvudsakligen 1aggs darfor vikt vid att forma en stark och
genomsyrande foretagskultur. Ett verktyg i denna stravan ar exempelvis anvandandet av
motorforetag, som kan replikera den kulturbarare som kanske annars inte ges utrymme att vixa
fram - i och med den tidshorisont labbféretagen jobbar med. Ett annat viktigt redskap for att
kontrollera medlemsidentiteten ar den utforliga rekryteringsprocessen, diar dessutom

aspirantens coachbarhet noga granskas.

5.2 Hierarki

Onekligen kdnns det som att den traditionella hierarkin, dar enligt definitionen lagre befattade
aktorer kontrolleras av 6verordnade, inte ryms i en organisation som GBL. Framst finns inte
utrymme for operationell delaktighet fran modern, som skulle tvingas vara val insatt inom vitt

skilda verksamhetsomraden. Samtidigt ar det vart att understryka de dokumenterade nackdelar
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som kan uppkomma vid for strikta forhallningsregler. En utpraglad hierarki mellan GBL och dess
medlemmar skulle kunna leda till alienation med forsamrad motivation (Etzioni, 1982; Clegg,
1989) - en mojlig dodsstot for nagot sa pass motivationsberoende som ett eget foretag.
Hierarkiska nivder medlemmar mellan skulle kunna leda till sociala pafrestningar (Jacobsen &
Thorsvik, 2008) som i forlangningen leder till ett hammat utbyte; en av de sjdlva essenserna
med en inkubator (Sheman & Chappell, 1998). De hierarkiska forutsattningar GBL finner sig med
ar till stor del typiska for metaorganisationer och en klar kontrast till manga individbaserade

dito; dar hierarki ar en valbeprévad samordningsmekanism (Dahl, 1957; Hunter, 1963).

Samtidigt finns flera intressanta drag hos GBL som de facto skiljer sig fran bilden av den gemena
metaorganisationen. En diskussion kring organisationens utbud och rekrytring har redan delvis
forts. Incitamenten for ett medlemskap ar tydligt for de svagare aspiranterna och GBL har
mojligheten att fritt vélja labbforetag fran ett flertal ansokningar. Pa det hela taget kan behovet
ses som delvis enkelriktat, i varje fall pa en mer kortsiktig mikroniva. Féljaktigen forfogar
faktiskt GBL, likt en hierarkisk individbaserad organisation, 6ver medel som ar intressanta for

medlemmen; en bytesmakt tydliggors.

Dessutom utesluter inte en formellt platt hierarki att auktoritet utévas inom GBL. Det flitiga
anvandandet av coacher, vars tjanster dr obligatoriska att ta del av, kan innebéra en form av
professionell auktoritet - dar coachens omradesexpertis forsatter dem i en maktposition.
Coachens roll paminner till stor del om en hierarkiskt 6verordnad, dven om nagon formell makt

inte finns.

En sedan tidigare konstaterad likhet mellan GBL och individorganisationer ar de svagare
medlemmarna. Under rekryteringsprocessen genomgar man en hierarkisk trappa och moter
slutligen den relativt seniora urvalskommittén. Denna hierarkiska signalering skulle mycket val

kunna forma aspiranten och senare ligga till grund fér en mer implicit hierarki.

Genom olika organisationsverktyg tycks GBL kunna skapa sig en syntetisk hierarki, trots att man
inte har nagot egentlig makt 6ver den autonoma medlemmen. Att dessutom rekryteringen och
samarbetet i stort sker pa GBLs premisser forsiatter dem i en auktoritar position. Trots att man
handskas med samma hierarkiska forutsattningar som de flesta andra metaorganisationer

lyckas man anda efterlikna en struktur som snarare paminner om individbaserad organisation.

5.3 Regler

Aven om GBL inte kan hivdas vara en regelstyrd organisation, anvinder sig foretaget av
forhallandevis mycket av formaliserade policys. Detta ar anmarkningsvért, da

metaorganisationer traditionellt karaktariserats av "soft laws”, snarare dn kontrakterade
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forhallningsregler (Brunsson & Jacobsson 2000). Skilen till denna kontrast kan diskuteras.
Delvis kan det havdas att GBL, till skillnad fran 6vriga metaorganisationer, star 6verordnat de
inkuberade foretagen och darfor kan stalla hogre krav. Det enskilda inkuberade foretaget ar till
stor del mer beroende av GBL och dess tjanster dan vad GBL ar beroende av den enskilda
organisationen, vilket resulterar i ett obalanserat beroendeférhallande. Detta kan komma att
tillata en regelanpassning som ror sig mot den traditionella individanpassade organisationen;
dar organisationen ar stark och medlemmen svag. Samtidigt menar Mikael Samuelsson att den

utspunna regleringen motiveras av bristen av sanktioner att ta till nir labbféretaget ar antaget.

Det operationella arbetet i det enskilda féretaget ar daremot fritt. Till skillnad fran den
traditionella organisationen ar de enskilda medlemmarnas arbetsuppgifter ytterst vagt
definierade. Teori om individanpassade organisationer pavisar att for mycket regler kan leda till
ett rigidt arbete (Jacobsen & Thorsvik, 2008) och malférskjutning (Merton et al, 1968). GBL
havdar sjalva att de inte ingriper i det operationella arbetet av det skil att det inkuberade
foretaget maste kunna hantera den dagliga verksamheten pa egen hand efter programmets slut.
Overdrivet ingripande skulle vara stjilpande, ett konstaterande som alltsa ligger i linje med
individanpassad organisationsteori. Forlorar medlemmarna kinslan av dgande av sina foretag
och arbetsuppgifter, riskerar de att tappa motivation (Etzioni, 1982) och modellen dventyras.
Dessutom har GBL varken "ratt” eller resurser att sitta sig in i alla foretagens dagliga
forehavanden. Saledes kan det konstateras att GBL tydligt framtrader som en metaorganisation

med liten eller ingen makt 6ver medlemmarnas operationella verksamheter.

Sekretessavtalen som skrivs dr ndgot som ytterligare skiljer GBL fran den traditionella
organisationen. Aven om liknande avtal 4r frekventa dven i medlemsorganisationer, har de ofta
till syfte att skydda huvudorganisationen snarare dn de 6vriga medlemmarna. Hos GBL blir
daremot detta av vikt, vilket starks ytterligare i metaorganisationsteori. Ett organisationsklimat
som skall frimja kunskapsutbyte medlemmar emellan kraver fortroende (Birley, 2000; Hu &
Korneliussen, 1997) och for att skapa detta kan formaliserade kontrollsystem till viss del utgéra
ett komplement till eller ersattning av privata relationer (Putnam, 1993). Genom tydligt
utformande sekretessramar kan GBL kan pa sa satt konstruera en utbytesvanlig plattform med

fortroende medlemmarna emellan.

Slutligen ar det vart att kommentera den delvis avvikande utformningen av GBLs regler.
Exempelvis ar det uppseendevackande att man lagger stor vikt vid att formellt kontraktera
etikkoder, vilket inte ar lika vanligt for individorganisationer. En trolig forklaring till detta
sdregna drag dr metaorganisationens behov av en specificerad medlemsidentitet (Ahrne &

Brunsson, 2005). Medan traditionella organisationen snarare utformar sin medlemsprofil efter
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en viss typ av kompetens, maste GBL - likt andra metaorganisationer - se till att de har en
enhetlig och korrekt medlemsprofil rent identitetsmassigt (ibid). Att kunna kontrollera beteende

blir vitalt for att skapa kultur och uniformitet.

5.4 Overvakning och sanktioner

Man kan havda att GBL har manga informella sanktioner. [ och med att organisationen beslutar
om internationalisering, motorlabbforetag och tilldelar kontorsutrymmen ser vi att inkubatorn
de facto besitter stor makt vad giller vem som ska tilldelas vilka privilegier. Egenutformade
manipulationsverktyg och styrmedel anvands ddrmed som partiella komplement till de, i detta
fall, begransade formella sanktionerna. Pa sa satt lyckas GBL trots allt utforma ett ramverk med
kraftfulla sanktionsmedel for att paverka sina medlemmar; ett samordningsverktyg till stor de
endast aterfinns bland individanpassade organisationen (Ahrne & Brunsson, 2008; Jacobsen &

Thorsvik, 2008).

I en metaorganisation ar det vanligast forekommande sanktionsverktyget sjidlva medlemskapet
(Hulsse & Kerwer, 2007). Samtidigt utnyttjas det sillan pa det sittet, da det finns ett gemensamt
intresse i att halla medlemsbasen intakt (Hirschmann, 1970). GBLs fa formella sanktionsmedel, i
stort utgjorda av viten och uteslutning, stimmer vl 6verens med den bild som aterges i
metaorganisationsteori. I motsats till denna likhet, dterfinns daremot inte samma
beroendeférhallande mellan GBL och dess labbforetag. For GBL finns inget sjdlvindamal,
bortsett fran ett ekonomiskt perspektiv, i att behalla sina medlemmar. Darmed behéver man
inte dra sig for att vid tillfalle faktiskt nyttja de sanktioner man tillhandahaller. Risken for
exempelvis uteslutning blir ddrmed reell for GBLs medlemmar. Till skillnad fran den vanliga
metaorganisationen, dir gemensamma utvirderingar ofta ligger till grund for lattare sanktioner
(Hulsse & Kerner 2007), har GBL genom sitt delvis egenutformade sanktionssystem satt sigi en
hierarkiskt 0verstaende stillning. Detta hierarkiska forhallande ar snarare att likna med en

individanpassad organisations (Jacobsen & Thorsvik, 2008).

[ kontrast dr den operationella hierarkin foga framstaende, ndgot som karaktariserar
metaorganisationen (Ahrne & Brunsson, 2011). Férklaringen &r troligtvis den samma som for
bristen pa operationella regelverk. GBL besitter inte resurser for att dvervaka alla bolags
operationella forehavanden och de har ingen ratt att formellt sanktionera samt kontrollera
deras strategiska beslut. Istdllet har man organiserat sig kring ett konsekvenstankande.
Operationella resultat ger upphov till privilegier. Detta incitamentssystem genomsyrar alla fyra
analysomraden. Aterigen menar vi att detta 4r ett sitt att undvika alienation med
arbetsuppgiften genom ett for stort utnyttjande av sanktionsverktyg eller regler (Etzioni 1982),

men dven ett sitt att proaktivt jobba mot operationella misslyckanden. GBL tillimpar saledes
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vad man kan komma att kalla malstyrning. Det skall 4ven belysas att GBL som organisation har
fa alternativ till detta, mycket tack vare metaorganisationens karaktar dar medlemmar aterigen

ar autonoma entiteter som ar svara att 6vervaka, praktiskt sa val som legalt.

Det faktum att dven 6vervakandet till viss del ar informellt stodjer det faktum att GBL precis som
vilken annan individorganisation omdijligt kan ha resurser att 6vervaka alla medlemmar i detalj
(Fayol 1949). Denna informalitet yttrar sig bland annat i kunskapsutbytet och
motorlabbféretagen. Genom dessa funktioner kan évervakandet forskjutas till tredje part. Aven
rapporteringsplikten bidrar till detta; i de stodjande funktionerna finns sdledes ocksa

overvakande funktioner.
5.5 Avslutning

GBL har pa manga satt rort sig bort fran Ahrne & Brunssons traditionella definition av
metaorganisation, for att nirma sig den individanpassade organisationen. [ ett landskap av
metaorganisationer har vi pa sa sitt borjat ana ett djup fran den tidigare konstaterade bilden av
ytterligheter. Vi antar att orsakerna till varfor GBL har valt att rora sig mot definitionen av den
traditionella organisationen ar flera, men att det framst grundar sig i att det faktum att

individanpassade organisationer med tydliga hierarkier ar lattare att styra.

Till skillnad fran andra metaorganisationer dar jimstarka medlemmar valjer att gd samman har
vi hos GBL en nagot annorlunda situation. Foretagsinkubatorn som sjilvstdende entitet véljer att
rekrytera andra organisationer. Denna funktion antyder ett ojamlikt beroendeférhallande dar
den begransande faktorn ar GBL och inte antalet dugliga bolag. GBL kan i denna aspekt darfor

bete sig mer som en traditionell arbetsgivare och mindre som en metaorganisation.

Trots detta ser vi tydliga spar av metaorganisationens karaktér. Eftersom GBLs inflytande pa de
inkuberade foretagens operationella verksamhet dr marginaliserad uppstar argumentet om
styrka ur ett annat ljus. Da de inkuberade foretagen i sin affar d&r autonoma och sjalvstandiga,
behover GBL garantera sig om medlemsidentitet, kultur och kontroll genom konstruktioner som

socialt tryck, motorlabbforetag och coachning.
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6. Slutsats

Detta avsnitt sammanfattar analysen och drar slutsatser av resultaten. GBL skiljer sig frdn
metaorganisationen i fem huvuddrag: den operationella frikopplingen, den svaga hierarkin, den
tydliga medlemsidentiteten, det starka rekryteringsfokuset och de fG formella sanktionsverktygen.
Det konstateras vidare att jdmférelsen pdvisat att GBL i sin natur dr en metaorganisation, men
ocksd att den bdr drag som kan liknas vid individorganisationens. Detta antyder att GBL genom
formella och informella strukturer konstruerat en verksamhet som inte fullt ut tycks passa in i
ndgot teoretisk spektrum.

Skillnaderna mellan GBLs organisation och den individanpassade organisationen kan till stor del

héarledas till fem huvuddrag, som genomsyrar organisationen:

1. Medlemmarna hos GBL ar operationellt frikopplade.

Medlemmarna hos GBL ar autonoma. Detta innebar att medlemmarna sjilva fattar de strategiska
och operationella beslut som ror deras egen verksamhet. Det finns ingen motsvarighet till denna
utrackning av operationellt sjdlvbestdmmande i individorganisationen (Jacobsen & Thorsvik,
2008). Detta fenomen forklaras av det faktum att GBL dr en sammanslutning av organisationer
och inte understéllda individer, en forutsattning som ligger val i linje med metaorganisatoriskt

teori (Ahrne & Brunsson, 2008).

Autonomiteten yttrar sig dels i GBLs oformaga till att vidta operationellt anknutna sanktioner.
Beslutsfattandet pa verksamhetsniva ar, bortsett fran GBLs minoritetsintresse, formellt sett helt
upp till Labbforetaget - vilket dr en tydlig kontrast till den for organisationen understéllda
individen. De spretiga verksamhetsomradena forsvarar fortsattningsvis formagan att aktivt
kontrollera och f6lja upp medlemmarna. Istillet bygger samordningen i verksamheten pa
o6msesidiga mal och intressen, dar fokus ligger pa labbforetagets framsteg. Med ratt medlem
behover inte GBL, i samma utstrackning som andra organisationer, aktivt arbeta med att styra
och motivera medlemmen for att uppna organisatoriska mal. i samma utstrackning som en
individbaserad. Denna forutsattning ligger vél i linje med metaorganisatoriskt teori (Ahrne &

Brunsson, 2008).
2. GBL har en svag hierarki.

Det finns i princip inga formella hierarkiska strukturer mellan GBL och dess inkuberade foretag.
GBLs stodjande position medger en viss informell hierarki baserad pa bland annat professionell
auktoritet, men inkubatorn ar endast hierarkiskt 6verstaende i beslut om medlemskapet. Denna
svaga hierarki dr delvis sammankopplad med den tidigare ndmnda operationella frikopplingen.

Eftersom GBL inte besitter nagon formell makt i formulerandet av medlemmens arbetsuppgifter,
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kan inte nagon operationell hierarki ges utrymme. Fortsattningsvis ar medlemmarna just
autonoma och inte formellt understallda nagot 6vergripande organisatoriskt mal. GBL har
darmed inga hierarkiska samordningsverktyg, som frekvent aterfinns i individanpassade
organisationer (Jacobsen & Thorsvik, 2008). Istéllet stélls hogre krav pa att uppna samordning
med andra verktyg, i form av ett delvist syntetiskt konstruerat socialt tryck, en hard

rekryteringsprocess och egenutformade sanktioner.
3. GBL har en tydlig medlemsidentitet.

GBL har tydligt strukturerat sig kring en klar medlemsidentitet, vilket bland annat marks pa den
homogena kravprofilen och valutvecklade rekryteringsprocessen. Metaorganisationsteori
havdar en nara koppling mellan medlemsidentitet och organisations definition (Ahrne &
Brunsson, 2001), nagot som for GBL ar extremt viktigt i form av legitimitet mot potentiella
medlemmar, investerare och andra partners. Forutom den valspecificerade
rekryteringsprocessen véljer GBL att anvanda formella regler for att reglerar uppférande, samt
anvander praktexemplar som motorforetag och faddrar. Slutligen ar urvalskriteriet "coachbar”
vart att nimna i sammanhanget, ndgot som kanske tyder pa att man inte vill ha in folk som

kraver allt for aktiv reglering.
4. GBL har ett utpraglat rekryteringsfokus.

Som redan konstaterat har GBL detaljerad och rigorés antagningsprocess. Behovet av att
rekrytera ratt medlemmar ar helt centralt for verksamheten. Det finns tva konstaterade
anledningar till detta. Forst och framst ger verksamheten begransat utrymme till anviandandet
av sanktionering efter att en ansdkande val antagits. Sdledes ar en felrekryt svar att paverka i
efterhand, vilket kan fa forédande konsekvenser. Dessutom ar GBL i behov av att rekrytera ratt
identitet, for att uppratthalla sin egen definition och legitimitet. I individorganisationer ser vi
inte alls motsvarande resonemang vad galler rekrytering; snarare bekraftas det att en viss typ av

kompentens varderas hogre dn identitet.
5. GBL har fa formella sanktioner.

I jamforelse med den traditionella organisationen har GBL fa formella sanktioner. Aterigen
forklaras detta av metaorganisationens karaktar (Hiilsse & Kerwer, 2007). GBL, som organiserar
sjalvbestimmande organisationer, har svart att etablera formella sanktionsverktyg eftersom de
inte besitter ndgon formell makt 6ver den operationella verksamheten i det enskilda foretaget. I
en traditionell organisation dar hierarkiska strukturer medger formell kontroll 6ver
arbetsuppgifter framstar daremot fler sanktionsmedel. Detta faktum hanteras av GBL genom att

ta till andra manipulationsformer, i form av mer informella sanktioner. Dessutom arbetar man
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aktivt for att uppna ett sjalvreglerande organisationsformat, dar socialt tryck formar

medlemmarna.

Samtidigt som GBL tydligt konstraterar bilden av den individanpassade organisationen har
analysen dven pavisat likheter mellan de tva. Dessa likheter har framst yttrat sig i de informella
konstruktioner som GBL stéllt upp. Den bristande hierarkin kompenseras exempelvis av att
organisationen utvecklat "fadderroller” och konsturerat en medlemsidentitet som bar hierarkisk
averkan pa den enskilda verksamheten. De begriansade formella sanktionerna vags upp av en
rad informella sanktioner, samtidigt som 6vervakningsfunktionen har genererats genom en

implicit coachningsprocess.

Mycket tyder pa att GBL i sin definition som inkubator har en 6verordnad roll i férhallande till
det inkuberade foretaget. Det inkuberade foretaget, i sin tur, bar manga drag som kan kopplas
till individteori. Labbforetaget har begriansade resurser och ar faimansbolag vilket innebar att de
besitter begransade kraftmedel att ta till. Aven rekryteringen speglar detta, d& entreprenoren
star hogre i kurs an affarsidén. Ansatsen att labbforetaget i mangt och mycket likstélls med en
individ kan forklara varfér GBL i sin organisation av sina medlemmar kommit att nirma sig den
traditionella organisationen. Vi menar vidare att den traditionella organisationen ar atravard for
GBL eftersom den innefattar fler styrmedel och dirmed utékad mdjlighet till kontroll och

medlemssamordan.

Givet premissen att det finns ett stort utbud av dugliga potentiella medlemmar, star GBL som
begransade faktorn i sitt samarbete. Detta leder till att de sma foretagen som ar manga och i
behov av hjalp, viker sig for det starkare GBL. Sdledes tillats formella och informella strukturer,
dar hierarki och regler har tendenser liknandes de som aterfinns hos den traditionella
organisationen. Vanligt i metaorganisationer ar att jamnstarka organisationer slar sig samman
(Ahrne, 1994), i detta fall har vi dock ett obalanserat beroende och darmed dven obalanserade

maktforhallanden.
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7. Diskussion

Diskussionen beror resultatens implikationer, dess generaliserbarhet samt ger férslag till framtida
forskning. Dessutom férs en mer allmdn diskussion, utan nédvindig koppling till den aktuella
frdgestdllningen. Det anvinda analysverktyget sdvil som studieobjektet granskas och vikten av
ytterligare forskning fér att uppnd ett nyanserat organisationsspektra betonas. Vidare konstateras
det resultaten frdn denna fallstudie har ett begrdnsat generaliseringsvdrde.

7.1. Implikationer

Studiens resultat far implikationer i form av en djupare forstaelse for metaorganisationer och
deras kontrast mot individbaserade organisationer. Bortsett fran att bredda bilden av redan
delvis dokumenterade skillnader, uppnas dven tendenser av dynamik inom metaorganisationers
teoretiska omrade. Tidigare ouppméarksammade likheter mellan GBL och bilden av
individorganisationer fastslas och drag motsittandes gangse metaorganisationsteori betonas.
Séledes stannar inte bidraget vid att fordjupa och testa befintlig teori, utan féreslar &ven &mnen

for fortsatta studier.

Bilden av att metaorganisationsteorin inte ar fullstandigt generisk starks alltsa av studiens
bidrag. Sdledes kan resonemang om hur vidare man inte enbart behover férdjupa teori, utan
dven metaorganisatorisk subteori, foras. Att flera olika typer av organisationsformen existerar

ar ingen hemlighet, dnda tycks teorin vara i behov av en mer mangfacetterad framtoning.

Slutligen bidrar studien till viss del med insikt i dynamiken bakom de olika
organisationselementen. GBL lyckas, genom att pa olika satt kompensera for klara
organisatoriska begransningar, trots allt uppna en organisationsstruktur fér en val samordnad
och funktionell verksamhet. Denna dynamik ar inte nddvandigtvis begrdnsad till varken GBL

eller organisationstypen, utan kan vara subjekt och underlag for vidare forskning

7.2 Generaliserbarhet

Uppsatsens ansats syftar till att framja en djupforstaelse och mer holistisk forstaelse for
metaorganisationer. Samtidigt innebar den klara begransningar da enbart en fallstudie kunde
genomforas. Da fallet till viss del motsétter sig, eller i varje fall nyanserar, befintlig teori ar trots
allt generaliserbarheten begransad. Den eventuella kausaliteten mellan organisationsstruktur
och organisationsforutsattningar maste ifragasattas och ar svara att med befintligt underlag dra

stora vaxlar pa.

Valet av fallforetag ar givetvis centralt for generaliserbarheten. For att ett generellt samband
mellan medlemsform och organisatoriska forutsiattningar ska kunna stadgas maste man forst

granska utomstdende variabler. Fér GBL dr omgivningen en klar sddan variabel. Fragan
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exempelvis om GBLs erbjudande skulle anses lika atravart — och saledes kunna tillatta den
formen av reglering och rekryteringsprocess - i en resursstarkare omgivning. Denna ovisshet

gor det svart att helt generalisera dragen till inkubatorer verksamma i I-lander.

Den begriansade generaliserbarheten har varit en medveten faktor under studiens gang, med
resonemanget att den delvis far ge vika for en mer kvalitativ ansats. Foljaktigen har en
avsmalnad och specificerad fragestallning valts. Samtidigt innebéar det att en mer kvantitativ
undersokning skulle vara intressant for att komplettera och stirka generaliserbarheten av de

genererade slutsatserna.
7.3. Forslag till vidare forskning

Studien och dess resultat ger forslag om flera olika typer av fortsatt forskning. Forst och framst
ar det av intresse att testa resultatens generaliserbarhet for liknande inkubatorer, vilket redan
diskuterats. Samtidigt foreslar uppsatsen en djupare komplexitet bland metaorganisationer. Att
utreda de organisatoriska skiljaktigheterna metaorganisationstyper emellan blir sdledes ett

naturligt nasta steg for den teoretiska utvecklingen.

Fortsattningsvis har andra intressanta fenomen uppdagats under uppsatsens gang, men som pa
grund av kandidatuppsatsen begransade format har inte moéjlighet till vidare forskning givits

rum. Framforallt skulle man narmre vilja studera de verktyg GBL anvander for att polarisera en
hierarki. Hur paverkar GBLs coacher labbféretagen och hur stor effekt far egentligen det sociala

trycket och de informella sanktionerna?
7.4. Uppsatsens begransningar

Metaorganisation som teoretiskt fenomen ar underutvecklat och dnnu ungt. Detta har bidragit
till att begrdnsa rackvidden av denna uppsats. Trots att det nyttjade analysverktyget, bestaendes
av Ahrne och Brunssons organisationselement, dr beprovat i sammanhanget sedan tidigare finns
lite sagt om dess faktiska tillforlitlighet och generaliserbarhet. Brukandet av en pa bred front
inte fullt vedertagen utgangpunkt for att dra slutsaster om nagot pa mikroniva ar inte riskfritt.
Resultatens tillforlitlighet kan darmed till viss del urholkas om ramverket for att na dit
undermineras. Om formatet hade tillatit hade det dirmed varit intressant att pa mer utav
detaljniva kunna dissekera organisationsbegreppet for att na en grundliggare jamforelse, om an
kanske begransad till enstaka organisatoriska fraktioner. Framforallt ar det hogst tvivelaktigt att
elementen skulle ge en heltdckande bild av organisation; analysverktyget skulle antagligen

kunna kompletteras ytterligare.

43



Vidare ska det konstateras att uppsatsens ar begrinsad tack vare interna faktorer hos
studieobjektet. Global Business Labs Botswana har bara varit operationellt i 4 manader i
skrivande stund och har dnnu inte uppnatt en fullskalig verksamhet. Uppsatsen har darmed varit
tvungen att avgransas till granskande av den strukturella organisationen, till stor del baserad pa
forvantan, prognostisering och férandet av resonemang bakom valet av struktur. Den vardagliga
organiseringen ar en dimension som i dagslaget inte kunde tas hansyn till, men som absolut

skulle vara intressant att begrunda narmre nar organisationen ar fullt verkande.

Det deltagande formatet motiverar ett ifragasattande av forfattarnas egen objektivitet i
atergivningen. For att minimera denna risk har vi forsokt bredda var empiriska bas och dven
haft skilda roller genom insamlingen. Samtidigt bér man ifragasatt vilken effekt subjektivitet
skulle ge uppsatsen, da den i sin strukturellt explorativa art knappast dras med nagon

varderande laddning eller annan grund till konflikt.
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