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Sammanfattning 
 
Förutsättningarna för dagens företag och organisationer förändras ständigt. Den tekniska 
utvecklingen på alla områden, den ökade globala konkurrensen och en ökad förändringstakt i 
omvärlden ställer stora krav på organisationsformen i ett företag. Det är därför av stor betydelse 
hur företag är organiserade för att de skall kunna styras framgångsrikt. När organisationsform 
väljs för ett företag är det viktigt att företaget har klart för sig vilka möjligheter och hinder som 
finns med organisationsformen. Många internationella företag arbetar idag i en 
matrisorganisation. Denna organisationsform med dess mångfald anses som speciellt svår. I 
denna studie har vi valt att närmare studera matrisorganisationens fördelar och nackdelar för ett 
företag. Syftet med uppsatsen är att genom en fallstudie öka förståelsen för hur en 
matrisorganisation fungerar i ett företag genom att undersöka varför ett företag infört en 
matrisorganisation samt hur organisationsformen uppfattas i företaget. Uppsatsen grundar sig på 
två delstudier hos ett företag, dels djupintervjuer med utvalda personer ur ledningen och dels en 
enkätundersökning bland utvalda personer inom organisationen. Undersökningen visar att 
företagets motiv till att införa en matrisorganisation stämmer väl överens med tidigare forskning 
som visar på de fördelar som en matrisorganisation kan ge. Vår undersökning visar även att de 
fördelar och nackdelar som finns med organisationsformen uppfattas delvis olika av 
respondenterna. Det som överlag uppfattas som fördelar med organisationsformen är bland annat 
att den ger ett bättre resursutnyttjande och en högre flexibilitet. Det respondenterna i företaget 
uppfattar som största nackdelar med organisationsformen är exempelvis otydliga ansvarsområden 
och oklara befattningsbeskrivningar. Enligt vår analys kan detta delvis bero på att man ser 
effekterna av införandet av organisationsformen olika snabbt inom olika områden. Vi kan även 
konstatera att eftersom matrisstrukturen i företaget i dagsläget är relativt nyinförd kan och 
kommer troligtvis vissa åsikter med tiden både förstärkas och förändras.  
 
 

 
 
 



   
   

 

Abstract 
 
The conditions for today’s companies and organizations are constantly changing. These changes 
concern technical developments in all types of areas and an increased global competition. In other 
words, the pace of changes around us is increasing and this put higher demands on a company’s 
organizational form. Therefore, it is of great importance of how companies are organized in order 
to support successful directions for the future. When an organizational form is chosen, it is 
important that the company is clear over the possibilities and the impediments of this 
organizational form. Many international companies today work in a matrix organization. This 
organizational form, which has a great variety, is considered as particular difficult. Therefore, we 
have chosen to study the matrix organisation’s advantages and disadvantages more deeply at a 
company. The purpose of this thesis is to increase the understanding of some of the advantages 
and the disadvantages for a company that has a matrix organization. This purpose is achieved by 
a case study at a company and it concerns why the company has introduced a matrix organization 
and how this organizational form is apprehended at the company. The study consists of two parts; 
interviews with personnel from the management and a questionnaire among personnel within the 
organization. The study shows that the company’s motive to introduce a matrix organization 
correspond well to earlier research that reveals the advantages with a matrix organization. Our 
study also reveals that the respondents apprehend the advantages and the disadvantages with the 
matrix organization differently. Some of the advantages with the matrix organization are that it 
gives a better use of resources and a higher flexibility. Further, the respondents at the company 
consider the major disadvantages with the matrix organization to be for example the indistinct 
fields of responsibility and the indistinct management tasks. According to our analysis, this may 
partly depend on that you can view the effect of the introduction of a matrix organization 
differently depending on the areas you are working in. We can also establish the fact that the 
matrix structure in the company today is relatively newly introduced ant that some of the views 
may and will probably be both strengthen and changed in time. 
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1 Introduktion 
 
I detta kapitel introduceras läsaren till det valda ämnet genom en inledning samt en kort 
bakgrund. Kapitlet avslutas med en disposition av uppsatsen. 
 
 
1.1 Inledning 
 
Att organisera samhällen, föreningar, organisationer och företag har sedan urminnes tider varit av 
stor betydelse för att på bästa sätt kunna använda sig av de resurser som finns tillgängliga för att 
nå de mål organisationen satt upp. Det är därför viktigt att känna till hur organisationer fungerar 
och hur de kan styras framgångsrikt. Detta i sin tur gör att det ställs många olika krav på 
organisationsstrukturen. Enligt Bakka, Fivelsdal och Lindkvist (1993) skall 
organisationsstrukturen vara ett smidigt instrument för att lösa organisationens huvuduppgifter, 
den skall tillmötesgå de anställdas mänskliga behov i vid bemärkelse, driftskostnaderna skall vara 
rimliga och den skall reagera snabbt på förändringar i omvärlden. Det finns olika former av 
strukturer som företag kan välja mellan. Beroende på både yttre och inre faktorer som berör 
företaget avgörs vilken organisationsform som väljs. Ett företags struktur är av stor vikt för ett 
företag och är ett medel för att nå företagets mål. 
 
Max Weber (1864-1920) ansåg att organisationens formella struktur är ett medel att nå olika mål. 
Detta illustreras nedan i figur 1.1 som en kedja där den formella strukturen har en central roll. 
Den översätter strategin till organisationsplaner och gör man fel i denna översättning kan det bli 
svårt att nå de mål företaget satt upp. 
 

 
 
 
 
Figur 1.1 Målkedja 
(Bakka et al 1993 s. 47) 
 
Mintzberg (1993) anser att en organisationsstruktur måste väljas med utgångspunkt i situationen 
och sedan utformas på ett konsekvent sätt, vilket innebär att situationen anger vilken 
organisationsstruktur som är lämpligast. Men även organisationsstrukturen bestämmer vad för 
slags situationer organisationen kommer att behöva hantera. Enligt Andersson (1994) är det 
organisationens olika omgivningsfaktorer och omgivningens krav som leder till att olika 
strukturer skapas inom de olika organisationerna.  
 
Organisationsstrukturer är enligt Johnson och Scholes (1999) som ett företags skelett, den 
definierar den allmänna formen och förenklar eller försvårar vissa aktiviteter. Alla 
organisationsstrukturer har för- och nackdelar vilket är viktigt att ta hänsyn till när man 
bestämmer organisationsform. Ofta aktualiseras frågan om ett företags organisationsstruktur till 
exempel i samband med en omorganisation. Många internationella företag väljer idag att arbeta i 
en matrisstruktur, mycket på grund av dess mångfald.  
 

Strategi Formell 
struktur 

Aktiviteter Resultat 
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Denna uppsats kommer att behandla hur en matrisorganisation fungerar i ett företag och vi har 
valt att i denna studie närmare studera matrisorganisationens fördelar och nackdelar för ett 
företag.  
 
 
1.2 Disposition 
 
Kapitel 1 Introduktion 
I detta kapitel introduceras läsaren till det valda ämnet genom en inledning. 
 
 
Kapitel 2 Teori 
I detta kapitel redovisas den litteraturstudie vi gjort inom vårt ämnesområde. Kapitlet inleds med 
en mer allmän studie om organisationsformen och avslutas med en djupare studie av 
matrisstrukturen och dess för- och nackdelar. 
 
 
Kapitel 3 Problemdiskussion 
I detta kapitel problematiseras det valda ämnet. Utifrån problemdiskussionen preciseras 
uppsatsens syfte och den analysmodell som vi utformat presenteras. 
 
 
Kapitel 4 Metod 
I detta kapitel beskrivs hur vi har designat vår undersökning och hur vi har inhämtat data. Vi 
redogör för tillgängliga alternativ och motiverar de valda alternativen. 
 
 
Kapitel 5 Empiri 
I detta kapitel redovisar vi resultaten från vår datainsamling. Vi har genomfört en fallstudie på 
Minelco.  Fallstudien är baserad på personliga intervjuer med Per-Erik Lindvall, Vd och Leif 
Boström, ekonomichef på Minelco samt en enkätundersökning som är utförd hos de olika 
enhetscheferna i Minelcos dotterbolag. 
 
Kapitel 6 Analys och slutsats 
I detta kapitel analyserar vi och drar slutsatser av vårt empiriska arbete. Vi använder oss av vår 
analysmodell som baseras på uppsatsens syfte och som skall hjälpa oss att kunna besvara 
uppsatsens forskningsfrågor. 
 
 
Kapitel 7 Avslutande diskussion 
Vi avslutar vår uppsats med en diskussion samt ger våra rekommendationer till det undersökta 
företaget. Kapitlet avslutas med rekommendationer till fortsatt forskning. 
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2 Teori 
 
I detta kapitel redovisas den litteraturstudie vi gjort inom vårt ämnesområde. Kapitlet inleds med 
en mer allmän studie om organisationsformen och avslutas med en djupare studie av 
matrisstrukturen och dess för- och nackdelar. 
 
 
2.1 Organisationsform 
 
Ordet organisation kommer från grekiskans organon som betyder redskap eller verktyg. 
Andersson (1994) menar att man kan se en organisation som ett redskap för att samordna ett antal 
människors ansträngningar att nå ett visst mål. Organisation kan även definieras som en samling 
individer med olika behov, förväntningar och krav med ett gemensamt mål. Sin identitet får 
människorna genom att tillhöra organisationen antingen denna är svagt eller starkt formaliserad.  
En organisation kan även ses som ett slags samspelssystem där ett antal ingredienser är basala. 
Syfte och mål är en del av organisationen. En annan del är strukturen eller det sätt på vilket 
organisationen är uppbyggd. Här berörs frågor kring storlek, arbetsfördelning och grupperingar 
av olika slag (Andersson 1994). 
 
Inom den klassiska organisationsläran dominerade tidigare synsättet att det finns ”ett bästa sätt” 
att organisera företag och organisationer. Som en motreaktion till detta utvecklades under mitten 
av nittonhundratalet situationsteorin, ”contingency theory”. Den innebär att den bästa 
organisationen är beroende av vilken situation organisationen befinner sig i (Mintzberg, Lampel, 
Quinn och Ghoshal 2003).  
 
Burns och Stalker (1961) har identifierat två olika organisationsformer, den mekanistiska samt 
den organiska. I en mekanistisk organisation bryts enligt Burns och Stalker (1961) 
organisationens uppgifter och aktiviteter ned i specialistområden. Arbetsmetoder och rutiner är 
precist definierade och styrda av instruktioner. Kommunikationen sker oftast vertikalt i 
organisationshierarkin. I en organisk organisationsform menar Burns och Stalker (1961) vidare 
att arbetsmetoder och rutiner kontinuerligt utvecklas och omdefinieras på grund av att 
organisationen som sådan befinner sig i en stark föränderlig omvärld. Uppgifter kan därför i 
mycket mindre omfattning bestämmas på förhand och inte heller fördelas på specialister 
inordnade i en hierarki. Organisationsmedlemmarna måste utföra sina arbetsuppgifter med 
utgångspunkt från organisationens överordnande mål och kommunikation och samarbete sker i 
många olika riktningar.  
 
Louadi (1998) hävdar att organiska strukturer är att föredra ju mer information som företaget 
handskas med. I en organisk struktur används informationssystem för informationssökning av 
omgivningen och för att öka kommunikationen och informationsflödet. I en mekanistisk struktur 
däremot används informationssystem mer för kontroll och rapportering snarare än 
informationsspridning.  
 
Louadi (1998) poängterar även vikten av informationsprocessen i en organisation. Han syftar då 
på både intern och extern information. Han menar att organisationen behöver den interna 
informationen för att hålla sig informerad om de resurser som finns tillgängliga och hur dessa 
resurser används. På så sätt blir information den viktigaste resursen för organisationen, om inte 
annat därför att den informerar organisationens medlemmar om företagets övriga viktiga resurser. 
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Även den externa informationen anser Louadi (1998) är viktig för att kunna hålla sig ajour med 
händelser, trender och utveckling i företagets omgivning. 
 
Två faktorer som enligt Galbraith (1973) har betydelse vid organisationsutformning är osäkerhet 
och information. Han definierar osäkerhet som skillnaden mellan den mängd information som 
krävs för att utföra en uppgift och den mängd information som redan finns tillgänglig i företaget. 
Hans teori går ut på att ett samordningsbehov uppstår i en organisation när en uppdelning och 
specialisering görs av arbetsuppgifter. Ju mer osäkerhet som föreligger när en uppgift skall lösas 
desto mindre kan samordning uppnås genom förutbestämda rutiner. Den hierarkiska strukturen 
har en begränsad kapacitet att behandla information och när den inte räcker till är det bland annat 
nödvändigt att decentralisera beslut. Detta leder i sin tur till att hela strukturen måste ses över. 
 
Enligt Drago (1998) finns det två olika sätt att beskriva och undersöka organisationsstrukturer. 
En metod är att indela den övergripande strukturen efter olika karaktärsdrag. Dessa karaktärsdrag 
kan till exempel inbegripa om organisationen är centraliserad/decentraliserad, karaktärerna 
undersöks sedan i förhållande till bland annat omgivningsvariabler. Den andra metoden menar 
han beskriver organisationsstrukturer som en uppsättning av karaktärer vilka skall passa ihop för 
att kunna forma en effektiv organisation. Exempel på det kan vara Mintzbergers (1993) ”enkla”, 
”maskinbyråkrati”, ”division”, ”professionella” samt ”adhoc” stukturer och även Burns och 
Stalkers (1961) mekanistiska och organiska strukturer. 
 
Lawrence och Lorsch (1969) anser att organisationsutformning handlar om differentiering och 
integration. Differentiering menar Lawrence och Lorsch (1969) är att utforma organisationen för 
varje enskild uppgift så att uppgiften kan lösas på bästa sätt. Integration menar de vidare handlar 
om att se helheten i hela organisationen och att uppfylla de övergripande målen. Lawrence och 
Lorsch (1969) påpekar dock att det inte finns några patentlösningar för hur företag bör 
organiseras. Problem uppstår ofta i relation till bestämda omvärldssegment där anpassning och 
integration är komplicerade processer som måste genomföras i en värld där snabba förändringar 
kräver ständigt nya lösningar. 
 
Bartlett och Ghoshal (1990) menar att allt eftersom strategier och organisationer blir mer 
komplexa och sofistikerade måste den högsta ledningen flytta koncentrationen från stora strategi- 
och strukturfrågor och istället fokusera sig på detaljer som att leda människor och processer. De 
menar att det viktigaste i en organisationsutformning är inte att designa den mest eleganta 
strukturen utan att behålla individuella förmågor och motivera hela organisationen att 
tillsammans arbeta i en komplicerad och dynamisk omgivning. Enligt Bartlett och Ghoshal 
(1990) kan matrisorganisationen vara en lösning för strategier som kräver mångfaldig 
ledarförmåga. Matrisstrukturens parallellrapportering tillgodoser de funktionella produkt- och 
geografiska ledningsgruppernas olikartade behov. 
 
 
2.2 Matrisstrukturen 
 
2.2.1 Bakgrund 
 
Den moderna matrisstrukturen föddes enligt Numerof och Abrams (2002) under andra 
världskriget och blev en nödvändighet för försvarsindustrin. Vapen och annan militär utrustning 
hade allt eftersom kriget fortskred blivit mer komplexa. Detta gjorde att tillverkningen måste 
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organiseras bättre för att kunna tillhandahålla forskare och ingenjörer maximalt stöd. 
Komplexiteten i dessa projekt gjorde att tiden för att bygga ny utrustning kunde bli lång och dyr. 
Byggtiden måste kortas ned, vilket gav mandat att närmare koordinera arbetet på ett projekt på 
alla utvecklingsnivåer. Dagens företag möter liknande utmaningar genom kravet på snabb 
utveckling av nya produkter samt modifiering av gamla produkter för att kunna trygga företagens 
överlevnad. Produktionsorganisationer formar ständigt olika grupper då de sätter samman 
anställda från forskning, tillverkning, försäljning och marknadsföring för att ta nästa 
utvecklingssteg för en produkt. En viktig komponent för att lyckats med dessa uppdrag är en 
struktur som möjliggör för sådana grupper att konsekvent kunna följa företagets riktlinjer genom 
produktutvecklingens alla stadier.  
 
Knight (1976) menar att vidareutvecklingen av matrisstrukturen under 1960-talet var resultatet av 
att den amerikanska regeringen började sätta villkor för forskning och utvecklingskontrakt. Detta 
innebar att de kontrakterade företagen skulle ha ett projektledningssystem, vilket skulle försäkra 
att regeringens representanter kunde samarbeta med endast en person. Denne person skulle ha 
befogenhet att ta beslut om kostnader och stoppdatum för hela projekt. I praktiken kunde dessa 
krav mötas genom en organisation baserad på projektgrupper eller genom att sätta en 
projektledning som ansvarig över den existerande funktionella strukturen, vilket skapade en 
matrisorganisation. Projektorganisationen i matrisen tillfredställde kundernas krav på att ha 
endast en ansvarig kontaktperson medan den funktionella delen fanns kvar för företagets framtida 
fortlevnad. Se exempel på en matrisstruktur i figur 2.1 nedan. 
 
 Region Region Region 

Affärssegment Europa Asien Americas 

Kraftgenerering    

Kraftöverföring och distribution    

Industri och uppbyggnadssystem    

Transportmedel    

Financial Services    

 
Figur 2.1 ABB:s globala matrisorganisation med affärssegment och regioner under 1990-talet. 
(Bruzelius och Skärvad 2000 s.162) 
 
Matrisstrukturen är i figuren ovan uppbyggd så att affärs-/produktområdescheferna ansvarar för 
resultatet för respektive affär/produkt i alla länderna (horisontella pilarna). Regioncheferna 
ansvarar för resultatet inom regionen för samtliga affärs-/produktområden (lodräta pilarna). 
Organisationsformen medför sålunda i praktiken ett dubbelt lönsamhetsansvar (Bruzelius och 
Skärvad 2000). 
 
Behovet av att kunna hantera ökad komplexitet är ett av huvudskälen till matrisorganisationens 
uppkomst. Varför det är ett av huvudskälen förklarar forskare på olika sätt. Greiner (ref i Knight, 
1976) ser matrisstrukturen och användandet av korsfunktionella team som ett av många svar på 
växande intern komplexitet, vilken är sammankopplad med ett företags tillväxt. Matrisstrukturen 
byter ut en formell byråkratisk strukturs samspel till ett mer flexibelt system av direktkontakter. 
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Argyris (ref i Knight, 1976) å sin sida relaterar matrisstrukturens utveckling till den ökade 
konkurrensen i omvärlden samt till den nya administrations- och informationsteknologin som gör 
det möjligt att handskas med komplexitet. 
 
Enligt Bartlett och Ghoshal (1998) skapade 1980-talets ökade förändringstakt och komplexitet ett 
behov av omstrukturering. I många globala företag var matrisstrukturen en organisationsform 
som i teorin verkade ha många fördelar, bland annat dess möjlighet att skifta maktbalansen inom 
matrisen, vilket skulle skapa flexibilitet.  
 
 
2.2.2 Nackdelar med en matrisstruktur 
 
Matrisstrukturen kopplas ofta ihop med många problem och anses av många som en svår 
strukturform. Bartlett och Ghoshal (1998) anser att många misslyckas med denna typ av struktur 
mycket på grund av att de inte inser vikten av att skapa förståelse och engagemang för matrisen 
hos de som skall arbeta i den.  
 
Knight (1976) menar att en matrisorganisation kan vara en stressig miljö både för chefer och 
anställda att arbeta i. Kahn et al (refererad i Knight 1976) menar att tre olika stressymptom kan 
identifieras i en matrisorganisation; rollkonflikter, oklara förväntningar samt hög 
arbetsbelastning. 
 

- Rollkonflikter kan uppstå då man rapporterar till mer än en överordnad där de olika 
cheferna inte är överens om vilken arbetsroll den anställde skall ha. 

 
- Oklara förväntningar från överordnande ger upphov till stress. Ofta befinner sig personal 

på lägre nivåer i beslutsfattande situationer men risken finns alltid att besluten ändras av 
de överordnande cheferna på matrisaxlarna. Sådana situationer gör att den anställdes 
auktoritet, förmåga att ta beslut och dess ansvarsområden blir väldigt oklara och upplevs 
som stressigt av många. 

 
- Hög arbetsbelastning kommer av situationer när individen helt enkelt har för många 

uppgifter och krav på sig. I en matrisorganisation måste den anställde förutom de normala 
arbetsuppgifterna hitta tid för möten och diskussioner som ofta i sin tur leder till nya 
åtaganden vilket gör att arbetsbelastningen kan bli för stor. Dessa problem är typiska i en 
matrisorganisation. 

 
Bruzelius och Skärvard (2000) anser att matrisorganisationen ställer stora krav på ledningen i den 
organisation som vill nyttja organisationsformen. De menar att det krävs en avsevärd mognad av 
organisationens chefer för att kunna fatta beslut gemensamt och ta ansvar gemensamt. Speciellt 
oförmåga av ledningen att klara av maktkamper är ett vanligt problem i matrisstrukturer menar 
Numerof och Abrahms (2002).  De anser att oavsett hur tydliga beskrivningar och förväntningar 
som sätts upp är, kommer det alltid att finnas gråa zoner. Även Johnson och Scholes (1999) anser 
att organisationer med matrisstruktur kan bli tvungen att handskas med många konflikter genom 
bristen av klara roll- och ansvarsdefinitioner men samtidigt menar de att idén om gemensamt 
ansvar är berömvärd.  
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Knight (1976) hävdar att huvudkonflikten i en matrisorganisation är just konflikten mellan 
cheferna på de olika matrisaxlarna då dessa chefer tävlar om samma resurser. Numerof och 
Abrahms (2002) pekar även på att behovet av att balansera och integrera kraven från minst två 
chefer kan göra att anställda som rapporterar i en matris känner sig fångade mellan tävlande 
chefer och de kan vara svårt för dem att förena dessa olika krav. Sådana konflikter kan enligt 
Knight (1976) även leda vidare till konflikter på det mer personliga planet.  
 
Johnson och Scholes (1999) tar upp problemet med beslut. De menar att tiden för beslut kan ta 
mycket längre än i mer konventionella strukturer för att det bland annat är fler chefer som skall 
vara med och bestämma. De anser även att det genom detta finns en stor risk för en försvagning 
av prioriteringar och därigenom blir budskapet till alla inom organisationen att allt är lika viktigt 
och förtjänar lika mycket diskussioner. Även Minzberg (1993) och Barlett och Ghoshal (1998) 
tar upp problemet med det dubbla beslutsfattandet som många gånger framkallar diskussioner i 
stora som små beslut. Detta kan resultera i långa och kostsamma beslutsprocesser som kan öka 
företagens administrativa kostnader dramatiskt. Ett liknande resonemang för Knight (1976) och 
Mintzberg (1993) som menar att chefers ovana med delat ansvar kan leda till ett försvarsbeteende 
där de försöker skydda sig själv från eventuella misstag genom att ha allt nedskrivet på papper. 
Detta i sin tur leder till ökad byråkrati och ökade kostnader. 
 
Enligt Knight (1976) kräver matrisstrukturen mer tid för möten och diskussioner än andra 
strukturformer. Mer kommunikation krävs och information skall ges till fler människor antingen 
via möten eller i skriftlig form. Numerof och Abrams (2002) menar att det kan vara svårt för 
ledningen att ha en tydlig kommunikation i olika grupper. I matrisstrukturens ledarskap är det 
viktigt med effektiv kommunikation för att försäkra att de olika grupperna med tilldelade 
individuella uppgifter kommer att arbeta sammanhängande mot det slutgiltiga resultatet. 
  
Numerof och Abrams (2002) tar även upp problemet med otydliga riktlinjer för ansvarighet och 
belöningar. I alla organisationer är prestationen väldigt influerad av förmågan att kunna sätta upp 
krav på förväntningar, ansvarighet och belöningar. Det är under normala omständigheter ingen 
liten bedrift att åstadkomma detta. Till den utsträckning ledare i matrisen inte har kommit överens 
om mål, ansvarsområden och erforderliga belöningar kan individer komma att befinna sig i en 
ohållbar position, så att säga fångad mellan en sten och en bergsvägg. Belöning för 
kvalitet/service pådriven av ena chefen kan stå på spel mellan belöning för kostnadsreduktioner 
av den andra chefen. Bruzelius och Skärvad (2000) pekar på att matrisorganisationen även ställer 
krav på att resultat av olika beslut och åtgärder kan mätas på ett ”matrismässigt” sätt. Resultat 
måste kunna mätas såväl i de olika matrisdimensionerna som i varje knutpunkt mellan 
divisionerna. Utan ett genomarbetat, IT-baserat redovisningssystem leder ofta en 
matrisorganisation till maktkamp och att matrisorganisationen snabbt kapsejsar. 
 
 
2.2.3 Fördelar med en matrisstruktur   
 
Vilka är då egentligen fördelarna med en matrisstruktur och vad gör att just den formen blir ett 
attraktivt val för ett företag? Johnson och Scholes (1999) nämner att matrisstrukturen gör anspråk 
på att kunna förbättra kvalitén på beslutsfattande. Det kan vara i situationer där det annars finns 
en risk för att ett viktigt intresse för företagets dominerade strategi blir viktigare på bekostnad av 
andra. De nämner även som positivt att den formella byråkratin byts ut mot direktkontakt mellan 
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individerna. Matrisstrukturen sägs även öka chefers motivation och utveckling genom den 
ökande involveringen i företagets strategier. 
 
Även Bakka et al (1993) och Knight (1976) anser att matrisstrukturen stimulerar motivation samt 
utvecklar flexibilitet. De menar att matrisstrukturen snabbt kan svara och forma sig efter en 
föränderlig och osäker omgivning genom sina många kommunikationskanaler. Genom de 
frekventa kontakterna mellan medlemmarna på olika avdelningar sprids information inom 
organisationen och gör att den snabbare når ut till de människor som bör ta del av den. Beslut kan 
tas snabbare och förändringar i givna situationer kan snabbt bli omförda till förändringsplaner 
som man sedan agerar utifrån. Vidare anser Knight (1976) att projektgrupper tenderar att fungera 
på ett mer delaktigt och demokratiskt sätt än funktionella hierarkier. Medlemskap i en grupp är 
baserad på specialkunskaper och ansvar för olika aspekter av arbetet, vilket medför att 
medlemmarna blir jämställda oavsett status och rang. Detta resulterar i att människor på lägre 
nivåer inom organisationen får mer att säga till om i specifika beslut och leder troligtvis till större 
engagemang för uppgiften. 
 
Bakka et al (1993) tar även upp andra fördelar med en matrisorganisation. De pekar till exempel 
på att strukturformen underlättar företagets koordinering och även att högsta ledningen avlastas 
koordineringsuppgifter i och med matrisorganisationens decentralisering av arbetsuppgifter. 
Knight (1976) anser att ledningen genom matrisens uppbyggnad lättare kan frigöras från behovet 
av att bli involverad i de dagliga göromålen och kan istället ägna mer tid till långsiktig planering.  
 
En annan fördel som Bruzelius och Skärvard (2000) tar upp med matrisstrukturen är att en enda 
person ska ha det slutliga ansvaret överges. Istället syftar matrisorganisationen till ökad 
kommunikation, gemensam problemlösning och ett gemensamt resultatansvar. Genom det 
gemensamma ansvarstagandet och avkrävandet av resultatansvar i två led, både vertikalt och 
horisontellt, kan eventuella konflikter och meningsmotsättningar som uppstår mellan 
befattningshavarna inte skylas över. Istället måste dessa konflikter tas öppet  och förhoppningsvis 
lösas snabbare än i andra organisationsformer. 
 
Vidare anser Bakka et al (1993) att de mänskliga resurserna kan nyttjas på ett mer ekonomiskt 
sätt i en matrisorganisation då resurser i organisationen blir specialiserade och kan vid behov 
användas inom hela organisationen. Även Knight (1976) tar upp effektiviteten som en fördel och 
förklarar det med att individuella specialister eller specialistgrupper kan delas mellan ett antal 
olika projekt eller produkter istället för att dubbleras för att kunna ge oberoende täckning för 
varje projekt. Människor med specialistkunskaper kan användas där behovet av deras kompetens 
är störst, och till mer än ett projekt åt gången utan att förlora kontroll på projekten. 
 
Numerof och Abrahms (2002) å sin sida menar att då produkter och service blir mer komplexa är 
det inte möjligt för en enstaka individ att hantera all teknologi som krävs för design och support 
för en given produkt. Under en matrisledning kan välutbildade specialister sättas samman för att 
arbeta med design av olika produkter. De kan även få till uppdrag att utföra en design under en 
chef och sedan implementera den under ledning av en annan. Kanske är det mest viktiga faktumet 
att kombinationen av sådana specialistresurser faktiskt brukar öka det kreativa och tekniska 
utbytet och genom det försäkra utvecklingen av dessa resurser.  
 
En annan viktig fördel som Knight (1976) tar upp är att arbetssättet i en matrisstruktur kan hjälpa 
anställda individer att utvecklas. Matrisstrukturen ökar de anställdas erfarenhet och breddar deras 
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vyer genom att de sätts i situationer där hänsyn måste tas till fler faktorer och uppgifter än vad de 
vanligtvis möts av i sina specialistfunktioner. Matrisen ökar även individers ansvar genom att 
individerna representerar sina specialiteter i en mixad grupp. Genom detta involveras de i 
utmaningar och beslut som normalt sker på en högre nivå inom avdelningshierarkin. 
 
Behovet av att kunna balansera motstridande mål ligger som grund i matrisorganisationen. 
Kingdon (ref i Knight 1976) beskriver matrisen som ett sätt att balansera kundernas krav på 
projekts färdigställande och deras krav på kostnadskontroll med organisationens behov för 
ekonomisk verksamhet samt behov av tekniska utvecklingsmöjligheter för framtiden.  
 
Numerof och Abrahms (2002) menar vidare att matrisstrukturen även hjälper till med den 
integrerade servicen för kunder. Idag ställs det högre krav på företag att kunna erbjuda mängder 
av relaterad service. Detta genom att kunder ständigt försöker få ner kostnader för produkter och 
service från deras leverantörer. Integrerad service erbjuder en mer kostnadseffektiv lösning för 
sådana behov. Ett exempel kan vara ett telekommunikationsföretag som har röst, data och 
Internet acessservice. En annan fördel med matrisen är att den kan pressa ner kostnader 
exempelvis genom att en chef anställer en expert inom ett område på en funktionell avdelning 
och sedan när specifika tillfällen kommer med projekt uppdrag, kan experten tas in till projekt där 
dennes specialitet behövs. Denna lösning möjliggör för gemensamma personalgrupper med 
speciell sakkunskap att kunna utföra olika projekt. Detta utan att ha permanenta pooler med 
anställda med specialistkunskaper som endast behövs under begränsad tid. Resultatet blir ett mer 
effektivt användande av ett företags specialistresurser, vilket möjliggör att organisationen kan 
svara på marknadsförändringar, oavsett geografiskt läge på ett systematiskt kostnadseffektivt sätt 
(Numerof och Abrams 2002). 
 
 
2.2.4 Vad krävs för att en matrisorganisation skall fungera? 
 
Bartlett och Ghoshal (1998) anser att Philips, Matsushita samt Unilever är exempel på 
framgångsrika matrisorganisationer. Ledningen i dessa företag har avsatt en avsevärd tid till att få 
alla anställda i organisationen att få förståelse och engagemang för strukturtypen. En av dess 
chefer påpekar att ”det svåra inte är att förändra en organisation till en matrisstruktur, det svåra är 
att få alla att tänka på ett matrissätt”. Bartlett och Ghoshal (1998) menar att högsta ledningen bör 
tänka på ett annorlunda sätt för att kunna införa en matrisstruktur. Istället för att påbörja 
förändring av organisationens form är det mer effektivt att inleda förändringen inom 
organisationens psykologi, det vill säga på vilket sätt chefer tänker och agerar. Ledningen måste 
helt enkelt börja med att se över chefernas sätt att tänka och agera i organisationen. 
Matrisstrukturens implementering kan sedan påbörjas genom att bygga relationer mellan 
nyckelcheferna i organisationen. Slutligen, förhoppningsvis, har förändring påbörjats i 
organisationens kultur och struktur. 
 
Numerof och Abrahms (2002) anser att för att lyckas med en matrisstruktur krävs att man har i 
åtanke att: 
 

- I klara termer definiera organisationens syfte och speciella mål. 
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- I uppbyggnaden av matrisorganisationen ta hänsyn till organisationens kultur och 
omgivning. Man kan bland annat se över befintlig ledarskapsstil, beslutsprocesser och 
utbildningsnivå vilket påverkar uppbyggnaden av matrisstrukturen. 

 
- De anställdas kompetens avgör framgången. Anställda som arbetar och trivs bra i en 

matrisorganisation kan handskas med otydligheter, skillnader och konflikter effektivt och 
uppskattar användandet av nya influenser. 

 
- Både ledningen och personal måste känna ansvar för att matrisorganisationen skall kunna 

införas framgångsrikt. 
 
Numerof och Abrahms (2002) anser vidare att för att kunna arbeta bra i en matrisstruktur bör 
medarbetare tränas i konflikthantering, kommunikation och förhandling. De menar även att 
flexibilitet och förmåga att hantera komplexitet krävs i en matrismiljö vilket kan vara komplicerat 
att klara av för många organisationer. 
 
 
Ett liknande resonemang för Knight (1976) som nämner fyra viktiga huvudspår för att få en 
matrisorganisation att fungera. 
  

- En grundlig definition av nyckelroller/befattningar inom organisationen. 
Ett bra sätt är att både muntligt och skriftligt kommunicera ut varje möjlig detalj som kan 
uppkomma i en matrisorganisation för att undvika att missförstånd uppstår. Detta skall 
inkludera även detaljer som vem som gör vad, när och för vem. 

 
- Förnya organisationskulturen genom träning och organisationsutveckling. 

Många av problemen som uppstår härleds från gamla beteenden från till exempel 
funktionella organisationer. För att få matrisorganisationen att fungera mer effektivt måste 
företaget ha aktiviteter som främjar företagets kultur och uppmuntrar nya beteenden. 

 
- Sätta upp riktlinjer och regler för matrisorganisationens arbete. 

Dessa riktlinjer kan gälla till exempel; belöningar, ledarskap, inflytande och information. 
 

- Skapa ett stödjande ledningssystem. 
Detta kan innefatta bland annat företagsplanering, ekonomisk utvärdering, 
vinstrapportering, personalöverblick med mera. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



Problemdiskussion  

11 

3 Problemdiskussion 
 
I detta kapitel problematiseras det valda ämnet. Utifrån problemdiskussionen preciseras 
uppsatsens syfte och den analysmodell vi utformat presenteras. 
 
 
3.1 Organisationsform 
 
Sedan 1960-talet har många teorier utvecklats inom situationssynsättet. Lawrence och Lorsch 
(1969) behandlar sambandet mellan organisationsform och omvärld. De framhåller att graden av 
olikhet och förändringstakt i omvärlden är viktiga situationsvariabler som påverkar 
organisationens utformning. 
 
Galbraith (1973) menar att olika organisationsformer utvecklas som en följd av hur problematisk 
informationsbehandling och informationsutbyte är för beslutsfattarna i en organisation. Han talar 
om osäkerhet och information som faktorer som har betydelse vid organisationsutformning. Även 
Louadi (1998) diskuterar sambandet mellan organisation och information. Han menar att en av 
utmaningarna i den moderna organisationen är att kunna handskas med den ökande turbulenta, 
komplexa och osäkra omgivningen. En mekanism för att minska osäkerheten i en organisation är 
informationsprocessen. 
 
Burns och Stalker (1961) poängterar förändringstakten i ett företags omvärld som en avgörande 
faktor att ta hänsyn till när en organisationsform utformas. Deras identifierade 
organisationsformer, den mekanistiska och organiska formen, anser de vara lämpliga för en stabil 
respektive föränderlig miljö. En organisationsstruktur som passar att använda i en föränderlig 
miljö är matrisstrukturen. Enligt Bakka et al (1993) är den lämplig bland annat därför att den 
utvecklar flexibilitet och snabba reaktioner vilket är viktigt i en organisation som befinner sig i en 
föränderlig omvärld. 
 
 
3.2 Matrisstrukturen 
 
Matrisstrukturen är en organisationsform som bland många anses som svår. Numerof och 
Abrahms (2002) menar att när matrisstrukturen fungerar är den bra, men när den inte gör det är 
den en snabb väg till katastrof. Styrkan i organisationsformen tilltalar många av dagens företag 
men den passar tyvärr inte alla företag. 
 
Johnson och Scholes (1999) anser att matrisstrukturen är användbar när det är mer än en faktor 
som strukturen skall byggas runt, då det inte fungerar med en renodlad funktionsstruktur eller 
divisionsstruktur. Enligt Knight (1976) formas inte matrisstrukturer av sig självt utan införs i 
organisationer av olika anledningar. Bland annat är den ett sätt att möta uppgifter och krav som 
ställs på komplexa organisationer. Den tillfredsställer även en mer generell önskan att utveckla 
nya organisationsformer. Knight (1976) menar även att matrisstrukturen verkar vara ett attraktivt 
val för dem som söker ett alternativ till hierarkiska eller byråkratiska strukturer. Matrisstrukturen 
uppmuntrar till större deltagande, flexibilitet och ökat samarbete mellan alla i organisationen. 
 
Bartlett och Ghoshal (1998) betonar att det svåra inte är att omstrukturera en organisation till en 
matrisstruktur utan det svåra är att få ledarna inom organisationen att tänka i matristermer. Ju mer 
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individer kan lösa komplexa potentiellt motstridiga uppgifter desto mindre behöver 
organisationssystemet hantera dem. Men för att individer skall klara av att göra sådana 
bedömningar som passar de övergripande företagsbehoven måste de ha blivit ”tränade” in i 
matristänkandet.  
 
Konceptet med matrisstrukturen är en balans mellan två eller fler områden. Den ger en möjlighet 
att organisatoriskt avspegla de olikheter som existerar i ett företag. Matrisstrukturen innebär en 
gemensam ledning där två eller fler chefer är likvärdigt ansvariga för samma beslut (Mintzberg, 
Lampel, Quinn och Ghoshal 2003). Detta dubbla chefskap kan enligt Johnson och Scholes (1999) 
ge upphov till många konflikter genom oklara ansvarsområden och befattningsbeskrivningar. 
Även Knight (1976) nämner konflikter som berör makt och ansvar. Det kan till exempel handla 
om vem som skall få ”credit” för väl utförda arbeten. Men det kan även innebära motsatsen, vem 
tar på sig ”skulden” när saker och ting inte fungerar tillfredsställande. 
 
Ett annat problem som kan uppkomma i en matrisorganisation är enligt Knight (1976) att 
matrisstrukturen ofta bidrar till ökade administrativa kostnader. Detta orsakas bland annat av att 
strukturen kräver många fler chefer än traditionella strukturer, vilket kan driva upp kostnaderna 
avsevärt. Bartlett och Ghoshal (1998) menar att företag med matrisstrukturer många gånger 
utvecklar en ledningsprocess som är långsam, kärv och kostsam. Beslutsprocesserna kan då bli 
tidskrävande på grund av att information och kommunikation ofta sker dubbelt vilket resulterar i 
ständiga möten. Även detta kan bidra till ökade administrativa kostnader. 
 
Numerof och Abrams (2002) diskuterar både för- och nackdelar med matrisstrukturen. De menar 
att införandet av en matrisorganisation bör genomföras försiktigt och med en omfattande 
planering. Felaktigt applicerad kan en matrisstruktur förvärra typiska organisationsproblem som 
kan ligga och gro under ytan. Som många andra forskare belyser Numerof och Abrams att 
matrisorganisationen kan ge upphov till brist på klara direktiv till anställda, oförmåga av 
ledningen att lösa maktproblem samt kommunikationssvårigheter inom organisationen. Fördelar 
med strukturformen är enligt Numerof och Abrams att specialistkunskaper inom företaget nyttjas 
mer effektivt vilket bidrar till att hålla nere kostnader samt att det ökade kundbehovet för 
integrerad service tillgodoses bättre. Även Knight (1976) anser att de största fördelarna med en 
matrisstruktur bland annat är en effektivare användning av resurser och en större möjlighet till 
flexibilitet i en föränderlig omvärld. 
 
Vid valet av organisationsstruktur är det av stor vikt att bland annat titta på de för- och nackdelar 
som finns med olika organisationsformer. Viktigt är att analysera vilka möjligheter en struktur 
kan ge den egna organisationen och även vilka hinder företaget bäst kan klara av att hantera med 
strukturformen. Eftersom organisationsformen är så betydelsefull för ett företag tycker vi det vore 
intressant att undersöka varför ett företag väljer en viss typ av organisationsform. Vi tror att det är 
viktigt att alla i en organisation är införstådda med den organisationsform som gäller för att 
organisationen och dess arbete skall fungera tillfredställande. Vi vill därför även undersöka hur 
individerna i organisationen anser att organisationsformen fungerar. Vi har valt att studera ett 
företag som arbetar i en matrisorganisation. Matrisorganisationen anses som speciellt svår och 
just därför tycker vi det vore intressant att studera denna strukturform närmare. 
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3.3 Syfte 
 
Utifrån ovanstående problemdiskussion kommer syftet med uppsatsen att vara att öka förståelsen 
för hur en matrisorganisation fungerar i ett företag. 
 
För att nå det övergripande syftet har följande forskningsfrågor utvecklas: 
1. Varför har företagsledningen valt att införa en matrisorganisation? 
2. Hur uppfattas i företaget de fördelar och nackdelar som finns med organisationsformen?  
 
 
 
3.4     Analysmodell 
 
 

  
 

Figur 3.2 Uppsatsens analysmodell 
 

 
För att lättare kunna analysera det empiriska materialet har vi utformat en analysmodell som vi 
kommer att utgå ifrån i denna studie (Se figur 3.2). Analysmodellen baseras på vårt syfte och är 
till för att hjälpa oss att besvara våra forskningsfrågor.  
 
För att besvara uppsatsens första forskningsfråga kommer vi att genomföra fokusintervjuer med 
utvalda respondenter ur företagsledningen. Vi vill i intervjun försöka ta reda på hur företaget 
resonerat vid valet av organisationsform och vilka faktorer de tagit hänsyn till. Dessa faktorer 
kommer vi sedan att jämföra ur ett teoretiskt perspektiv med utgångspunkt från den 
litteraturstudie vi genomfört. Här vill vi undersöka om företagets motiv till valet överensstämmer 
med de möjligheter som organisationsformen ger enligt vad tidigare forskning kommit fram till.  
 
Till den andra forskningsfrågan kommer vi att, från den litteraturstudie vi genomfört, plocka ut 
för- och nackdelar som är vanligt förekommande i den valda organisationsformen. Utvalda 
respondenter i organisationen kommer därefter via enkäter att få gradera hur de uppfattar dessa 
för- och nackdelar. Enkätsvaren kommer vi att jämföra ur ett teoretiskt perspektiv med 
utgångspunkt från vår litteraturstudie. Vi vill se om skillnader finns mellan teori och de i 
organisationen upplevda för- och nackdelarna med organisationsformen. Om möjligt vill vi även 

Teoretiskt perspektiv 

Ökad förståelse för hur en 
matrisorganisation fungerar 

Motiv till vald 
organisationsform 

 

 
 
 

Fördelar och nackdelar 
med organisationsformen 
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försöka förklara vad eventuella skillnader i uppfattning inom företaget om organisationsformen 
kan bero på. Teorikapitlet har således utgått från denna modell likaså de empiriska studierna och 
analysen för att till slut kunna besvara forskningsfrågorna och syftet. 
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4 Metod 
 
I detta kapitel beskrivs hur vi har designat vår undersökning och hur vi har inhämtat data. Vi 
redogör för tillgängliga alternativ och motiverar de valda alternativen. 
 
 
4.1 Undersökningens syfte      
 
Enligt Yin (1994) finns det, med utgångspunkt från undersökningens syfte, tre olika sätt att tackla 
ett forsknings problem: utforskande, beskrivande och förklarande. 
 
Explorativa (utforskande) undersökningar är särskilt motiverade om det finns begränsade 
kunskaper inom det valda problemområdet. Meningen med utforskande forskning är att vinna 
insikter i den generella naturen av ett problem, vilka olika besluts alternativ som finns och vilka 
relevanta variabler som måste tas hänsyn till. Syftet är att samla in mycket information och att 
lägga stor vikt vid överblick (Bengtsson och Bengtsson 1995). Ett explorativt syfte svarar som 
regel på frågan Vad (Lundahl och Skärvad 1999). 
 
Deskriptiva (beskrivande) undersökningar används framförallt om problemområdet redan är väl 
utforskat (Bengtsson och Bengtsson 1995). Meningen med en beskrivande forskning är att ge en 
korrekt bild av några aspekter av en marknad utan att sambandet mellan helheten går förlorad 
(Aaker och Day, 1990). Enligt Lundahl och Skärvad (1999) syftar oftast beskrivande 
undersökningar till att besvara frågan Hur.  
 
Förklarande undersökningar har som målsättning att reda ut varför något förhåller sig på det ena 
eller andra sättet (Bengtsson och Bengtsson 1995). Enligt Lundahl och Skärvad (1999) syftar 
oftast förklarande undersökningar till att besvara frågan Varför och går ofta ut på att statistiskt 
pröva hypoteser. Hypoteser är preciserade antaganden om samband mellan klart definierade och 
tillförlitligt mätbara variabler som till exempel om det finns något samband mellan rökning och 
lungcancer. 
 
Huvudsyftet med denna uppsats är explorativt eftersom vi försöker få en ökad förståelse för vårt 
problemområde. Uppsatsen är även delvis deskriptiv då vårt problemområde är relativt väl 
utforskat och därför kan vi koncentrera beskrivningen till vissa speciella aspekter som vi belyser i 
våra forskningsfrågor. Uppsatsen är dessutom till viss del förklarande genom att vi försöker 
förklara varför något förhåller sig på ett visst sätt. 
 
 
4.2 Forskningsansats  
 
4.2.1 Kvalitativa och kvantitativa metoder 
 
Det finns två olika metoder att närma sig ett forskningsproblem. Antingen kan man behandla det 
som ett kvantitativt problem eller som ett kvalitativt problem, eller i vissa fall som en blandning 
av de två, det beror på vilken information som man söker (Tull och Hawkins 1990). 
Den kvantitativa metoden använder sig av statistiska metoder för att kvantifiera komponenter av 
ett fenomen för att kunna dra generella slutsatser (Holme och Solvang 1991). Den kvalitativa 
metoden fokuserar på att förstå fenomen och därför koncentrerar sig forskaren på att beskriva det 
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och att skaffa förståelse för fenomenet. Den kvalitativa datan samlas in för att få reda på mer om 
saker som inte kan direkt observeras och mätas, till exempel känslor, tankar, intentioner och 
beteende (Aaker och Day, 1990). Skillnaden mellan de två är att en kvantitativ studie är baserad 
på data i form av siffror och en kvalitativstudie är baserad på data i form av ord (Holme och 
Solvang, 1991). 
 
Den här studien är baserad på en kvalitativ forsknings ansats då syftet med studien är att öka 
förståelsen för hur en matrisstruktur fungerar. Den kvalitativa metoden ger oss ett bredare 
perspektiv, en grundlig förståelse samt en helhetssyn av vårt valda problemområde. I vår uppsats 
kommer vi att göra personliga intervjuer och även enkätutskick där vi av de erhållna enkätsvaren 
kommer att göra en teoretisk generalisering.  
 
4.2.2 Induktion och deduktion 
 
När man bedriver forskning finns det två sätt att dra slutsatser, antingen med induktion eller med 
deduktion. Induktion betyder att allmänna generella fakta kommer ur empiriska fakta. Deduktion 
betyder att man resonerar utifrån en redan etablerad modell eller teori, som testas mot 
verkligheten. Det här testet mot verkligheten förklaras med en insamling av empiriska fakta som 
analyseras med modeller eller teori. Man använder sig av induktion istället för deduktion när det 
inte finns några modeller eller teorier att utgå ifrån, då utvecklar man själv modeller eller teorier 
utifrån verkliga empiriska fakta (Andersson, 1994).   
    
 
   →             → TEORI → → 
                                ↑ ↓ 
 generalisering  hypoteser 
 ↑  ↓ 
 observationer  observationer 
                                ↑ ↓  
       ← VERKLIGHETEN ← 
 
 Induktiv ansats  Deduktiv ansats 
 
 
Figur 4.1 Induktiv och deduktiv ansats (Eriksson och Wiedersheim-Paul 2001, s 220) 
 
Vi anser att en deduktiv ansats är mest lämplig för oss genom att vi har utgått från redan 
befintliga teorier och har utifrån dessa teorier gått ut i vårt undersökningsföretag. Där har vi gjort 
egna empiriska undersökningar i form av djupintervjuer och enkätundersökningar. Därefter har vi 
efter genomförd undersökning kunnat koppla ihop den egna empirin med de redan existerande 
teorierna och på så sätt kunnat göra en tolkning och dra egna slutsatser. 
 
 
4.3 Undersökningsansats  
 
Enligt Yin (1994) så finns det många olika sätt att bedriva kvalitativ forskning i 
samhällsvetenskapen bland annat: experiment, undersökningar, arkivanalys, historia och 
fallstudier. 
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Vi har valt att använda oss av fallstudie eftersom att den metoden passar bäst till de 
forskningsfrågor som vi har valt att studera samt för att kunna få djupare och mer detaljerad 
kunskap om vårt undersökningsföretag. 
 
Fallstudier innebär att man undersöker ett fåtal objekt i en mängd avseenden. En fallstudie 
karaktäriseras av att man studerar få fall ur många aspekter. Undersökaren väljer till exempel en 
bransch, ett företag, ett beslut och gör en undersökning på djupet (Eriksson och Wiedersheim-
Paul, 2001).  
 
 
4.4 Val av fallstudieobjekt 
 
Vi hade fått kännedom om att företaget Minelco nyligen genomfört ett företagsuppköp och vi 
tyckte att det lät spännande att göra en studie baserat på det. Vi kontaktade Minelco som gav oss 
godkännande att använda dem i vår studie. Efter att vi diskuterat ämnet företagsuppköp med vår 
handledare Torbjörn Nilsson insåg vi att det är ett stort och komplext område och att vi på grund 
av tidsbrist skulle bli tvungna att avgränsa oss. I samband med ett företagsuppköp är det många 
frågor som blir aktuella. En stor fråga är vilken organisationsform det nya företaget skall välja. 
Företagets organisationsform blev det område vi valde att studera mer ingående. Minelco 
arbetade innan uppköpet i en matrisorganisation. Denna organisationsform har Minelco även valt 
att införa i det uppköpta företaget. 
  
När val av företag gjordes tyckte vi att det var en tidsmässig fördel att Minelcos huvudkontor 
ligger i Luleå. I samråd med Minelco valde vi ut vilka personer i företaget vi skulle intervjua. Vi 
beslutade oss för att avgränsa oss till personer i ledande befattning för att göra undersökningen 
hanterbar. Vidare beslöt vi oss för att djupintervjua två personer på huvudkontoret i Luleå, där 
valet föll på Vd:n samt på ekonomichefen, vilka vi ansåg borde ha bäst kunskaper inom området. 
Till övriga respondenter inom företaget beslutade vi oss för att skicka ut enkäter, eftersom dessa 
arbetar i de delar av företaget som återfinns i utlandet. 
 
 
4.5 Datainsamlingsmetod  
 
Data som redan finns brukar man kalla för sekundärdata eftersom de samlats in tidigare för något 
annat ändamål (Eriksson och Wiederheim- Paul, 2001). I klassisk mening är det information som 
finns dokumenterat ”på papper” som exempelvis böcker, tidningsartiklar, årsredovisningar etc. 
(Lundahl och Skärvad, 1999). Data som man själv samlar in kallas för primärdata, eftersom man 
samlar in den för ett bestämt ändamål (Eriksson och Wiederheim- Paul, 2001). Till en början 
använde vi oss enbart av sekundärdata för att få bättre kunskap och förståelse inom området. 
Därefter gick vi över till den empiriska delen av arbetet där vi samlade in primärdata i form av 
intervjuer och enkäter. 
 
4.5.1 Litteratursökning 
 
Vi började vår uppsats med litteraturstudier inom ämnet. Litteratursökningen gjordes vid Luleå 
tekniska universitets bibliotek via bibliotekets databaser Lucia och Libris. Vetenskapliga artiklar 
hittade vi via bibliotekets artikeldatabas EBSCO. En del av litteraturen lånades via 
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fjärrlånebeställningar. Sökorden var organisationsformer, organisationsstrukturer, 
organizationform, organizationstructure, matrisorganisation, matrisstruktur, matrixorganization 
och matrixstructure. Vi har också använt oss av referenslistor i facklitteratur inom ämnet och har 
även genom dessa erhållit relevant litteratur. 
 
4.5.2 Intervjuer och enkäter 
 
Fallstudier kan göras genom både djupintervjuer och enkäter, vilka båda är de sätt vi har använt 
oss av i denna studie.  
 
Ett vanligt sätt att skilja mellan olika typer av intervjuer är att utgå från graden av 
standardisering. Vid intervjuer med hög grad av standardisering är såväl frågeformuleringen som 
ordningsföljden på frågorna bestämd på förhand. Vid ostandardiserade intervjuer kan man 
däremot välja både frågeformulering och frågornas ordningsföljd mera fritt, huvudsaken är att de 
frågor som ställs ger svar som täcker informationsbehovet (Lundahl och Skärvad, 1999). I vår 
intervju använde vi oss av en ostandardiserad form för att intervjun skulle kunna bli mer 
situationsanpassad och flexibel. En annan fördel med ostandardiserade intervjuer är att svaren 
kan bli mer uttömmande och nyanserade. Vid intervjun utgick vi från en intervjuguide, se bilaga 
1. Vi intervjuade koncernens Vd och ekonomichef. Vid dessa intervjuer ville vi bland annat få en 
bakgrund till företagsförvärvet och veta vilka tankar och resonemang som lett fram till valet av 
organisationsform. Vid intervjun bad vi Vd och ekonomichef välja ut de faktorer de ansett varit 
de viktigaste för valet av matrisstrukturen i deras företag. Dessa faktorer använde vi sedan delvis 
som underlag i den enkät vi utformade.  
 
Vår enkät som vi utformade, se bilaga 2 och 3, skickade vi ut via e-mail till de utvalda enkät- 
respondenterna. Vi valde att vända oss till samtliga enhetschefer (9 st) i organisationen. Enkäten 
var strukturerat utformad. Vi hade formulerat frågorna för att stödja en systematisk genomgång 
av de områden vi var intresserade av. Vår avsikt med enkätundersökningen var att försöka få en 
uppfattning om hur respondenterna uppfattade de för- och nackdelar som finns med 
organisationsformen. I enkäten kunde respondenterna gradera svaren på en fem-gradig skala. 
 
Sammanställningen av respondenternas svar gjordes i procentform som sedan redovisades i 
tabellform. En fördel med att använda sig av enkäter är att man ofta lättare kan ställa känsliga 
frågor, däremot kan det vara svårt att med enkäter att följa upp och utveckla frågor (Lundahl och 
Skärvad, 1999).  
 
 
4.6 Metodproblem 
 
I undersökningsmetoden gäller det att skaffa så relevanta, reliabla (tillförlitliga) uppgifter och 
valida (giltiga) data som möjligt. Man måste göra klart för sig i vilken grad och på vilket sätt det 
finns begränsningar i värdet av de data man får fram, eftersom dessa begränsningar minskar 
möjligheten att belysa den problemställning man valt (Winter 1992).  
 
4.6.1 Validitet och reliabilitet 
 
Validitet innebär att man verkligen mäter det man avser att mäta. När man vill öka validiteten 
mäter man på ett annat sätt. Man skiljer mellan inre och yttre validitet. Inre validitet föreligger 
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när mätinstrumentet, till exempel ett frågeformulär i en enkät eller en intervjuundersökning, 
mäter vad det avser att mäta. Det råder sålunda hög grad av överstämmelse mellan den teoretiska 
och den operationella definitionen. Att uppnå 100-procentig inre validitet är sällan möjligt. I de 
flesta undersökningar är det emellertid viktigt att klargöra graden av inre validitet och vara 
medveten om i vilken utsträckning mätinstrumentet mäter för mycket, för litet eller fel saker 
(Lundahl och Skärvad 1999). Den yttre validiteten innebär enligt Winter (1992), att de resultat 
man får från sitt mätinstrument stämmer överens med de resultat man får med hjälp av en annan 
eller flera andra mätmetoder ”kriteriet” som skall mäta detsamma. Enligt Ejvegård (1996) kan 
yttre validitetsprövning egentligen endast ske om man har något annat mått på det man mäter att 
jämföra med. 
 
Reliabilitet innebär att ett mätinstrument, till exempel ett enkätformulär, ska ge tillförlitliga och 
stabila utslag. Skulle andra undersökare ha kommit till samma resultat om de använt samma 
angreppssätt? Om någon upprepat försöket vid ett annat tillfälle och på ett annat urval, skulle han 
då ha fått samma resultat? En metod eller ett angreppssätt bör för att ha hög reliabilitet vara 
oberoende av undersökare och av undersökta enheter som till exempel personer, organisationer 
etc (Eriksson och Wiedersheim-Paul, 2001). Enligt Yin (1994) är målet med hög reliabilitet att 
minimera felaktigheter och snedvridningar i studien, därför är det viktigt att bokföra stegen i 
undersökningen för att proceduren ska kunna upprepas och genom det kunna komma fram till 
samma resultat. 
 
4.6.2 Validitet och reliabilitet vid personlig intervju   
 
Inför våra personliga intervjuer med VD och ekonomichef hade vi i förväg noggrant förberett 
frågor och även försökt förebygga att misstolkningar av frågorna skulle uppstå. Frågorna byggde 
på vår tidigare beskrivna teoridel för att kunna svara på uppsatsens syfte och forskningsfrågor. Vi 
har även för att försöka öka validiteten låtit en utomstående gå igenom frågorna och ge kritik på 
dessa för att få ytterligare synpunkter på dem. Under intervjuerna ställde en person frågorna 
medan den andra förde anteckningar. Vi spelade även in hela intervjun på band för att i efterhand 
kunna gå tillbaka och säkerställa att vi fått med allt.  
 
Ett reliabilitetsproblem som kan uppstå vid intervjuer är den så kallade intervjuareffekten, vilket 
innebär att vi kan ha påverkat, influerat eller lett respondenterna till att svara på ett visst sätt. För 
att undvika detta har vi försökt vara så objektiva som möjligt samt försökt undvika ledande 
frågor. Även respondenternas inställning till intervjun kan påverka reliabiliteten negativt, det vill 
säga om respondenten inte har en positiv attityd kanske de inte ger tillförlitliga svar.  
 
4.6.3 Validitet och reliabilitet vid enkätundersökning 
 
Inför vår enkätundersökning till de utvalda respondenterna i företaget bad vi insatta personer i 
ämnet att läsa igenom frågorna i vår enkät och vi ville även att de skulle göra en bedömning om 
de ansåg att frågorna klarade av att mäta det vi avsåg att mäta. För att ytterligare öka validiteten 
utformade vi enkäten på ett så överskådligt och tydligt sätt som möjligt för att det skulle vara 
enkelt att förstå och svara på frågorna. Eftersom enkäterna var utformade på engelska lät vi även 
en lärare i engelska kontrollera språkbruket. En brist vid enkätundersökningar är att man inte får 
fram ett lika bra resultat som vid personliga intervjuer. Genom att stora delar av vårt 
undersökningsföretag finns i utlandet var det tid- och avståndsmässigt inte möjligt att genomföra 
personliga intervjuer med alla utvalda respondenter. 
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5 Empiri 
 
I detta kapitel redovisar vi resultaten från vår datainsamling. Vi har genomfört en fallstudie på 
Minelco.  Fallstudien är baserad på personliga intervjuer med Per-Erik Lindvall, Vd och Leif 
Boström, ekonomichef på Minelco samt en enkätundersökning som är utförd hos de olika 
enhetscheferna i Minelcos dotterbolag. 
 
 
5.1 Företagspresentation av Minelco  
 
Minelco är ett helägt dotterbolag till LKAB. LKAB är 100 procent ägt av svenska staten och har 
över 100 års erfarenhet av gruvdrift och malmbehandling. LKAB är en av världens ledande 
producenter av järnmalmsprodukter. 
 
Minelco grundades 1989 för att utveckla användningen av naturliga järnoxider för marknader 
utanför den traditionella järn- och stålindustrin. Minelco utvecklar och marknadsför magnetit, en 
naturlig järnoxid, som utvinns i LKABs gruvor i Kiruna och Malmberget. Minelcos 
magnetitprodukter används inom olika industrier världen över. Några exempel är som en 
ingrediens i framtagande av vattenrenings kemikalier, rening av kol, ballast material till vikter för 
tvättmaskiner, tung betong för gasledningar som skall ligga på havsbotten, etc. Magnetit kan 
användas till en mängd applikationer utanför den sedvanliga stålindustrin. 
 
Minelco har sitt huvudkontor i Luleå, och hade fram till 2003 dotterbolag i England, 
Nederländerna och USA. Från dessa dotterbolag har Minelcos produkter sålts världen över. 
Företaget har varit uppbyggt i en matrisorganisation där dotterbolagscheferna både har varit Vd 
och säljansvariga för sina geografiska områden samt ingått i företagsledningen. Minelco har lager 
i Tyskland, Holland, England samt i USA. Företaget har även en produktionsanläggning i 
Malmberget och i Malmö, där man producerar kundanpassade magnetitprodukter. Företagets 
omsättning uppgick 2002 till 160 miljoner där ungefär 80% av försäljningen gick på export. 
 
För att kunna utvecklas vidare och växa inom såväl de befintliga marknadsområdena som inom 
nya marknadsområden genomförde Minelco under 2003 ett företagsköp av 
industrimineralgruppen Frank & Schulte Minerals.  Den strategiska tanken är att kunden genom 
Minelco skall kunna erhålla alla mineraler till sin process. Genom detta kommer Minelco i sin 
nya roll bli en stor spelare på industrimineralmarknaden vilket kommer att ge stora 
inköpsfördelar.  Genom förvärvet har Minelco blivit en multinationell koncern med dotterbolag i 
England, Nederländerna, USA, Tyskland, Kina och Grekland. Från att ha varit ett mindre bolag 
med 13 anställda är man idag närmare 400 anställda spridda i världen.   
 
 
5.2 Organisationsform 
 
För att kunna bilda oss en uppfattning om varför Minelcos företagsledning har valt att införa en 
matrisstruktur i den nya koncernen har vi intervjuat Minelcos VD, Per-Erik Lindvall samt 
Minelcos ekonomichef Leif Boström. Dessa två personer har varit tongivande i förvärvet av 
Frank & Schulte Minerals och är nyckelpersoner i Minelcos ledning. 
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Per-Erik Lindvall berättar att valet av organisationsstruktur för den nya koncernen styrdes mycket 
av att Minelco tidigare var organiserad i en matrisorganisation. Före förvärvet hade Minelco tre 
dotterbolag i olika länder. VD för respektive bolag var då även ansvarig för olika 
marknadsområden vilka skar tvärsigenom alla bolag. Matrisorganisationen för det dåvarande 
Minelco fungerade på ett bra sätt anser Leif Boström, men påpekar dock att det även var en viktig 
del att ta i beaktning hur de förvärvade bolagen var organiserade och fungerade före uppköpet. 
 
Innan företagsförvärvet genomfördes, berättar Lindvall, var de uppköpta bolagen organiserade 
som egna fristående bolag där varje bolag skötte sin egen försäljning, marknadsföring, inköp och 
distribution oberoende och utan samverkan med de övriga bolagen i koncernen. Vart och ett av 
bolagen hade bedrivit sin verksamhet som separata bolag. Alla bolag hade löst sitt sätt att 
producera, försörja och marknadsföra sina produkter till kunderna. Alla hade hittat sina egna 
lösningar. En del av bolagen ägnade sig enbart åt försäljning inom det egna landet. En del av 
bolagen hade försökt nå exportframgångar genom agenter eller egna försäljare som rest runt i 
olika länder. Det blir ett dåligt resursutnyttjande om varje bolag skall bygga upp en 
världstäckande försäljningsorganisation anser Lindvall. 
 
Syftet med organisationsförändringen, fortsätter Lindvall, är att man skall få en effektivare 
försäljningsapparat. I slutänden innebär detta också att det blir kostnadsbesparingar och att man 
slipper dubblera resurser, men det innebär också ett bättre nyttjande av Minelcos egen expertis. 
Helt enkelt en ökad flexibilitet i företaget. Boström anser att de största fördelarna med 
matrisorganisationen är att de resurser som finns i hela företaget helt enkelt nyttjas på ett 
effektivare sätt. 
 
I ett av företagen kan det finnas mycket kunskap om ett visst marknadsområde. Man kan då till 
exempel vid försäljning till andra länder rulla ut sitt koncept via andra företag i koncernen och på 
så sätt nyttja resurser effektivare, förklarar Boström. Skulle man istället som de förvärvade 
bolagen tidigare gjort använda sig av agenter vid försäljning, vill agenten skydda sina kunder från 
den som nyttjar agenten. De blir som ett filter och man kommer aldrig i kontakt med de riktiga 
kunderna, man har bara kontakt med agenten som dessutom själv skall tjäna pengar. Det kan även 
vara så, fortsätter Lindvall, att Minelco sitter med ett väldigt gott applikations kunnande i ett av 
de här företagen i till exempel England och vill öka försäljningen av den här produkten i 
Tyskland, då ska Minelco kunna använda den engelska kompetensen av försäljningen i Tyskland. 
Personen har sin ordinarie roll i ett av företagen samtidigt som den har en annan roll i ett 
affärsområde. 
 
Med bakgrund av detta menar Boström och Lindvall att någon annan organisationsform än 
matrisstrukturen egentligen inte var aktuell. Enda alternativet var i så fall att låta de förvärvade 
bolagen fortsätta som de varit organiserade tidigare. Boström inflikar att det inte bara var positiv 
respons inom de förvärvade bolagen när den nya organisationsformen introducerades. Dock 
måste man ha i åtanke menar Boström att i brytningstiden går det ej att byta system över en natt, 
utan detta är en process som måste ges tid för utveckling.  
 
 
5.3 Matrisstrukturen 
 
Lindvall berättar att det fanns en grov plan för hur uppbyggnaden av matrisstrukturen skulle ske. 
”Vi utgick ifrån hur affärsområdena skulle vara uppbyggda och vilka bolag som skulle slås 
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samman. Det svåra var att definiera vad som skulle ingå i ett visst affärsområde. Det vi utgick 
ifrån, fortsätter Lindvall, var att se hur affärerna såg ut. Vi tittade på om vi kunde gruppera dem i 
boxar och om alla dessa boxar sedan kunde bli varsitt affärsområde. Vi kom fram till att det är 
rimligt för oss med 5-8 olika affärsområden samtidigt som vi har ungefär 7 olika bolag. Detta tror 
vi är praktiskt möjligt att ha kontroll över samt att klara av att få det att fungera.” 
Se figur 5.1 nedan 

 
 
Figur 5.1 Matrisorganisationen i Minelco.  
 
På den horisontella matrisaxeln återfinns de 7 olika marknadsområdena och på den vertikala 
återfinns de 7 olika bolagen. Rutorna i mitten visar vilka ansvarsområden som tillfaller 
marknadsområdena respektive bolagen. Till bolagen är även produktions- och serviceenheter 
kopplade. 
 
Svårigheter som kan vara med matrisstrukturen menar Lindvall är att det finns två 
funktioner/roller. Det är enkelt teoretiskt att sätta upp en matrismodell och få acceptans för den, 
men att sen få det att fungera i verkligheten är inte så enkelt. För Minelcos del kommer det svåra 
att bli för dem som kommer in som affärsområdessansvariga, de får bryta ny mark och ha ett nytt 
tänk. Det gäller för de affärsområdesansvariga som kommer in att de är nog starka att kunna göra 
det. Därför, fortsätter Lindvall, har vi tänkt att i ett inledningsskede låta bolagscheferna även vara 
affärsområdesansvariga för att få en större förståelse för de problem som kan uppkomma. Dessa 
kommer sedan i nästa steg att introducera de nya affärsområdesansvariga för respektive område. 

Minelco BV 

VD 
STAB 

- Finans, HR 

: 

Min Asia P 

Företagens ansvar : 
• Verkställa strategin 
• Ansvara för 

försäljningen inom sitt 
område 

• Lokal kunskap kring 
produkter o kunder 

Affärsområdets ansvar : 
• Global strategi 
• Är kund till våra service - och 

produktionsenheter 
• Ansvarar för produktspecifikation 

och försäljningsprognos 
• Resultatansvar för hela affären 
• Ansvarar för investeringskalkylen 
• Initierar produktutveckling 

Min  Gmbh 

Minelco Inc 

Minelco AB 

Min Specialities 

Min Minerals 

Magnetite Refractories Steel Aggregates Foundries Specialities  Plastics  

• Produktions - o 
serviceenheter  
(= cost  center ). Levererar  
varor  o  tjänster  i  enlighet med  
ök med Affärsområdet (  
volume and cost) 

Minelco 

Rollfördelningen  i  matrisorganisationen 



Empiri 

23 

Denna övergångsperiod när bolagscheferna även är ansvariga för affärsområdena är tänkt att 
sträcka sig till ungefär ett år. Fast ju kortare tid det tar desto bättre menar Lindvall. 
 
I dagsläget berättar Boström finns det översiktliga beskrivningar på befattningar och 
ansvarsområden. Däremot måste dessa definieras bättre. Dock tror Lindvall och Boström ej på att 
ha för detaljerade befattningsbeskrivningar utan de vill istället hålla någon slags målbeskrivning, 
där det framgår vad som förväntas av dig. Boström tillägger att för att en sådan här organisation 
skall kunna fungera är det en förutsättning att den ej är för styrd, han menar vidare att detta inte 
är en byråkratisk organisation utan en organisation där man måste vara flexibel.    
    
Lindvall berättar vidare att Minelco gjort en övergripande affärsutvecklingsplan för de närmaste 
åren. Affärsutvecklingsplanen är ett slags styrdokument för hur vi kommer att arbeta med olika 
frågor framöver. Det är svårt att sätta någon slags tidplan för denna eftersom den blir som en 
organisk process. När vi känner att vi fått ihop tillräckligt mycket acceptans, kunnande och 
förståelse tar vi nästa steg. 
 
I hela företaget, fortsätter Lindvall, kan man säga att det finns olika ledningsgrupper, som 
Lindvall beskriver som skal. I yttersta skalet kommer alla bolagschefer och affärsområdeschefer 
vara representerade tillsammans med Vd och ekonomichef. Här behandlar man övergripande 
frågor som berör hela företaget. I mellanskalet kommer en grupp som representerar de större 
bolagen och marknadsområdena att träffas tillsammans med Vd och ekonomichef. I det innersta 
skalet finns Minelcos Vd och ekonomichef representerade. Boström tillägger att det ibland kan 
vara svårt att avgöra vem som skall sitta med på vilka möten. Ett problem kan vara att det blir 
alldeles för många möten. Boström betonar dock att det är mycket viktigt att hela stora 
ledningsgruppen träffas för att alla ska kunna få helhetsbilden av hela företaget samt att kontakter 
mellan alla underhålls på ett bra sätt. 
  
På frågan om det är svårt att skapa ett matristänkande i organisationen så svarar Lindvall både ja 
och nej. Mötesfrekvensen har i inledningsskedet varit ganska intensiv på grund av det internfokus 
som har varit i företaget och det har troligtvis skapat förutsättningar för att få in ett 
matristänkande i organisationen. Lindvall menar dock att de endast är i början av processen och 
därför inte har så mycket feedback på det ännu. Däremot känner personalen i dessa förvärvade 
företag sedan tidigare till  matrisorganisationens funktion eftersom de flesta har arbetat i 
internationella företag i många år.  
 
Boström menar att införandet av matrisstrukturen, så långt de har hunnit hittills, inte alla gånger 
har varit så enkelt. Det finns fortfarande personer i organisationen som är negativa till 
förändringen och som inte tror att det kommer att fungera. Ingen nyckelperson vid Minelco har 
dock slutat hittills på grund av denna organisationsförändring. Boström tillägger, att i en sådan 
här organisationsprocess handlar det inte bara om organisationsstrukturen utan även mycket om 
att positionera sig i den nya organisationen. Det handlar mycket om intern politik. På det stora 
hela känns det ändå som att vi har med oss personalen i denna omstrukturering avslutar Boström 
och Lindvall. 
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5.4 Enkätundersökning om hur organisationsformen uppfattas i Minelco 
 
För att undersöka hur organisationsformen uppfattas i organisationen har vi skickat ut en enkät 
till samtliga enhetschefer i Minelco (9 st). Dessa enhetschefer arbetar, i inledningsskedet av 
matrisorganisationens införande, både som Vd för ett av bolagen samt som ansvarig för ett 
affärsområde. Genom denna indelning representerar enhetscheferna i dagsläget bägge axlarna i 
Minelcos matrisorganisation.  
 
I enkäten fick respondenterna gradera sin uppfattning om nedanstående faktorer gällande 
matrisorganisationen.  

1. Resursutnyttjande  
2. Effektivitet 
3. Kostnader 
4. Flexibilitet 
5. Ansvarsområden 
6. Ledningsarbete 
7. Beslutsprocesser 
8. Befattningsbeskrivningar 
9. Definition av organisationens syfte & mål 
10. Delaktighet i införande  

 
Svarsprocenten av undersökningen var 100 %. Undersökningen visar enhetschefernas uppfattning 
om förekommande för- och nackdelar i Minelcos organisation. Undersökningen presenteras 
nedan procentuellt i stapeldiagram. 
 
 
 
1. Resursutnyttjande  
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Övervägande delen av respondenterna anser att matrisstrukturen i Minelco ger ett bättre 
resursutnyttjande än tidigare. 
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2.  Effektivitet 

Effektivitet
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På denna fråga har svaren varierat, alltifrån att respondenterna anser att matrisorganisationen inte 
ger en ökad effektivitet till att den ger en ökad effektivitet. Övervägande delen av respondenterna 
anser dock att det blivit något bättre effektivitet i företaget. 
 
 
 
 
3. Kostnader 
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Ingen av respondenterna samtycker helt till att matrisorganisationen ger minskade kostnader. 
Övervägande delen är osäkra på om matrisorganisationen i Minelco ger minskade kostnader eller 
ej. 
 
 
 



Empiri 

26 

4. Flexibilitet 

Flexibilitet
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På frågan om att matrisstrukturen ger en ökad flexibilitet fanns en stor spridning bland svaren hos 
respondenterna. Övervägande delen anser dock att matrisstrukturen ger ökad flexibilitet. 
 
 
 
 
5. Ansvarsområden  
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Respondenternas åsikt om ansvarsområdena är tydliga eller otydliga i Minelcos matrisstruktur är 
spridda. Ingen anser att det är helt otydliga ansvarsområden. En tredjedel anser att de är mer 
otydliga, en tredjedel att de är mer tydliga medan en tredjedel anser att ansvarsområdena är vare 
sig tydliga eller otydliga.  
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6. Ledningsarbete 

Ledningsarbete
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En övervägande del av respondenterna anser att ledningsarbetet är mer tydligt, medan en 
tredjedel anser att det är ganska otydligt. 
 
 
 
 
7. Beslutsprocesser 

 Beslutsprocesser
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Mer än hälften av respondenterna anser att beslutsprocesserna är korta eller ganska korta, en 
tredjedel anser att de är varken korta eller långa. Endast ett fåtal anser att beslutsprocesserna är 
ganska långa. 
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8. Befattningsbeskrivningar 

 Befattningsbeskrivningar
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En övervägande del av respondenterna anser att befattningsbeskrivningarna är ganska otydliga. 
En tredjedel anser dock att beskrivningarna är mer tydliga. Ett fåtal av respondenterna anser att 
befattningsbeskrivningarna varken är tydliga eller otydliga. 
 
 
 
9. Definitioner av organisationens syfte & mål 
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En stor majoritet av respondenterna anser att Minelco har ganska tydliga definitioner på 
organisationens syften och mål. 
 
 



Empiri 

29 

10. Delaktighet i införandet av matrisorganisationen 
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Merparten av respondenterna anser att de haft en ganska liten delaktighet av införandet av 
matrisorganisationen i Minelco. Endast ett fåtal anser att de varit ganska delaktiga i 
införandet. 
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6. Analys och slutsats 
 
I detta kapitel analyserar vi och drar slutsatser av vårt empiriska arbete. Vi använder oss av vår 
analysmodell som baseras på uppsatsens syfte och som skall hjälpa oss att kunna besvara 
uppsatsens forskningsfrågor. 
 
 
6.1 Varför har företagsledningen valt att införa en matrisorganisation? 
 
Till vår första forskningsfråga har vi genomfört intervjuer med utvalda respondenter i 
företagsledningen. Vi har i intervjun framför allt velat få fram motiven till företagets valda 
organisationsform. Vid intervjun bad vi respondenterna ta ut de viktigaste faktorerna till att 
företaget införde en matrisorganisation. Dessa faktorer var enligt företagets VD och företagets 
ekonomichef: 
 

• bättre resursutnyttjande 
• högre effektivitet 
• minskade kostnader 
• större flexibilitet 

 
Avsikten med denna del av analysen är att jämföra de faktorer som företaget tagit hänsyn till vid 
valet av organisationsform ur ett teoretiskt perspektiv. Vi vill undersöka om motiven till valet 
överensstämmer med de fördelar som organisationsformen ger enligt vad tidigare forskning 
kommit fram till. Här nedan i figur 6.1 åskådliggörs den analysmodell vi har utformat för att 
lättare kunna analysera vårt material. 
 

 
 
Figur 6.1 Uppsatsens analysmodell 
 
Genom Minelcos uppköp av Frank & Schulte Minerals fick Minelco olika organisations 
strukturer inom företaget. Det blev därför av stor vikt att organisera om företaget för att alla 
skulle arbeta på samma sätt. Vid valet av organisationsform togs i beaktande både hur Minelco 
varit organiserad före uppköpet och hur de nya bolagen var organiserade. Framför allt hade 
Minelco i åtanke hur de ville att koncernen skulle fungera som helhet. Andersson (1994) menar 
att man kan se en organisation som ett redskap för att samordna ett antal människors 
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ansträngningar att nå ett visst mål. Enligt Mintzberg et al (2003) situationsteori är den bästa 
organisationsformen för en organisation beroende av vilken situation den befinner sig i. Genom 
att företaget före uppköpet redan arbetade internationellt i en väl fungerande matrisorganisation 
tror vi att det hade stor tyngd i valet av organisationsform.  
 
I en organisk organisationsform menar Burns och Stalker (1961) att arbetsmetoder och rutiner 
kontinuerligt utvecklas och omdefinieras på grund av att organisationen som sådan befinner sig i 
en stark föränderlig omvärld.  Matrisorganisationen är ett typiskt exempel på en organisk 
organisationsform. Genom att Minelco agerar på en internationell marknad där förutsättningar 
snabbt kan ändras tror vi att matrisorganisationen kan lämpa sig särskilt väl för företaget genom 
att den bland annat utvecklar hög flexibilitet. 
 
Minelcos tanke med organisationsförändringen var att koncernen som helhet skulle få en mer 
effektiv försäljningsapparat. För Minelco är det viktigt att koncernen ska kunna nyttja sin egen 
expertis bättre och slippa dubblera resurser. I Minelco kan det till exempel i ett av företagen 
finnas mycket kunskap om ett visst marknadsområde. Denna kunskap vill företaget kunna nyttja 
mer effektivt genom att vid försäljning till andra länder kunna ”rulla ut” detta koncept via andra 
företag i koncernen. Bakka et al (1993) menar att de mänskliga resurserna kan nyttjas på ett mer 
ekonomiskt sätt i en matrisorganisation då resurser i organisationen blir specialiserade och kan 
vid behov användas inom hela organisationen. Detta medför att matrisstrukturen även utvecklar 
flexibilitet. Att ha ett bra resursnyttjande inom företaget är av stor vikt för företagsledningen, 
något som kanske inte tidigare hade uppnåtts i de förvärvade bolagen, men som Lindvall hoppas 
kunna uppnå med matrisorganisationens struktur.   
 
Genom att kunna nyttja företagets resurser bättre tror Minelco att man även kommer att kunna 
göra kostnadsbesparingar i företaget. En fördel med matrisorganisationen enligt Numerof och 
Abrams (2002) är att den kan pressa ner kostnader genom att man slipper dubblera resurser. 
Resultatet blir ett mer effektivt användande av ett företags specialistresurser. Detta i sin tur gör 
att organisationen blir mer kostnadseffektiv. Lindvall pekar på att genom att effektivisera inom 
företaget kommer även kostnader att påverkas och minska på sikt. Vi tror att kostnaderna i början 
av organisationsförändringar kan öka ganska dramatiskt innan man har arbetat in sig på nya 
rutiner. Dessa kostnader tror också vi med tiden kan minska, men här är det nog viktigt att ha en 
ständig kontroll inom företaget för att kostnaderna inte ska dra iväg åt ett felaktigt håll. Ett 
exempel kan vara att man begränsar antalet möten så att de inte blir för många. 
 
 
Sammanfattning 
 
När man tittar på de faktorer som varit mest avgörande för Minelco i valet av organisationsform, 
bättre resursutnyttjande, högre effektivitet, minskade kostnader samt större flexibilitet, så anser vi 
att dessa faktorer överensstämmer väl med den tidigare forskning som visar på de fördelar som 
matrisorganisationen kan ge. Till exempel var det en viktig faktor för företagsledningen att kunna 
få ett bättre resursutnyttjande och i och med det även en högre effektivitet. Detta påtalar även 
många forskare vara en av de största fördelarna med organisationsformen. Även 
matrisstrukturens uppbyggnad att arbeta nära varandra med mycket kommunikation och stort 
informationsflöde gör att en bättre effektivitet kan uppnås lättare. Minelco har ett stort 
informationsflöde genom sina många täta möten. Här kan man till exempel tillsammans 
medverka till att de resurser som finns inom företaget fördelas på ett effektivt sätt. Samtidigt 
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möjliggör de frekventa mötena att information snabbt når ut och att beslut för förändringar kan 
ske snabbare, vilket är viktigt i den föränderliga omvärld som Minelco befinner sig i.  
 
 
6.2 Hur uppfattas i företaget de fördelar och nackdelar som finns med 
organisationsformen?  
 
För att få svar på vår andra forskningsfråga har vi skickat ut enkäter till samtliga enhetschefer i 
organisationen. Avsikten med denna del av analysen är att jämföra enkätsvaren med teorin för att 
se om skillnader finns mellan teori och de i organisationen upplevda för- och nackdelar med 
organisationsformen. Om möjligt vill vi även försöka förklara vad eventuella skillnader i 
uppfattning inom företaget om organisationsformen kan bero på. Här nedan i figur 6.2  
åskådliggörs uppsatsens analysmodell för denna del av analysen.  
 
 

 
 
Figur 6.2 Uppsatsens analysmodell 
 
 
6.2.1 Resursutnyttjande 
 
Enkäten visar att enhetscheferna i organisationen är ganska eniga om att matrisorganisationen ger 
ett bättre resursutnyttjande. Ett bättre resursutnyttjande är också enligt Boström en av de största 
fördelarna med matrisorganisationen och samtidigt en av anledningarna till varför företaget valt 
en matrisorganisation. Han menar att i och med matrisen kan de resurser som finns i företaget 
nyttjas på ett effektivare sätt. Forskare som Bakka et al (1993), Knight (1976) och Numerof och 
Abrahms (2002) anger också bättre resursutnyttjande som en av fördelarna med matrisen. 
Samstämmigheten här tror vi kan bero på att det är relativt enkelt att se fördelarna med matrisens 
sätt att hantera resurser och att man ganska snabbt kan se resultatet av att organisera företaget på 
detta vis. 
 
6.2.2 Effektivitet 
 
På denna punkt kan man se att en stor del av enhetscheferna anser att effektiviteten har blivit 
något bättre genom organisationsförändringen. Dock anser ändå flertalet att den inte medverkat 
till vare sig bättre eller sämre effektivitet. Att det skiljer sig på denna punkt bland enhetscheferna 
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kanske kan bero på att de ännu inte arbetat tillräckligt länge i denna organisationsform för att fullt 
ut kunna se en eventuell förbättring av effektiviteten. Det tror vi dock kan komma att utrönas på 
sikt. Vi tror även att effektiviteten kan vara en av de svårare parametrarna att mäta i ett företag. 
Enligt Bruzelius och Skärvad (2000) ställer matrisorganisationen krav på att resultat av olika 
beslut och åtgärder kan mätas på ett ”matrismässigt” sätt. Resultat måste kunna mätas såväl i de 
olika matrisdimensionerna som i varje knutpunkt mellan divisionerna. Av detta kan man dra 
slutsatsen att det är viktigt att företaget har verktyg som möjliggör mätning samt uppföljning 
inom relevanta områden som till exempel effektivitet. 
 
6.2.3 Kostnader 
 
En övervägande del av enhetscheferna är osäkra på om matrisorganisationen i Minelco ger 
minskade kostnader eller ej. Ingen av respondenterna anser att organisationsformen bidragit till 
att sänka kostnaderna. Kostnaderna inom företaget är något som flera forskare tar upp som en 
riskfaktor inom denna strukturform. Minzberg (1993) och Barlett och Ghoshal (1998) menar att 
en nackdel med matrisstrukturen är att den kan öka företagens administrativa kostnader 
dramatiskt. Här tror vi att kostnaderna i början av organisationsförändringar kan öka ganska 
dramatiskt innan man har arbetat in sig på nya rutiner. Lindvall menar dock att tanken med 
organisationsförändringen är att man bland annat skall få en effektivare försäljningsorganisation, 
vilket i slutändan även innebär kostnadsbesparingar.  
 
6.2.4 Flexibilitet 
 
Beträffande flexibiliteten anser den övervägande delen av enhetscheferna att matrisstrukturen ger 
en ökad flexibilitet i organisationen. Boström menar att en anledning till att Minelco införde en 
matrisorganisation var att den ökar flexibiliteten i organisationen bland annat genom att företaget 
kan nyttja sin egen expertis på många områden. Vi tror att en ökad flexibilitet är en parameter 
som man enkelt och ganska snabbt kan se resultatet av i en organisation, vilket även 
enhetschefernas svar tyder på.  
 
6.2.5 Ansvarsområden 
 
Endast ett fåtal av enhetscheferna anser att det finns tydliga ansvarsområden i organisationen.  En 
övervägande del anser att det är ganska otydliga ansvarsområden. Detta visar på vad många av 
forskarna menar är en av huvudkonflikterna i matrisorganisationen - otydliga ansvarsområden.  
Numerof och Abrahams (2002) menar att hur tydliga beskrivningar samt förväntningar som än 
sätts upp kommer det alltid att finnas grå zoner i en matrisorganisation. I Minelco är 
organisationen insatt i ett organisationsschema där företagens samt affärsområdenas 
ansvarsområden finns definierade. Dessa ansvarsområden är dock på en övergripande nivå vilket 
kan vara orsaken till att de flesta av enhetscheferna anser att oklarheter råder om vilka 
ansvarsområden som finns och hur de är uppdelade. 
 
 
6.2.6 Ledningsarbete 
 
På denna fråga varierar åsikterna ganska mycket. Nästan hälften av enhetscheferna anser att 
ledningsarbetet är tydligt i organisationen men nästan lika många anser att ledningsarbetet är 
ganska otydligt. Här kan man fråga sig hur det kommer sig att ledningsarbetet upplevs så olika i 
organisationen. Vill man inte ta till sig ledningens arbete eller påverkar och arbetar ledningen 
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olika mot olika enheter. Bruzelius och Skärvad (2000) anser att matrisorganisationen ställer stora 
krav på ledningen i den organisation som nyttjar organisationsformen. Numerof och Abrahms 
(2002) menar att det kan vara svårt för ledningen att ha en tydlig kommunikation i olika grupper. 
I matrisstrukturens ledarskap är det viktigt med en effektiv kommunikation för att försäkra att de 
olika grupperna kommer att arbeta sammanhängande mot det slutgiltiga resultatet.  I intervjun 
med Minelcos ledning framkom att Minelco gjort en övergripande affärsutvecklingsplan för de 
närmaste åren. Denna plan skall vara som ett slags styrdokument för hur företaget skall arbeta 
med olika frågor framöver. Detta har man kanske inte i Minelcos ledning kommunicerat ut i 
organisationen tillräckligt tydligt eftersom det finns stora skillnader i åsikter om ledningens 
arbete. Att det i organisationen förekommer många olika ledningsgrupper tror vi också kan 
upplevas som otydligt och göra det svårare att se den röda tråden i ledningsarbetet.  
 
6.2.7 Beslutsprocesser 
 
När det gäller beslutsprocesser anser en övervägande del av enhetscheferna att det är ganska 
korta beslutsprocesser inom organisationen. Både Bakka (1993) och Knight (1976) anser att 
genom de frekventa kontakterna mellan enheterna sprids information inom organisationen och 
gör att den snabbare når ut till de människor som bör ta del av den. Genom detta menar Bakka 
och Knight kan beslut tas snabbare och förändringar i givna situationer kan snabbt bli omförda 
till förändringsplaner som man sedan agerar utifrån. I Minelco har man tydligen lyckats med att 
skapa relativt korta beslutsprocesser i organisationen. För att en så stor organisation skall kunna 
fungera tillfredställande tror vi att det är en förutsättning att beslutsvägarna inte är alltför långa 
och krångliga. Man kan nog anse att det är som Boström menar i intervjun att Minelcos 
organisation inte är byråkratisk. 
 
6.2.8 Befattningsbeskrivningar 
 
Flertalet av enhetscheferna anser att det är ganska otydliga befattningsbeskrivningar. I Minelco 
finns det i dagsläget översiktliga beskrivningar på befattningar och ansvarsområden men dessa 
måste definieras bättre enligt Boström. För detaljerade befattningsbeskrivningar tror dock varken 
Lindvall eller Boström på utan de vill istället utforma någon slags målbeskrivning, där det 
framgår vad som förväntas. Detta för att kunna skapa en större flexibilitet inom organisationen. 
Faran med alltför otydliga befattningsbeskrivningar tror vi kan vara att det lätt kan skapa 
osäkerhet och förvirring i organisationen. En grundlig definition av nyckelroller och befattningar 
inom organisationen menar Knight (1976) är betydande för att få en matrisorganisation att 
fungera. Johnson och Scholes (1999) menar att just bristen av klara roll- och ansvarsdefinitioner 
kan ge upphov till många konflikter som organisationen måste kunna handskas med. Här kanske 
företagsledningen måste fundera över om det skulle vara mer fördelaktigt för företaget att ta fram 
tydligare befattningsbeskrivningar än de målbeskrivningar som är tänkta att utformas. 
 
 
6.2.9 Definition av organisationens syfte och mål 
 
En klar majoritet av enhetscheferna anser att det finns ganska tydliga definitioner av 
organisationens syfte och mål. Här har enligt respondenterna Minelco lyckats bra med att 
definiera organisationens syfte och mål. Detta kan bero på att företaget nyligen slagits samman i 
och med förvärvet och att man därigenom definierat syfte och mål i klara termer. 
Organisationsförändringen har också medfört att företaget har fokuserat på vad som behöver 
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åtgärdas i organisationen, som till exempel att få till stånd en effektivare försäljningsorganisation. 
Den affärsutvecklingsplan som företagets ledning tagit fram bidrar också till att tydliggöra syfte 
och mål i organisationen. Enligt Numerof och Abrahms (2002) måste man för att lyckas med en 
matrisstruktur tydligt definiera organisationens syfte och mål. 
 
 
6.2.10 Delaktighet i införandet av matrisorganisationen 
 
Den övervägande delen av enhetscheferna anser sig inte ha varit delaktiga eller ganska lite 
delaktiga i införandet av matrisorganisationen. Lindvall bekräftar att delaktigheten inte har varit 
speciellt stor bland enhetscheferna i själva valet och utformningen av strukturen. Bartlett och 
Ghoshal (1998) poängterar att högsta ledningen bör tänka på ett annorlunda sätt för att kunna 
införa en matrisstruktur. Istället för att påbörja förändring av organisationsform är det mer 
effektivt att inleda förändringen inom organisationens psykologi – det sätt på vilket chefer tänker 
och agerar. Det är viktigt att bygga relationer mellan nyckelcheferna i organisationen. Även om 
delaktigheten inte varit stor vid själva införandet av matrisorganisationen tror vi att Minelco idag 
genom deras regelbundna möten med enhetschefer bygger upp och underhåller relationer dem 
emellan.  
 
 
Sammanfattning 
 
När vi har undersökt hur enhetscheferna uppfattar de fördelar och nackdelar som finns med 
organisationsformen har svaren varierat en del. Av enhetschefernas svar kan vi utläsa att de flesta 
anser att företaget har fått en ökad flexibilitet, ett bättre resursutnyttjande samt en något ökad 
effektivitet. Vad gäller minskade kostnader är det inte lika många av respondenterna som anser 
att kostnaderna har minskat i den nya matrisorganisationen.  Vi tror att detta kan bero på att 
minskade kostnader och ökad effektivitet kan ta längre tid att se effekter av ute i organisationen, 
till skillnad mot resursutnyttjande och flexibilitet. 
 
Vad gäller definition av organisationens syfte och mål kan vi i undersökningen se att 
respondenterna anser att dessa är ganska tydliga och fungerar relativt tillfredsställande. 
Beträffande ledningsarbetet har svaren varierat en del, här tror vi att de många olika 
ledningsgrupperna kan göra att många i organisationen upplever ledningsarbetet som otydligt. Att 
beslutsprocesserna anses korta av en stor del av respondenterna tror vi bland annat kan bero på att 
matrisstrukturen inte är en byråkratisk organisationsform.  
 
Det som har upplevts som mest negativt av enhetscheferna i undersökningen är oklara 
ansvarområden och otydliga befattningsbeskrivningar. Här har vi uppfattat det som att ledningen 
i företaget inte vill ha alltför tydliga beskrivningar för att på så sätt kunna få en större flexibilitet. 
Vi tror dock att det är av stor vikt för företaget att tydliggöra både ansvarsområden och 
befattningsbeskrivningar bättre för att bland annat kunna undvika oklara förväntningar och 
framtida konflikter.  Avslutningsvis anser vi att enhetschefernas uppfattning om de fördelar och 
nackdelar som finns med matrisorganisationen i Minelco stämmer väl överens med tidigare 
forskning om vilka fördelar och nackdelar med dess effekter som en matrisorganisation kan ge. 
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7 Diskussion 
 
I detta kapitel avslutar vi vår uppsats med en diskussion samt ger våra rekommendationer till det 
undersökta företaget. Kapitlet avslutas med rekommendationer till fortsatt forskning. 
 
 
Det finns många olika sätt att utforma en organisation men för alla företag gäller det att hitta den 
organisationsform som bäst passar för att kunna nå de mål företaget satt upp. Att byta 
organisationsform är inte helt friktionsfritt. Ännu svårare kan det kanske vara att byta 
organisationsform i samband med ett företagsförvärv som är fallet med vårt 
undersökningsföretag. Minelco har i och med företagsförvärvet vuxit från ett litet företag med ca 
20 anställda till en stor koncern med ca 400 anställda i olika länder. Detta har medfört att 
företaget idag har många olika företagskulturer och nationaliteter under samma tak. Vid en sådan 
stor förändring måste man ha förståelse för att många olika problem kan uppkomma och att det 
kanske inte är så enkelt att få en ny organisationsform att fungera på en gång. Men man kanske 
inte alltid enbart skall fokusera på organisationsformen i ett företag utan lika viktigt tror vi det är 
att samspelet mellan människorna i organisationen fungerar tillfredställande. Lawrence och 
Lorsch (1969) anser att det inte finns några patentlösningar för hur företag bör organiseras och 
Bartlett och Ghoshal (1990) menar att det viktigaste i en organisationsutformning inte är att 
designa den mest eleganta strukturen utan att behålla individuella förmågor och motivera hela 
organisationen att tillsammans arbeta i en komplicerad och dynamisk omgivning. 
 
I vår undersökning framkommer att man i organisationen uppfattar de fördelar och nackdelar som 
finns med strukturformen på olika sätt. Vi tror att det gäller för företaget att skapa en bra och 
öppen kommunikation med samspel mellan enhetschefer och företagsledning för att kunna ta 
tillvara på de fördelar som en matrisorganisation kan ge. Det är även viktigt, anser vi, att 
enhetscheferna är medvetna om att mycket av arbetet i organisationen handlar om att kunna se, 
förstå och därigenom kunna nyttja de resurser som finns i hela organisationen på bästa sätt. Något 
som vi även tycker man bör ha i åtanke är att matrisstrukturen i företaget i dagsläget är relativt 
nyinförd och att vissa åsikter med tiden både kan komma att förstärkas och förändras.  
 
Syftet med vår uppsats är att öka förståelsen för hur en matrisorganisation fungerar i ett företag. 
Genom att undersöka varför ett företag har valt att införa en matrisstruktur och genom att 
undersöka hur organisationsformen uppfattas i företaget anser vi att vi har uppnått vårt syfte. 
Avslutningsvis vill vi nämna några tänkvärda ord en av respondenterna skrev i sitt enkätsvar och 
som vi tycker stämmer väldigt bra; 
” In the end if you have the right people you can make any structure successful”. 
 
 
7.1 Rekommendationer till företaget 
 
Vi tycker det är viktigt att Minelco uppmärksammar de områden inom företaget där svagheter har 
framkommit i undersökningen. Då tänker vi främst på att det ytterligare kan tydliggöras vilka 
ansvarsområden som finns och hur långt de sträcker sig. För att undvika osäkerhet mellan 
medarbetarna i organisationen tror vi också det är bra om befattningsbeskrivningarna blir mer 
utförliga än i dagsläget. I undersökningen var uppfattningen om ledningens arbete väldigt 
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varierande. För att tydliggöra ledningsarbetet bättre kan företaget titta närmare på hur bland annat 
kommunikationsprocessen fungerar inom organisationen samt se över antalet ledningsgrupper. 
 
 
7.2 Fortsatt forskning 
 
Under uppsatsens gång har många tankar och idéer vuxit fram om vad som skulle vara intressant 
att studera vidare om inom ämnet. Vi tycker att det skulle vara särskilt intressant att enskilt 
studera vissa områden djupare som till exempel beslutsprocesser, ansvarsområden eller 
kommunikationsprocessen i organisationen. Vi tror också att det skulle vara av intresse att utföra 
en liknande undersökning som denna längre fram i tiden för att se hur organisationsformen 
uppfattas och fungerar då.  
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Intervjuer 
 
Per-Erik Lindvall VD, Minelco  
Leif Boström  Ekonomichef, Minelco  
 
 
Enkätundersökning 
 
Utvalda respondenter vid Minelco  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



Bilaga 1 

 

Intervjuguide 
 
 
1. Fakta om företaget 

 
• Namn 
• Etablerings år 
• Verksamhet 
• Antal anställda     
• Omsättning 
• Bakgrund till förvärvet 
• Verksamhet i andra länder 
• Dotterbolag 
 
 

2. Frågor angående valet av organisationsform 
 

• Vilka var de viktigaste faktorerna vid valet av organisationsform? 
 
• Var andra organisationsformer aktuella? 

 
• Vilka anser ni vara de största fördelarna med matrisorganisationen? 
 
• Vilka anser ni vara de största nackdelarna med matrisorganisationen? 

 
• Hade ni en plan för hur införandet/uppbyggnaden av matrisorganisationen skulle ske? 

 
• Har införandet skett stegvis? 

 
• Anser ni att införandet/uppbyggnaden har fungerat smidigt? 

 
• Har ni tydliga befattningsbeskrivningar och ansvarsområden? 

 
• Lednings- och beslutsprocesser – hur fungerar de? Är ni nöjda? tidskrävande? 

 
• Har ni planerat hur samarbetet mellan cheferna på de olika matrisaxlarna skall fungera? 

 
• Har ni upplevt att det är svårt att få in ett matristänkande i organisationen? 

 
• Har ni förberett/introducerat era chefer att tänka i matristermer? 

 
• Anser ni att matrisorganisationen gör att resurserna i företaget nyttjas mer effektivt?  

 
• Anser ni att matrisorganisationen ger företaget möjlighet till större flexibilitet? 

 
• Anser ni att ni har tydligt definierat organisationens syfte och mål? 

 



Bilaga 2 

 

 

Enkät angående den valda organisationsformen i Minelcokoncernen. 
 
 
Hur anser Ni att följande påståenden överensstämmer med matrisorganisationen i Minelco? 
  
Markera med fetstil det alternativ som bäst överensstämmer med Er uppfattning. 
 
 
 
 
 
 1.  Sämre resursutnyttjande           (1)        (2)        (3)        (4)         (5)           Bättre resursutnyttjande 
 
 
 
 2.  Minskad effektivitet            (1)        (2)        (3)        (4)         (5)           Ökad effektivitet 
 
 
 
 3.  Ökade kostnader                 (1)        (2)        (3)        (4)         (5)           Minskade kostnader 
 
 
 
 4.  Minskad flexibilitet                  (1)        (2)        (3)        (4)         (5)           Ökad flexibilitet 
 
 
   
 5.  Otydliga ansvarsområden          (1)        (2)        (3)        (4)         (5)           Tydliga ansvarsområden     
 
 
 
 6.  Otydligt ledningsarbete           (1)        (2)        (3)        (4)         (5)       Tydligt ledningsarbete 
 
 
  
 7.  Långa beslutsprocesser             (1)        (2)        (3)        (4)         (5)           Korta beslutsprocesser 
 
 
 
 8.  Otydliga befattnings-                  (1)        (2)        (3)        (4)         (5)          Tydliga befattnings- 

beskrivningar          beskrivningar 
 
 

 
 9.  Otydliga definitioner av            (1)        (2)         (3)        (4)         (5)      Tydliga definitioner av 
      organisationens syfte &         organisationens syfte & 
      mål          mål 
 
 
10. Liten delaktighet i införandet      (1)        (2)         (3)        (4)         (5)         Stor delaktighet i införandet 
      av matrisorganisationen                                                                              av matrisorganisationen 
 
 
 
 
Tack för er medverkan. 
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Questionnaire concerning the organization form in Minelco. 
 
 
 
Consider how the following statements agree with the matrix organization in Minelco. 
 
Please mark with bold style the alternative that most relates to your opinion. 
 
 
 

1. Bad use of resources      (1)      (2)     (3)     (4)      (5)     Good use of resources 
 
 
 
2. Decreased efficiency      (1)      (2)     (3)     (4)      (5)     Increased efficiency 
 
 

 
3. Increased costs      (1)      (2)     (3)     (4)      (5)     Decreased costs 
 
 

 
4. Decreased flexibility      (1)      (2)     (3)     (4)      (5)     Increased flexibility 
 

 
 

5. Indistinct field of responsibility  (1) (2) (3) (4) (5) Distinct field of responsibility 
 
 
 
6. Indistinct management task  (1) (2) (3) (4) (5) Distinct management task 
 
 
 
7. Long decision making processes  (1) (2) (3) (4) (5)  Short decision making processes 
 
 
 
8. Indistinct job description  (1) (2) (3) (4) (5) Distinct job description 
 
 
 
9. Indistinct definitions of the   (1) (2) (3) (4) (5) Distinct definitions of the 

organizations aim and goal                                                                     organizations aim and goal 
 
 

    10.    Little participation in the  (1)     (2)    (3)     (4)      (5)     Much participation in the  
             introduction of the matrix                                                                          introduction of the matrix 
             organization organization 
 
 
 
 
Thank you for your participation. 




