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Sammanfattning

Forutsattningarna for dagens foretag och organisationer forandras standigt. Den tekniska
utvecklingen pa ala omraden, den 6kade globala konkurrensen och en okad forandringstakt i
omvérlden stéller stora krav pa organisationsformen i ett foretag. Det ar darfor av stor betydelse
hur foretag ar organiserade for att de skall kunna styras framgangsrikt. N&r organisationsform
vdljs for ett foretag & det viktigt att foretaget har klart for sig vilka mojligheter och hinder som
finns med organisationsformen. Manga internationella foretag arbetar idag i en
matrisorganisation. Denna organisationsform med dess mangfald anses som specidlt svar. |
denna studie har vi valt att nérmare studera matrisorganisationens fordelar och nackdelar for ett
foretag. Syftet med uppsatsen & att genom en fallstudie oka forstdglsen for hur en
matrisorganisation fungerar i ett féretag genom att undersoka varfor ett foretag infort en
matrisorganisation samt hur organisationsformen uppfattas i foretaget. Uppsatsen grundar sig pa
tva delstudier hos ett foretag, dels djupintervjuer med utvalda personer ur ledningen och dels en
enkdtundersokning bland utvalda personer inom organisationen. Undersokningen visar att
foretagets motiv till att inféra en matrisorganisation stdmmer vé dverens med tidigare forskning
som visar pa de fordelar som en matrisorganisation kan ge. V& understkning visar dven att de
forddar och nackdelar som finns med organisationsformen uppfattas delvis olika av
respondenterna. Det som Overlag uppfattas som férdelar med organisationsformen &r bland annat
att den ger ett béttre resursutnyttjande och en hogre flexibilitet. Det respondenterna i foretaget
uppfattar som storsta nackdel ar med organi sationsformen ar exempelvis otydliga ansvarsomraden
och oklara befattningsbeskrivningar. Enligt var analys kan detta delvis bero pa att man ser
effekterna av inforandet av organisationsformen olika snabbt inom olika omraden. Vi kan &ven
konstatera att eftersom matrisstrukturen i fOretaget i dagslaget & relativt nyinford kan och
kommer troligtvis vissa asikter med tiden bade forstarkas och forandras.



Abstract

The conditions for today’ s companies and organi zations are constantly changing. These changes
concern technical developmentsin all types of areas and an increased global competition. In other
words, the pace of changes around usisincreasing 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
organizationa 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 thesisisto increase the understanding of some of the advantages
and the disadvantages for a company that has a matrix organization. This purpose is achieved by
acase study at acompany 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 di sadvantages 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 a so establish the fact that the
matrix structure in the company today isrelatively newly introduced ant that some of the views
may and will probably be both strengthen and changed in time.
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I ntroduktion

1 Introduktion

| detta kapitel introduceras lasaren till det valda @mnet genom en inledning samt en kort
bakgrund. Kapitlet avslutas med en disposition av uppsatsen.

1.1 Inledning

Att organisera samhdllen, foreningar, organisationer och foretag har sedan urminnes tider varit av
stor betydelse for att pa basta sétt kunna anvanda sig av de resurser som finns tillgangliga for att
n& de ma organisationen satt upp. Det &r darfor viktigt att kannatill hur organisationer fungerar
och hur de kan styras framgangsrikt. Detta i sin tur gor att det stdlls manga olika krav pa
organisationsstrukturen.  Enligt  Bakka, Fivelsda och  Lindkvist (1993) skall
organisationsstrukturen vara ett smidigt instrument for att 10sa organisationens huvuduppgifter,
den skall tillmétesga de anstélldas méanskliga behov i vid bemérkel se, driftskostnaderna skall vara
rimliga och den skall reagera snabbt pa forandringar i omvérlden. Det finns olika former av
strukturer som foretag kan vélja mellan. Beroende pa bade yttre och inre faktorer som beror
fOretaget avgors vilken organisationsform som vaéljs. Ett foretags struktur & av stor vikt for ett
foretag och &r ett medel for att na foretagets mal.

Max Weber (1864-1920) ansag att organisationens formella struktur &r ett medel att na olikamal.
Detta illustreras nedan i figur 1.1 som en kedja déar den formella strukturen har en central roll.
Den oversétter strategin till organisationsplaner och gor man fel i denna dverséttning kan det bli
svart att nd de mdl foretaget satt upp.

Strategi Formell Aktiviteter Resultat
struktur

Figur 1.1 Makedja
(Bakkaet al 1993 s. 47)

Mintzberg (1993) anser att en organisationsstruktur maste valjas med utgangspunkt i situationen
och sedan utformas pa ett konsekvent sitt, vilket innebar att Situationen anger vilken
organisationsstruktur som & lampligast. Men &ven organisationsstrukturen bestammer vad for
slags situationer organisationen kommer att behtdva hantera. Enligt Andersson (1994) & det
organisationens olika omgivningsfaktorer och omgivningens krav som leder till att olika
strukturer skapas inom de olika organisationerna.

Organisationsstrukturer & enligt Johnson och Scholes (1999) som ett foretags skelett, den
definierar den almanna formen och forenklar eler forsvérar vissa aktiviteter. Alla
organisationsstrukturer har for- och nackdelar vilket & viktigt att ta hansyn till né& man
bestammer organisationsform. Ofta aktualiseras fragan om ett foretags organisationsstruktur till
exempel i samband med en omorganisation. Manga internationella foretag véljer idag att arbeta i
en matrisstruktur, mycket pa grund av dess mangfald.



I ntroduktion

Denna uppsats kommer att behandla hur en matrisorganisation fungerar i ett foretag och vi har
valt at i denna studie ndrmare studera matrisorganisationens fordelar och nackdelar for ett
foretag.

1.2 Disposition

Kapitel 1 Introduktion
| detta kapitel introduceras |asaren till det valda dmnet genom en inledning.

Kapitel 2 Teori

| detta kapitel redovisas den litteraturstudie vi gjort inom vart amnesomrade. Kapitlet inleds med
en me alman studie om organisationsformen och avslutas med en djupare studie av
matrisstrukturen och dess for- och nackdel ar.

Kapitel 3 Problemdiskussion
| detta kapitel problematiseras det valda amnet. Utifran problemdiskussionen preciseras
uppsatsens syfte och den analysmodell som vi utformat presenteras.

Kapitel 4 Metod
| detta kapitel beskrivs hur vi har designat var understkning och hur vi har inhamtat data. Vi
redogor for tillgangliga alternativ och motiverar de valda aternativen.

Kapitel 5 Empiri

| detta kapitel redovisar vi resultaten fran var datainsamling. Vi har genomfort en fallstudie pa
Minelco. Fallstudien & baserad pa personliga intervjuer med Per-Erik Lindvall, Vd och Leif
Bostrom, ekonomichef pa Minelco samt en enkétundersokning som & utford hos de olika
enhetschefernai Minel cos dotterbol ag.

Kapitel 6 Analysoch slutsats

| detta kapitel analyserar vi och drar Slutsatser av vart empiriska arbete. Vi anvander oss av var
analysmodell som baseras pd uppsatsens syfte och som skall hjdlpa oss att kunna besvara
uppsatsens forskningsfragor.

Kapitel 7 Avdutande diskussion
Vi avdutar var uppsats med en diskussion samt ger vara rekommendationer till det undersokta
foretaget. Kapitlet avd utas med rekommendationer till fortsatt forskning.



Teori

2 Teori

| detta kapitel redovisas den litteraturstudie vi gjort inom vart amnesomrade. Kapitlet inleds med
en mer allman studie om organisationsformen och avdutas med en djupare studie av
matrisstrukturen och dess for- och nackdelar.

2.1 Organisationsform

Ordet organisation kommer fran grekiskans organon som betyder redskap eller verktyg.
Andersson (1994) menar att man kan se en organisation som ett redskap for att samordna ett antal
manniskors anstrangningar att na ett visst mal. Organisation kan aven definieras som en samling
individer med olika behov, forvantningar och krav med ett gemensamt md. Sin identitet far
manniskorna genom att tillhdra organisationen antingen denna & svagt eller starkt formaliserad.
En organisation kan @ven ses som ett slags samspelssystem dér ett antal ingredienser & basala.
Syfte och ma & en del av organisationen. En annan del &r strukturen eller det sétt pa vilket
organisationen & uppbyggd. Har berdrs fragor kring storlek, arbetsfordelning och grupperingar
av olika slag (Andersson 1994).

Inom den klassiska organisationsldran dominerade tidigare synséttet att det finns ”ett basta sétt”
att organisera foretag och organisationer. Som en motreaktion till detta utvecklades under mitten
av nittonhundratalet situationsteorin, ”contingency theory”. Den inneb& att den bésta
organisationen & beroende av vilken situation organisationen befinner sig i (Mintzberg, Lampel,
Quinn och Ghoshal 2003).

Burns och Stalker (1961) har identifierat tva olika organisationsformer, den mekanistiska samt
den organiska. | en mekanistisk organisation bryts enligt Burns och Stalker (1961)
organisationens uppgifter och aktiviteter ned i specialistomraden. Arbetsmetoder och rutiner &
precist definierade och styrda av instruktioner. Kommunikationen sker oftast vertikalt i
organisationshierarkin. | en organisk organisationsform menar Burns och Stalker (1961) vidare
att arbetsmetoder och rutiner kontinuerligt utvecklas och omdefinieras pa grund av att
organisationen som sédan befinner sig i en stark foranderlig omvérld. Uppgifter kan déarfor i
mycket mindre omfattning bestéammas pa férhand och inte heller fordelas pa specialister
inordnade i en hierarki. Organisationsmedlemmarna maste utféra sina arbetsuppgifter med
utgéngspunkt fran organisationens 6verordnande ma och kommunikation och samarbete sker i
manga olikariktningar.

Louadi (1998) havdar att organiska strukturer &r att foredra ju mer information som féretaget
handskas med. | en organisk struktur anvands informationssystem for informationssokning av
omgivningen och for att 6ka kommunikationen och informationsflodet. | en mekanistisk struktur
daremot anvénds informationssystem mer for kontroll och rapportering snarare an
informationsspridning.

Louadi (1998) poangterar &ven vikten av informationsprocessen i en organisation. Han syftar da
pd bade intern och extern information. Han menar att organisationen behtver den interna
informationen for att hdlla sig informerad om de resurser som finns tillgéngliga och hur dessa
resurser anvands. Pa sa sétt blir information den viktigaste resursen for organisationen, om inte
annat darfor att den informerar organisationens medlemmar om foretagets dvriga viktiga resurser.
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Aven den externa informationen anser Louadi (1998) ar viktig for att kunna hélla sig ajour med
héndel ser, trender och utveckling i féretagets omgivning.

Tva faktorer som enligt Galbraith (1973) har betydelse vid organisationsutformning &r osakerhet
och information. Han definierar osdkerhet som skillnaden mellan den méngd information som
kravs for att utfora en uppgift och den mangd information som redan finnstillganglig i foretaget.
Hans teori gar ut pa att ett samordningsbehov uppstar i en organisation nar en uppdelning och
specialisering gors av arbetsuppgifter. Ju mer osdkerhet som foreligger nér en uppgift skall 16sas
desto mindre kan samordning uppnas genom forutbestamda rutiner. Den hierarkiska strukturen
har en begransad kapacitet att behandla information och nér den inte récker till & det bland annat
nodvandigt att decentralisera beslut. Detta leder i sin tur till att hela strukturen maste ses Gver.

Enligt Drago (1998) finns det tva olika satt att beskriva och understka organisationsstrukturer.
En metod &r att indela den 6vergripande strukturen efter olika karaktérsdrag. Dessa karaktérsdrag
kan till exempel inbegripa om organisationen & centraliserad/decentraliserad, karaktérerna
undersoks sedan i forhallande till bland annat omgivningsvariabler. Den andra metoden menar
han beskriver organisationsstrukturer som en uppsattning av karaktérer vilka skall passaihop for
att kunna forma en effektiv organisation. Exempel pa det kan vara Mintzbergers (1993) "enkla’,
"maskinbyrakrati”, "division”, "professionella’ samt "adhoc” stukturer och &en 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) & att utforma organisationen fér
varje enskild uppgift sa att uppgiften kan |6sas pa basta sétt. Integration menar de vidare handlar
om att se helheten i hela organisationen och att uppfylla de évergripande maen. Lawrence och
Lorsch (1969) pdpekar dock att det inte finns nagra patentlosningar for hur foretag bor
organiseras. Problem uppstar ofta i relation till bestamda omvarldssegment dér anpassning och
integration & komplicerade processer som maste genomforas i en véarld dar snabba forandringar
kraver sténdigt nyalésningar.

Bartlett och Ghoshal (1990) menar att allt eftersom strategier och organisationer blir mer
komplexa och sofistikerade maste den hdgsta ledningen flytta koncentrationen fran stora strategi-
och strukturfrégor och istéllet fokusera sig pa detaljer som att leda ménniskor och processer. De
menar att det viktigaste i en organisationsutformning & inte att designa den mest eleganta
strukturen utan att behdlla individuella formégor och motivera hela organisationen att
tillsammans arbeta i en komplicerad och dynamisk omgivning. Enligt Bartlett och Ghoshal
(1990) kan matrisorganisationen vara en losning for strategier som kraver mangfaldig
ledarformaga. Matrisstrukturens parallellrapportering tillgodoser de funktionella produkt- och
geografiska ledningsgruppernas olikartade behov.

2.2 Matrisstrukturen

2.2.1 Bakgrund

Den moderna matrisstrukturen foddes enligt Numerof och Abrams (2002) under andra
vérldskriget och blev en ndédvandighet for forsvarsindustrin. Vapen och annan militér utrustning
hade allt eftersom kriget fortskred blivit mer komplexa. Detta gjorde att tillverkningen maste
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organiseras béttre for att kunna tillhandahdlla forskare och ingenjorer maximalt stod.
Komplexiteten i dessa projekt gjorde att tiden for att bygga ny utrustning kunde bli 1&ng och dyr.
Byggtiden maste kortas ned, vilket gav mandat att narmare koordinera arbetet pa ett projekt pa
ala utvecklingsnivder. Dagens foretag méter liknande utmaningar genom kravet pa snabb
utveckling av nya produkter samt modifiering av gamla produkter for att kunna trygga foretagens
overlevnad. Produktionsorganisationer formar standigt olika grupper da de sétter samman
anstdllda fran forskning, tillverkning, forsdljning och marknadsforing for att ta nésta
utvecklingssteg for en produkt. En viktig komponent for att lyckats med dessa uppdrag & en
struktur som majliggor for sadana grupper att konsekvent kunna folja foretagets riktlinjer genom
produktutvecklingens alla stadier.

Knight (1976) menar att vidareutvecklingen av matrisstrukturen under 1960-talet var resultatet av
att den amerikanska regeringen borjade sétta villkor for forskning och utvecklingskontrakt. Detta
innebar att de kontrakterade foretagen skulle ha ett projektledningssystem, vilket skulle forsakra
att regeringens representanter kunde samarbeta med endast en person. Denne person skulle ha
befogenhet att ta beslut om kostnader och stoppdatum for hela projekt. | praktiken kunde dessa
krav motas genom en organisation baserad pa projektgrupper eller genom att Sitta en
projektledning som ansvarig Over den existerande funktionella strukturen, vilket skapade en
matrisorganisation. Projektorganisationen i matrisen tillfredstéllde kundernas krav pa att ha
endast en ansvarig kontaktperson medan den funktionella delen fanns kvar for foretagets framtida
fortlevnad. Se exempel paen matrisstruktur i figur 2.1 nedan.

Region Region Region
Affar ssegment Europa Asien Americas
Kraftgenerering -
Kraftoverforing och distribution >
Industri och uppbyggnadssystem >
Transportmedel
Financial Services * ;

Figur 2.1 ABB:s globala matrisorgani sation med aff&rssegment och regioner under 1990-talet.
(Bruzelius och Skérvad 2000 s.162)

Matrisstrukturen & i figuren ovan uppbyggd sa att affars-/produktomrédescheferna ansvarar for
resultatet for respektive affér/produkt i alla landerna (horisontella pilarna). Regioncheferna
ansvarar for resultatet inom regionen for samtliga affars-/produktomréden (lodréta pilarna).
Organisationsformen medfér sdlunda i praktiken ett dubbelt |6nsamhetsansvar (Bruzelius och
Skérvad 2000).

Behovet av att kunna hantera 6kad komplexitet & ett av huvudskéen till matrisorganisationens
uppkomst. Varfor det & ett av huvudskalen forklarar forskare pa olika sétt. Greiner (ref i Knight,
1976) ser matrisstrukturen och anvandandet av korsfunktionella team som ett av manga svar pa
vaxande intern komplexitet, vilken & sammankopplad med ett foretags tillvéxt. Matrisstrukturen
byter ut en formell byrakratisk strukturs samspel till ett mer flexibelt system av direktkontakter.
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Argyris (ref i Knight, 1976) & sin sida relaterar matrisstrukturens utveckling till den okade
konkurrensen i omvérlden samt till den nya administrations- och informationsteknol ogin som goér
det mgjligt att handskas med komplexitet.

Enligt Bartlett och Ghoshal (1998) skapade 1980-tal ets 6kade forandringstakt och komplexitet ett
behov av omstrukturering. | manga globala foretag var matrisstrukturen en organisationsform
som i teorin verkade ha manga fordelar, bland annat dess majlighet att skifta maktbal ansen inom
matrisen, vilket skulle skapa flexibilitet.

2.2.2 Nackdelar med en matrisstruktur

Matrisstrukturen kopplas ofta ihop med manga problem och anses avmanga som en svar
strukturform. Bartlett och Ghosha (1998) anser att manga misslyckas med dennatyp av struktur
mycket pa grund av att de inte inser vikten av att skapa forstael se och engagemang for matrisen
hos de som skall arbetai den.

Knight (1976) menar att en matrisorganisation kan vara en stressig miljo bade for chefer och
anstéllda att arbeta i. Kahn et al (refererad i Knight 1976) menar att tre olika stressymptom kan
identifieras i en matrisorganisation; rollkonflikter, oklara forvantningar samt hog
arbetsbel astning.

- Rollkonflikter kan uppsta d& man rapporterar till mer & en dverordnad dar de olika
chefernainte & dverens om vilken arbetsroll den anstéllde skall ha.

- Oklara forvantningar fran 6verordnande ger upphov till stress. Ofta befinner sig personal
pa lagre nivaer i beslutsfattande situationer men risken finns alltid att besluten andras av
de Overordnande cheferna pa matrisaxlarna. Sadana situationer gor att den anstélldes
auktoritet, forméaga att ta beslut och dess ansvarsomraden blir valdigt oklara och upplevs
som stressigt av manga.

- HOg arbetsbelastning kommer av situationer nér individen helt enkelt har for manga
uppgifter och krav pasig. | en matrisorganisation maste den anstéllde férutom de normala
arbetsuppgifterna hitta tid for méten och diskussioner som ofta i sin tur leder till nya
ataganden vilket gor att arbetsbelastningen kan bli for stor. Dessa problem &r typiskai en
matrisorgani sation.

Bruzelius och Skarvard (2000) anser att matrisorganisationen stéller stora krav paledningeni den
organisation som vill nyttja organisationsformen. De menar att det krévs en avsevard mognad av
organisationens chefer for att kunna fatta beslut gemensamt och ta ansvar gemensamt. Speciellt
oférmaga av ledningen att klara av maktkamper &r ett vanligt problem i matrisstrukturer menar
Numerof och Abrahms (2002). De anser att oavsett hur tydliga beskrivningar och forvantningar
som sétts upp ar, kommer det alltid att finnas gréa zoner. Aven Johnson och Scholes (1999) anser
att organisationer med matrisstruktur kan bli tvungen att handskas med manga konflikter genom
bristen av klara roll- och ansvarsdefinitioner men samtidigt menar de att idén om gemensamt
ansvar ar beromvard.



Teori

Knight (1976) havdar att huvudkonflikten i en matrisorganisation & just konflikten mellan
cheferna pa de olika matrisaxlarna da dessa chefer tavlar om samma resurser. Numerof och
Abrahms (2002) pekar dven pa att behovet av att balansera och integrera kraven fran minst tva
chefer kan gora att anstéllda som rapporterar i en matris kénner sig fangade mellan tavliande
chefer och de kan vara svart for dem att forena dessa olika krav. Sadana konflikter kan enligt
Knight (1976) aven leda vidare till konflikter pa det mer personliga planet.

Johnson och Scholes (1999) tar upp problemet med beslut. De menar att tiden for beslut kan ta
mycket |angre an i mer konventionella strukturer for att det bland annat ar fler chefer som skall
vara med och bestdmma. De anser &ven att det genom detta finns en stor risk for en forsvagning
av prioriteringar och dérigenom blir budskapet till allainom organisationen att alt & lika viktigt
och fortjanar lika mycket diskussioner. Aven Minzberg (1993) och Barlett och Ghoshal (1998)
tar upp problemet med det dubbla beslutsfattandet som manga ganger framkallar diskussioner i
stora som sma beslut. Detta kan resultera i 1anga och kostsamma beslutsprocesser som kan 6ka
foretagens administrativa kostnader dramatiskt. Ett liknande resonemang for Knight (1976) och
Mintzberg (1993) som menar att chefers ovanamed delat ansvar kan ledatill ett forsvarsbeteende
dar de forsoker skydda sig galv fran eventuella misstag genom att ha allt nedskrivet pa papper.
Dettai sin tur leder till 6kad byrakrati och 6kade kostnader.

Enligt Knight (1976) kraver matrisstrukturen mer tid for moéten och diskussioner &n andra
strukturformer. Mer kommunikation krévs och information skall ges till fler manniskor antingen
via moten dler i skriftlig form. Numerof och Abrams (2002) menar att det kan vara svart for
ledningen att ha en tydlig kommunikation i olika grupper. | matrisstrukturens ledarskap ar det
viktigt med effektiv kommunikation for att forsdkra att de olika grupperna med tilldelade
individuella uppgifter kommer att arbeta sasmmanhéngande mot det slutgiltiga resultatet.

Numerof och Abrams (2002) tar aen upp problemet med otydliga riktlinjer for ansvarighet och
beloningar. | ala organisationer &r prestationen valdigt influerad av formagan att kunna sétta upp
krav pa forvantningar, ansvarighet och beloningar. Det & under normala omstandigheter ingen
liten bedrift att astadkomma detta. Till den utstréckning ledare i matrisen inte har kommit Gverens
om mal, ansvarsomraden och erforderliga beléningar kan individer komma att befinna sig i en
ohdllbar position, sa att siga fangad mellan en sten och en bergsvdgg. Beloning for
kvalitet/service padriven av ena chefen kan sta pa spel mellan beloning for kostnadsreduktioner
av den andra chefen. Bruzelius och Skérvad (2000) pekar pa att matrisorganisationen dven stéller
krav pa att resultat av olika bedut och agarder kan métas pa ett " matrismassigt” séitt. Resultat
maste kunna métas sdvdl i de olika matrisdimensionerna som i varje knutpunkt mellan
divisonerna. Utan ett genomarbetat, I[T-baserat redovisningssystem leder ofta en
matrisorganisation till maktkamp och att matrisorgani sationen snabbt kapsejsar.

2.2.3 Forddar med en matrisstruktur

Vilka & da egentligen fordelarna med en matrisstruktur och vad gor att just den formen blir ett
attraktivt val for ett foretag? Johnson och Scholes (1999) namner att matrisstrukturen gor ansprak
pa att kunna forbéttra kvalitén pa beslutsfattande. Det kan varai situationer dar det annars finns
en risk for att ett viktigt intresse for foretagets dominerade strategi blir viktigare pa bekostnad av
andra. De namner &ven som positivt att den formella byrakratin byts ut mot direktkontakt mellan
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individerna. Matrisstrukturen sgs &en 0Oka chefers motivation och utveckling genom den
Okande involveringen i foretagets strategier.

Aven 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
foranderlig och ossker omgivning genom sina manga kommunikationskanaer. Genom de
frekventa kontakterna mellan medlemmarna pa olika avdelningar sprids information inom
organisationen och gor att den snabbare nar ut till de manniskor som bor ta del av den. Beslut kan
tas snabbare och féréndringar i givna situationer kan snabbt bli omférda till forandringsplaner
som man sedan agerar utifran. Vidare anser Knight (1976) att projektgrupper tenderar att fungera
pa ett mer delaktigt och demokratiskt sétt an funktionella hierarkier. Medlemskap i en grupp &
baserad pa speciakunskaper och ansvar for olika aspekter av arbetet, vilket medfor att
medlemmarna blir jamstéllda oavsett status och rang. Detta resulterar i att manniskor pa lagre
nivaer inom organisationen far mer att sagatill om i specifika beslut och leder troligtvistill storre
engagemang for uppgiften.

Bakka et al (1993) tar &ven upp andra fordelar med en matrisorganisation. De pekar till exempel
pa att strukturformen underléttar foretagets koordinering och &ven att hogsta ledningen avlastas
koordineringsuppgifter i och med matrisorganisationens decentralisering av arbetsuppgifter.
Knight (1976) anser att ledningen genom matrisens uppbyggnad |&ttare kan frigéras fran behovet
av att bli involverad i de dagliga géromalen och kan istéllet &gna mer tid till 1angsiktig planering.

En annan férdel som Bruzelius och Skérvard (2000) tar upp med matrisstrukturen &r att en enda
person ska ha det dutliga ansvaret Overges. Istdllet syftar matrisorganisationen till okad
kommunikation, gemensam problemldsning och ett gemensamt resultatansvar. Genom det
gemensamma ansvarstagandet och avkravandet av resultatansvar i tva led, béde vertikalt och
horisontellt, kan eventuella konflikter och meningsmotsdttningar som uppstar mellan
befattningshavarnainte skylas 6ver. Istéllet maste dessa konflikter tas Oppet och forhoppningsvis
|6sas snabbare &n i andra organisationsformer.

Vidare anser Bakka et a (1993) att de manskliga resurserna kan nyttjas pa ett mer ekonomiskt
Sétt i en matrisorganisation da resurser i organisationen blir specialiserade och kan vid behov
anvandas inom hela organisationen. Aven Knight (1976) tar upp effektiviteten som en fordel och
forklarar det med att individuella specialister eller speciaistgrupper kan delas mellan ett antal
olika projekt eller produkter istéllet for att dubbleras for att kunna ge oberoende tackning for
varje projekt. Manniskor med specialistkunskaper kan anvandas dar behovet av deras kompetens
ar storst, och till mer an ett projekt & gangen utan att forlora kontroll pa projekten.

Numerof och Abrahms (2002) & sin sida menar att da produkter och service blir mer komplexa ar
det inte mojligt for en enstaka individ att hantera all teknologi som krévs for design och support
for en given produkt. Under en matrisledning kan va utbildade specialister séttas samman for att
arbeta med design av olika produkter. De kan &ven fa till uppdrag att utféra en design under en
chef och sedan implementera den under ledning av en annan. Kanske &r det mest viktiga faktumet
att kombinationen av sddana specialistresurser faktiskt brukar Oka det kreativa och tekniska
utbytet och genom det forsakra utvecklingen av dessa resurser.

En annan viktig fordel som Knight (1976) tar upp &r att arbetsséttet i en matrisstruktur kan hjélpa
anstallda individer att utvecklas. Matrisstrukturen okar de anstélldas erfarenhet och breddar deras
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vyer genom att de séttsi situationer dar hansyn méste tastill fler faktorer och uppgifter n vad de
vanligtvis mots av i sina specialistfunktioner. Matrisen 6kar aven individers ansvar genom att
individerna representerar sina speciditeter i en mixad grupp. Genom detta involveras de i
utmaningar och beslut som normalt sker pa en hogre nivainom avdelningshierarkin.

Behovet av att kunna balansera motstridande ma ligger som grund i matrisorganisationen.
Kingdon (ref i Knight 1976) beskriver matrisen som ett sétt att balansera kundernas krav pa
projekts fardigstéllande och deras krav pa kostnadskontroll med organisationens behov for
ekonomisk verksamhet samt behov av tekniska utvecklingsmdjligheter for framtiden.

Numerof och Abrahms (2002) menar vidare att matrisstrukturen aven hjélper till med den
integrerade servicen for kunder. Idag stélls det hogre krav pa foretag att kunna erbjuda mangder
av relaterad service. Detta genom att kunder sténdigt forsoker fa ner kostnader for produkter och
service fran deras leveranttrer. Integrerad service erbjuder en mer kostnadseffektiv |6sning for
sadana behov. Ett exempel kan vara ett telekommunikationsféretag som har rost, data och
Internet acessservice. En annan fordel med matrisen & att den kan pressa ner kostnader
exempelvis genom att en chef anstdller en expert inom ett omrade pa en funktionell avdelning
och sedan nér specifikatillfalen kommer med projekt uppdrag, kan experten tasin till projekt dér
dennes speciditet behovs. Denna |6sning majliggor for gemensamma personalgrupper med
speciell sakkunskap att kunna utfora olika projekt. Detta utan att ha permanenta pooler med
anstallda med specialistkunskaper som endast behdvs under begransad tid. Resultatet blir ett mer
effektivt anvandande av ett foretags specialistresurser, vilket mojliggor att organisationen kan
svara pa marknadsférandringar, oavsett geografiskt |age pa ett systematiskt kostnadseffektivt st
(Numerof och Abrams 2002).

2.24 Vad krévs for att en matrisorganisation skall fungera?

Bartlett och Ghosha (1998) anser att Philips, Matsushita samt Unilever & exempe pa
framgangsrika matrisorganisationer. Ledningen i dessa foretag har avsatt en avsevard tid till att fa
ala anstéllda i organisationen att fa forstaelse och engagemang for strukturtypen. En av dess
chefer pdpekar att " det svarainte & att forandra en organisation till en matrisstruktur, det svara &r
att fa alla att ténka pa ett matrissétt”. Bartlett och Ghoshal (1998) menar att hogsta ledningen bor
tanka pa ett annorlunda satt for att kunna inféra en matrisstruktur. Istallet for att paborja
forandring av organisationens form & det mer effektivt att inleda férandringen inom
organisationens psykologi, det vill séga pa vilket sétt chefer tanker och agerar. Ledningen maste
helt enkelt borja med att se Over chefernas sétt att ténka och agera i organisationen.
Matrisstrukturens implementering kan sedan pablrjas genom att bygga relationer mellan
nyckelcheferna i organisationen. Slutligen, forhoppningsvis, har forandring paborjats i
organisationens kultur och struktur.

Numerof och Abrahms (2002) anser att for att lyckas med en matrisstruktur krévs att man har i
atanke att:

- | klaratermer definiera organisationens syfte och speciellamal.
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| uppbyggnaden av matrisorganisationen ta hénsyn till organisationens kultur och
omgivning. Man kan bland annat se dver befintlig ledarskapsstil, beslutsprocesser och
utbildningsnivavilket paverkar uppbyggnaden av matrisstrukturen.

De anstédlldas kompetens avgor framgangen. Anstdllda som arbetar och trivs bra i en
matrisorganisation kan handskas med otydligheter, skillnader och konflikter effektivt och
uppskattar anvandandet av nyainfluenser.

Bade ledningen och personal maste kdnna ansvar for att matrisorganisationen skall kunna
inforas framgangsrikt.

Numerof och Abrahms (2002) anser vidare att for att kunna arbeta bra i en matrisstruktur bor
medarbetare trénas i konflikthantering, kommunikation och férhandling. De menar aven att
flexibilitet och férmaga att hantera komplexitet kréavsi en matrismiljo vilket kan vara komplicerat
att klara av f6r manga organisationer.

Ett liknande resonemang for Knight (1976) som namner fyra viktiga huvudspar for att fa en
matrisorganisation att fungera.

En grundlig definition av nyckelroller/befattningar inom organisationen.

Ett bra sétt & att bade muntligt och skriftligt kommunicera ut varje mgjlig detalj som kan
uppkomma i en matrisorganisation for att undvika att missforstand uppstar. Detta skall
inkludera &ven detaljer som vem som gor vad, nér och for vem.

Fornya organi sationskulturen genom tréning och organi sationsutveckling.

Manga av problemen som uppstar hérleds fran gamla beteenden fran till exempel
funktionella organisationer. FOr att fa matrisorganisationen att fungera mer effektivt maste
foretaget ha aktiviteter som framjar foretagets kultur och uppmuntrar nya beteenden.

Sétta upp riktlinjer och regler fér matrisorgani sationens arbete.
Dessariktlinjer kan géllatill exempel; beloningar, ledarskap, inflytande och information.

Skapa ett stddjande ledningssystem.

Detta kan innefatta bland annat foretagsplanering, ekonomisk utvérdering,
vinstrapportering, personal dverblick med mera
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3 Problemdiskussion

| detta kapitel problematiseras det valda amnet. Utifran problemdiskussionen preciseras
uppsatsens syfte och den analysmodell vi utformat presenteras.

3.1 Organisationsform

Sedan 1960-talet har manga teorier utvecklats inom situationssynsattet. Lawrence och Lorsch
(1969) behandlar sambandet mellan organisationsform och omvérld. De framhaller att graden av
olikhet och forandringstakt i omvarlden & viktiga sSituationsvariabler som paverkar
organi sationens utformning.

Galbraith (1973) menar att olika organisationsformer utvecklas som en foljd av hur problematisk
informationsbehandling och informationsutbyte & for beslutsfattarna i en organisation. Han talar
om osakerhet och information som faktorer som har betydel se vid organisationsutformning. Aven
Louadi (1998) diskuterar sambandet mellan organisation och information. Han menar att en av
utmaningarna i den moderna organisationen & att kunna handskas med den 6kande turbulenta,
komplexa och osékra omgivningen. En mekanism fér att minska osdkerheten i en organisation &
informati onsprocessen.

Burns och Stalker (1961) poangterar forandringstakten i ett foretags omvarld som en avgorande
faktor att ta hansyn till n& en organisationsform utformas. Deras identifierade
organisationsformer, den mekanistiska och organiska formen, anser de varalampliga for en stabil
respektive foranderlig milj6. En organisationsstruktur som passar att anvanda i en foranderlig
miljo & matrisstrukturen. Enligt Bakka et a (1993) & den ldmplig bland annat darfor att den
utvecklar flexibilitet och snabba reaktioner vilket & viktigt i en organisation som befinner sigi en
foranderlig omvérld.

3.2 Matrisstrukturen

Matrisstrukturen & en organisationsform som bland manga anses som svar. Numerof och
Abrahms (2002) menar att ndr matrisstrukturen fungerar & den bra, men nér den inte gor det &
den en snabb vég till katastrof. Styrkan i organisationsformen tilltalar manga av dagens foretag
men den passar tyvarr inte alaforetag.

Johnson och Scholes (1999) anser att matrisstrukturen & anvandbar nér det & mer an en faktor
som strukturen skall byggas runt, da det inte fungerar med en renodlad funktionsstruktur eller
divisionsstruktur. Enligt Knight (1976) formas inte matrisstrukturer av sig galvt utan infors i
organisationer av olika anledningar. Bland annat & den ett séit att mota uppgifter och krav som
stalls pa komplexa organisationer. Den tillfredsstaller &ven en mer generell 6nskan att utveckla
nya organisationsformer. Knight (1976) menar &en att matrisstrukturen verkar vara ett attraktivt
val for dem som soker ett alternativ till hierarkiska eller byrakratiska strukturer. Matrisstrukturen
uppmuntrar till storre deltagande, flexibilitet och tkat samarbete mellan allai organisationen.

Bartlett och Ghosha (1998) betonar att det svara inte & att omstrukturera en organisation till en
matrisstruktur utan det svéra ar att fa ledarnainom organisationen att tankai matristermer. Ju mer
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individer kan |0sa komplexa potentiellt motstridiga uppgifter desto mindre behover
organisationssystemet hantera dem. Men for att individer skall klara av att gora sadana
bedomningar som passar de Gvergripande foretagsbehoven maste de ha blivit "tranade” in i
matristankandet.

Konceptet med matrisstrukturen & en balans mellan tva eller fler omraden. Den ger en mojlighet
att organisatoriskt avspegla de olikheter som existerar i ett fOretag. Matrisstrukturen innebér en
gemensam ledning dér tva eler fler chefer &r likvardigt ansvariga for samma beslut (Mintzberg,
Lampel, Quinn och Ghosha 2003). Detta dubbla chefskap kan enligt Johnson och Scholes (1999)
ge upphov till manga konflikter genom oklara ansvarsomraden och befattningsbeskrivningar.
Aven Knight (1976) namner konflikter som berér makt och ansvar. Det kan till exempel handla
om vem som skall fa " credit” for val utforda arbeten. Men det kan dven innebara motsatsen, vem
tar pasig "skulden” nar saker och ting inte fungerar tillfredsstallande.

Ett annat problem som kan uppkomma i en matrisorganisation & enligt Knight (1976) att
matrisstrukturen ofta bidrar till 6kade administrativa kostnader. Detta orsakas bland annat av att
strukturen kréaver manga fler chefer an traditionella strukturer, vilket kan driva upp kostnaderna
avsevart. Bartlett och Ghoshal (1998) menar att foretag med matrisstrukturer manga ganger
utvecklar en ledningsprocess som &r langsam, kérv och kostsam. Beslutsprocesserna kan da bli
tidskréavande pa grund av att information och kommunikation ofta sker dubbelt vilket resulterar i
standiga méten. Aven detta kan bidratill 6kade administrativa kostnader.

Numerof och Abrams (2002) diskuterar bade for- och nackdelar med matrisstrukturen. De menar
at inférandet av en matrisorganisation bor genomféras forsiktigt och med en omfattande
planering. Felaktigt applicerad kan en matrisstruktur férvarra typiska organisationsproblem som
kan ligga och gro under ytan. Som manga andra forskare belyser Numerof och Abrams att
matrisorganisationen kan ge upphov till brist pa klara direktiv till anstéllda, oférmaga av
ledningen att 16sa maktproblem samt kommunikationssvarigheter inom organisationen. Fordelar
med strukturformen &r enligt Numerof och Abrams att specialistkunskaper inom foretaget nyttjas
mer effektivt vilket bidrar till att hdlla nere kostnader samt att det 6kade kundbehovet for
integrerad service tillgodoses battre. Aven Knight (1976) anser att de storsta fordelarna med en
matrisstruktur bland annat & en effektivare anvandning av resurser och en storre majlighet till
flexibilitet i en foranderlig omvérld.

Vid valet av organisationsstruktur &r det av stor vikt att bland annat titta pa de for- och nackdelar
som finns med olika organisationsformer. Viktigt & att analysera vilka mojligheter en struktur
kan ge den egna organisationen och &ven vilka hinder féretaget bast kan klara av att hantera med
strukturformen. Eftersom organisationsformen & sa betydelsefull for ett foretag tycker vi det vore
intressant att undersoka varfor ett foretag véljer en viss typ av organisationsform. Vi tror att det ar
viktigt att alla i en organisation &r inforstédda med den organisationsform som galler for att
organisationen och dess arbete skall fungera tillfredstdlande. Vi vill darfér &ven undersoka hur
individerna i organisationen anser att organisationsformen fungerar. Vi har valt att studera ett
foretag som arbetar i en matrisorganisation. Matrisorganisationen anses som speciellt svar och
just darfér tycker vi det vore intressant att studera denna strukturform néarmare.
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33 Syfte

Utifran ovanstaende problemdiskussion kommer syftet med uppsatsen att vara att 6ka forstael sen
for hur en matrisorganisation fungerar i ett foretag.

For att na det 6vergripande syftet har féljande forskningsfragor utvecklas:

1. Varfor har féretagsledningen valt att infOra en matrisorgani sation?
2. Hur uppfattasi foretaget de fordelar och nackdelar som finns med organisationsformen?

34 Analysmodell

Okad forstaelse for hur en
matrisorganisation fungerar

N\

Teoretiskt perspektiv

Motiv till vald Fordelar Qch_nackdel ar
med organi sationsformen

organisationsform

Figur 3.2 Uppsatsens analysmodel|

For att |éttare kunna analysera det empiriska materialet har vi utformat en analysmodell som vi
kommer att utga ifran i denna studie (Se figur 3.2). Analysmodellen baseras pa vart syfte och &ar
till for att hjalpa oss att besvara vara forskningsfragor.

For att besvara uppsatsens forsta forskningsfraga kommer vi att genomféra fokusintervjuer med
utvalda respondenter ur foretagsledningen. Vi vill i intervjun forsoka ta reda pa hur foretaget
resonerat vid valet av organisationsform och vilka faktorer de tagit hansyn till. Dessa faktorer
kommer vi sedan att jamfora ur ett teoretiskt perspektiv med utgangspunkt fran den
litteraturstudie vi genomfoért. Har vill vi undersbka om foretagets motiv till vaet Gverensstammer
med de mgjligheter som organisationsformen ger enligt vad tidigare forskning kommit fram till.

Till den andra forskningsfragan kommer vi att, fran den litteraturstudie vi genomfort, plocka ut
for- och nackdelar som & vanligt forekommande i den vada organisationsformen. Utvalda
respondenter i organisationen kommer darefter via enkéter att fa gradera hur de uppfattar dessa
for- och nackdelar. Enkétsvaren kommer vi att jamfora ur ett teoretiskt perspektiv med
utgdngspunkt fran var litteraturstudie. Vi vill se om skillnader finns mellan teori och de i
organisationen upplevda fér- och nackdelarna med organisationsformen. Om mgjligt vill vi &ven
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forsoka forklara vad eventuella skillnader i uppfattning inom foéretaget om organi sationsformen
kan bero pa Teorikapitlet har sdledes utgatt fran denna modell likasa de empiriska studierna och
analysen for att till slut kunna besvara forskningsfragorna och syftet.
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4 Metod

| detta kapitel beskrivs hur vi har designat var undersokning och hur vi har inhamtat data. Vi
redogor for tillgangliga alternativ och motiverar de valda alternativen.

4.1 Undersbkningens syfte

Enligt Yin (1994) finns det, med utgangspunkt fran undersokningens syfte, tre olika st att tackla
ett forsknings problem: utforskande, beskrivande och forklarande.

Explorativa (utforskande) undersokningar & sérskilt motiverade om det finns begransade
kunskaper inom det valda problemomradet. Meningen med utforskande forskning &r att vinna
insikter i den generella naturen av ett problem, vilka olika beduts aternativ som finns och vilka
relevanta variabler som maste tas hansyn till. Syftet & att samla in mycket information och att
lagga stor vikt vid Overblick (Bengtsson och Bengtsson 1995). Ett explorativt syfte svarar som
regel pa fragan Vad (Lundahl och Skérvad 1999).

Deskriptiva (beskrivande) undersokningar anvands framférallt om problemomradet redan & vél
utforskat (Bengtsson och Bengtsson 1995). Meningen med en beskrivande forskning & att ge en
korrekt bild av ndgra aspekter av en marknad utan att sambandet mellan helheten gar forlorad
(Aaker och Day, 1990). Enligt Lundahl och Sk&rvad (1999) syftar oftast beskrivande
undersokningar till att besvara fragan Hur.

Forklarande undersokningar har som malséttning att reda ut varfor nagot forhdller sig pa det ena
eller andra séttet (Bengtsson och Bengtsson 1995). Enligt Lundahl och Skérvad (1999) syftar
oftast forklarande undersokningar till att besvara fragan Varfor och gar ofta ut pa att statistiskt
prova hypoteser. Hypoteser ar preciserade antaganden om samband mellan klart definierade och
tillforlitligt métbara variabler som till exempel om det finns ndgot samband mellan rokning och
lungcancer.

Huvudsyftet med denna uppsats & explorativt eftersom vi forsoker fa en okad forstéelse for vart
problemomréde. Uppsatsen & aven delvis deskriptiv da vart problemomrade & relativt v
utforskat och darfor kan vi koncentrera beskrivningen till vissa speciella aspekter som vi belyser i
vara forskningsfragor. Uppsatsen & dessutom till viss del forklarande genom att vi forsoker
forklara varfor ndgot forhdller sig pa ett visst sétt.

4.2 Forskningsansats
421 Kvalitativa och kvantitativa metoder

Det finns tva olika metoder att narma 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 tvd, det beror pa vilken information som man soker (Tull och Hawkins 1990).

Den kvantitativa metoden anvander sig av statistiska metoder for att kvantifiera komponenter av
ett fenomen for att kunna dra generella slutsatser (Holme och Solvang 1991). Den kvalitativa
metoden fokuserar pa att forsta fenomen och déarfor koncentrerar sig forskaren pa att beskriva det
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och att skaffa forstaelse for fenomenet. Den kvalitativa datan samlas in for att fa reda pa mer om
saker som inte kan direkt observeras och métas, till exempel kéndor, tankar, intentioner och
beteende (Aaker och Day, 1990). Skillnaden mellan de tva & att en kvantitativ studie &r baserad
pa data i form av siffror och en kvalitativstudie & baserad pa data i form av ord (Holme och
Solvang, 1991).

Den har studien & baserad pa en kvalitativ forsknings ansats da syftet med studien &r att 6ka
forstéelsen for hur en matrisstruktur fungerar. Den kvalitativa metoden ger oss ett bredare
perspektiv, en grundlig forstaelse samt en helhetssyn av vart valda problemomrade. | var uppsats
kommer vi att géra personligaintervjuer och aven enkatutskick dér vi av de erhdlina enkétsvaren
kommer att gbra en teoretisk generalisering.

4.2.2 Induktion och deduktion

Né&r man bedriver forskning finns det tva sétt att dra slutsatser, antingen med induktion eller med
deduktion. Induktion betyder att allménna generella fakta kommer ur empiriska fakta. Deduktion
betyder att man resonerar utifran en redan etablerad modell eller teori, som testas mot
verkligheten. Det héar testet mot verkligheten forklaras med en insamling av empiriska fakta som
analyseras med modeller eller teori. Man anvénder sig av induktion istélet for deduktion nér det
inte finns nagra modeller eller teorier att utga ifran, da utvecklar man sav modeller eller teorier
utifran verkliga empiriska fakta (Andersson, 1994).

— — TEORI — —
i !
generalisering hypoteser
i !
observationer observationer
i !

<~ 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 & mest lamplig for oss genom att vi har utgdtt fran redan
befintliga teorier och har utifran dessa teorier gatt ut i vart undersokningsforetag. Dar har vi gjort
egna empiriska undersokningar i form av djupintervjuer och enk&tundersokningar. Dérefter har vi
efter genomford undersokning kunnat koppla ihop den egna empirin med de redan existerande
teorierna och pa sa satt kunnat gora en tolkning och dra egna slutsatser.

4.3 Undersokningsansats

Enligt Yin (1994) sd finns det manga olika sitt att bedriva kvalitativ forskning i
samhdllsvetenskapen bland annat: experiment, undersokningar, arkivanays, historia och
fallstudier.
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Vi har vat att anvénda oss av fallstudie eftersom att den metoden passar bast till de
forskningsfragor som vi har valt att studera samt for att kunna fa djupare och mer detaljerad
kunskap om vart undersokningsforetag.

Fallstudier innebér att man undersoker ett fatal objekt i en mangd avseenden. En falstudie
karaktariseras av att man studerar fa fall ur manga aspekter. Undersokaren véljer till exempel en
bransch, ett foretag, ett beslut och goér en undersokning pa djupet (Eriksson och Wiedersheim-
Paul, 2001).

4.4 Val av fallstudieobj ekt

Vi hade fatt kannedom om att foretaget Minelco nyligen genomfart ett foretagsuppkop och vi
tyckte att det & spannande att gora en studie baserat pa det. Vi kontaktade Minelco som gav oss
godkannande att anvanda dem i var studie. Efter att vi diskuterat amnet foretagsuppkop med var
handledare Torbjorn Nilsson insdg vi att det &r ett stort och komplext omrade och att vi pa grund
av tidsbrist skulle bli tvungna att avgrénsa oss. | samband med ett foretagsuppkop & det manga
fragor som blir aktuella. En stor fraga &r vilken organisationsform det nya foretaget skall véja
Foretagets organisationsform blev det omréde vi vade att studera mer ingdende. Minelco
arbetade innan uppkopet i en matrisorgani sation. Denna organisationsform har Minelco &ven valt
att inforai det uppkopta foretaget.

Nér val av foretag gjordes tyckte vi att det var en tidsmassig férdel att Minelcos huvudkontor
ligger i Luled | samréd med Minelco vade vi ut vilka personer i foretaget vi skulle intervjua. Vi
beslutade oss for att avgransa oss till personer i ledande befattning for att gora undersokningen
hanterbar. Vidare besl6t vi oss for att djupintervjua tva personer pa huvudkontoret i Luled, dar
valet foll pa Vd:n samt pa ekonomichefen, vilka vi ansdg borde ha bast kunskaper inom omradet.
Till 6vriga respondenter inom foretaget beslutade vi oss for att skicka ut enkéter, eftersom dessa
arbetar i de delar av foretaget som aerfinnsi utlandet.

45 Datainsamlingsmetod

Data som redan finns brukar man kalla for sekundérdata eftersom de samlats in tidigare for ndgot
annat andamal (Eriksson och Wiederheim- Paul, 2001). | klassisk mening &r det information som
finns dokumenterat " pa papper” som exempelvis bocker, tidningsartiklar, drsredovisningar etc.
(Lundahl och Skérvad, 1999). Data som man géav samlar in kallas for primérdata, eftersom man
samlar in den for ett bestamt dndama (Eriksson och Wiederheim- Paul, 2001). Till en borjan
anvande vi oss enbart av sekundérdata for att fa battre kunskap och forstaelse inom omradet.
Dérefter gick vi over till den empiriska delen av arbetet dér vi samlade in primérdata i form av
intervjuer och enkéter.

45.1 Litteratursokning

Vi borjade véar uppsats med litteraturstudier inom amnet. Litteratursokningen gjordes vid Luled
tekniska universitets bibliotek via bibliotekets databaser Lucia och Libris. Vetenskapliga artiklar
hittade vi via bibliotekets artikeldatabas EBSCO. En del av litteraturen lanades via
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fjarrlanebestalIningar. Sokorden  var organisationsformer, organi sationsstrukturer,
organizationform, organizationstructure, matrisorganisation, matrisstruktur, matrixorganization
och matrixstructure. Vi har ocksa anvant oss av referenglistor i facklitteratur inom &mnet och har
&ven genom dessa erhdllit relevant litteratur.

4.5.2 Intervjuer och enkater

Fallstudier kan géras genom bade djupintervjuer och enkéter, vilka bada & de sétt vi har anvant
ossav i dennastudie.

Ett vanligt sitt att skilja mellan olika typer av intervjuer & att utgd fran graden av
standardisering. Vid intervjuer med hog grad av standardisering & sava frageformul eringen som
ordningsfoljden pa fragorna bestamd pa forhand. Vid ostandardiserade intervjuer kan man
daremot valja bade frageformulering och fragornas ordningsfoljd mera fritt, huvudsaken &r att de
fragor som stélls ger svar som tacker informationsbehovet (Lundahl och Skarvad, 1999). | var
intervju anvande vi oss av en ostandardiserad form for att intervjun skulle kunna bli mer
situationsanpassad och flexibel. En annan fordel med ostandardiserade intervjuer & att svaren
kan bli mer uttmmande och nyanserade. Vid intervjun utgick vi fran en intervjuguide, se bilaga
1. Vi intervjuade koncernens Vd och ekonomichef. Vid dessaintervjuer ville vi bland annat faen
bakgrund till foretagsforvarvet och veta vilka tankar och resonemang som lett fram till valet av
organisationsform. Vid intervjun bad vi Vd och ekonomichef véja ut de faktorer de ansett varit
de viktigaste for valet av matrisstrukturen i deras foretag. Dessa faktorer anvénde vi sedan delvis
som underlag i den enkét vi utformade.

Vér enkédt som vi utformade, se bilaga 2 och 3, skickade vi ut via e-mail till de utvalda enkét-
respondenterna. Vi valde att vanda oss till samtliga enhetschefer (9 st) i organisationen. Enkéten
var strukturerat utformad. Vi hade formulerat fragorna for att stodja en systematisk genomgang
av de omraden vi var intresserade av. Var avsikt med enk&tundersokningen var att forsoka fa en
uppfattning om hur respondenterna uppfattade de fér- och nackdelar som finns med
organisationsformen. | enkéten kunde respondenterna gradera svaren pa en fem-gradig skala

Sammanstéliningen av respondenternas svar gjordes i procentform som sedan redovisades i
tabellform. En fordel med att anvanda sig av enkéter & att man ofta |&tare kan stélla kansliga
fragor, daremot kan det vara svart att med enkéter att félja upp och utveckla fragor (Lundahl och
Skérvad, 1999).

4.6 Metodproblem

| undersbkningsmetoden galler det att skaffa sa relevanta, reliabla (tillforlitliga) uppgifter och
valida (giltiga) data som mdgjligt. Man maste gora klart for sig i vilken grad och pa vilket sétt det
finns begransningar i vardet av de data man far fram, eftersom dessa begransningar minskar
mdjligheten att belysa den problemstédlning man valt (Winter 1992).

4.6.1 Validitet och reliabilitet

Validitet innebér att man verkligen méter det man avser att méta. Na man vill 6ka validiteten
méter man pa ett annat sétt. Man skiljer mellan inre och yttre validitet. Inre validitet foreligger
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nar métinstrumentet, till exempel ett frageformular i en enkét eller en intervjuunderstkning,
méter vad det avser att mata. Det rader sdlunda hog grad av 6verstdmmelse mellan den teoretiska
och den operationella definitionen. Att uppna 100-procentig inre validitet ar sillan mgjligt. | de
flesta undersokningar & det emellertid viktigt att klargbra graden av inre validitet och vara
medveten om i vilken utstréckning métinstrumentet méter for mycket, for litet eller fel saker
(Lundahl och Skérvad 1999). Den yttre validiteten innebér enligt Winter (1992), att de resultat
man far fran sitt métinstrument stdmmer 6verens med de resultat man far med hjép av en annan
eller flera andra métmetoder "kriteriet” som skall méta detsamma. Enligt Ejvegard (1996) kan
yttre validitetsprovning egentligen endast ske om man har ndgot annat matt pa det man méter att
jamfora med.

Reliabilitet innebar att ett matinstrument, till exempel ett enké&tformulér, ska ge tillforlitliga och
stabila utdlag. Skulle andra undersokare ha kommit till sasmma resultat om de anvént samma
angreppssatt? Om nagon upprepat forsoket vid ett annat tillfélle och pa ett annat urval, skulle han
da ha fatt samma resultat? En metod eller ett angreppssétt bor for att ha hog reliabilitet vara
oberoende av undersdkare och av undersokta enheter som till exempel personer, organisationer
etc (Eriksson och Wiedersheim-Paul, 2001). Enligt Yin (1994) & maet med hog reliabilitet att
minimera felaktigheter och snedvridningar i studien, darfor & det viktigt att bokfora stegen i
undersdkningen for att proceduren ska kunna upprepas och genom det kunna komma fram till
samma resul tat.

4.6.2 Validitet och reiabilitet vid personlig intervju

Infor véra personliga intervjuer med VD och ekonomichef hade vi i forvag noggrant forberett
fragor och &ven forsokt forebygga att misstolkningar av fragorna skulle uppsta. Fragorna byggde
pavér tidigare beskrivna teoridel for att kunna svara pa uppsatsens syfte och forskningsfragor. Vi
har aven for att forsoka oka validiteten I&tit en utomstdende ga igenom fragorna och ge kritik pa
dessa for att fa ytterligare synpunkter pad dem. Under intervjuerna stallde en person fragorna
medan den andra forde anteckningar. Vi spelade aven in helaintervjun pa band for att i efterhand
kunna ga tillbaka och sakerstélla att vi fatt med allt.

Ett reliabilitetsproblem som kan uppsta vid intervjuer ar den sa kallade intervjuareffekten, vilket
innebédr att vi kan ha paverkat, influerat eller lett respondenternatill att svara pa ett visst sétt. For
att undvika detta har vi forsokt vara s objektiva som majligt samt forsokt undvika ledande
frégor. Aven respondenternas installning till intervjun kan paverka reliabiliteten negativt, det vill
séga om respondenten inte har en positiv attityd kanske de inte ger tillforlitliga svar.

4.6.3 Validitet och reiabilitet vid enk&tunder sokning

Infor var enkatundersokning till de utvalda respondenterna i foretaget bad vi insatta personer i
amnet att |asaigenom fragornai var enkét och vi ville dven att de skulle gora en bedémning om
de ansdg att fragorna klarade av att méta det vi avsag att méta. For att ytterligare 6ka validiteten
utformade vi enké&ten pa ett sd 6verskadligt och tydligt satt som mojligt for att det skulle vara
enkelt att forstd och svara pa fragorna. Eftersom enkéterna var utformade pa engelska |t vi dven
en larare i engelska kontrollera sprakbruket. En brist vid enkatundersokningar &r att man inte far
fram ett lika bra resultat som vid personliga intervjuer. Genom att stora delar av vart
undersokningsforetag finns i utlandet var det tid- och avstandsmassigt inte mgjligt att genomfora
personligaintervjuer med alla utval da respondenter.
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5 Empiri

| detta kapitel redovisar vi resultaten fran var datainsamling. Vi har genomfort en fallstudie pa
Minelco. Fallstudien ar baserad pa personliga intervjuer med Per-Erik Lindvall, Vd och Leif
Bostrom, ekonomichef pa Minelco samt en enkatundersokning som ar utford hos de olika
enhetscheferna i Minel cos dotter bolag.

5.1 Foretagspresentation av Minelco

Minelco & ett helégt dotterbolag till LKAB. LKAB & 100 procent &gt av svenska staten och har
over 100 a&s erfarenhet av gruvdrift och malmbehandling. LKAB & en av vérldens ledande
producenter av jarnmal msprodukter.

Minelco grundades 1989 for att utveckla anvandningen av naturliga jarnoxider for marknader
utanfor den traditionella jarn- och stalindustrin. Minelco utvecklar och marknadsfor magnetit, en
naturlig jarnoxid, som utvinns i LKABs gruvor i Kiruna och Mamberget. Minelcos
magnetitprodukter anvands inom olika industrier vérlden over. Nagra exempel & som en
ingrediensi framtagande av vattenrenings kemikalier, rening av kol, ballast material till vikter for
tvéattmaskiner, tung betong for gasledningar som skall ligga pa havsbotten, etc. Magnetit kan
anvandastill en mangd applikationer utanfor den sedvanliga stalindustrin.

Minelco har sitt huvudkontor i Luled, och hade fram till 2003 dotterbolag i England,
Nederlanderna och USA. Fran dessa dotterbolag har Minelcos produkter sdlts vérlden over.
Foretaget har varit uppbyggt i en matrisorganisation dér dotterbolagscheferna bade har varit Vd
och séljansvariga for sina geografiska omraden samt ingétt i foretagsledningen. Minelco har lager
i Tyskland, Holland, England samt i USA. Foretaget har &en en produktionsanldggning i
Mamberget och i Mamé, dér man producerar kundanpassade magnetitprodukter. Foretagets
omséttning uppgick 2002 till 160 miljoner dar ungefar 80% av forsaljningen gick pa export.

For att kunna utvecklas vidare och véaxa inom sava de befintliga marknadsomradena som inom
nya marknadsomraden genomférde Minelco under 2003 ett foretagskop av
industrimineralgruppen Frank & Schulte Minerals. Den strategiska tanken ar att kunden genom
Minelco skall kunna erhdlla alla mineraler till sin process. Genom detta kommer Minelco i sin
nya roll bli en stor spelare pa industriminerdmarknaden vilket kommer att ge stora
inkopsfordelar. Genom forvarvet har Minelco blivit en multinationell koncern med dotterbolag i
England, Nederlanderna, USA, Tyskland, Kina och Grekland. Fran att ha varit ett mindre bolag
med 13 anstéllda & man idag ndrmare 400 anstdllda spriddai vérlden.

5.2 Organisationsform
For att kunna bilda oss en uppfattning om varfor Minel cos féretagsledning har valt att infora en
matrisstruktur i den nya koncernen har vi intervjuat Minelcos VD, Per-Erik Lindvall samt

Minelcos ekonomichef Leif Bostrom. Dessa tva personer har varit tongivande i forvarvet av
Frank & Schulte Minerals och &r nyckel personer i Minelcos ledning.
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Per-Erik Lindvall berdttar att valet av organisationsstruktur for den nya koncernen styrdes mycket
av att Minelco tidigare var organiserad i en matrisorganisation. Fore forvarvet hade Minelco tre
dotterbolag i olika lander. VD for respektive bolag var did &en ansvarig for olika
marknadsomraden vilka skar tvarsigenom alla bolag. Matrisorganisationen for det davarande
Minelco fungerade pa ett bra sétt anser Leif Bostrom, men pdpekar dock att det &ven var en viktig
del att tai beaktning hur de férvarvade bolagen var organiserade och fungerade fore uppkopet.

Innan foretagsforvarvet genomfordes, berdttar Lindvall, var de uppkopta bolagen organiserade
som egna fristdende bolag dar varje bolag skétte sin egen forséljning, marknadsféring, inkop och
distribution oberoende och utan samverkan med de 6vriga bolagen i koncernen. Vart och ett av
bolagen hade bedrivit sin verksamhet som separata bolag. Alla bolag hade 10st sitt sétt att
producera, forsorja och marknadsféra sina produkter till kunderna. Alla hade hittat sina egna
l6sningar. En del av bolagen &gnade sig enbart &t forsaljning inom det egna landet. En del av
bolagen hade forsokt na exportframgangar genom agenter eller egna forsdljare som rest runt i
olika lander. Det blir ett daligt resursutnyttjande om varje bolag skall bygga upp en
vérldstéckande forséljningsorganisation anser Lindvall.

Syftet med organisationsforandringen, fortsétter Lindvall, & att man skall fa en effektivare
forsajningsapparat. | slutédnden innebér detta ocksa att det blir kostnadsbesparingar och att man
slipper dubblera resurser, men det innebér ocksa ett béttre nyttjande av Minelcos egen expertis.
Helt enkelt en Okad flexibilitet i fOretaget. Bostrom anser att de storsta fordelarna med
matrisorganisationen & att de resurser som finns i hela foretaget helt enkelt nyttjas pa ett
effektivare satt.

| ett av foretagen kan det finnas mycket kunskap om ett visst marknadsomréde. Man kan da till
exempel vid forséljning till andralander rulla ut sitt koncept via andra foretag i koncernen och pa
sA sitt nyttja resurser effektivare, forklarar Bostrom. Skulle man istdllet som de forvarvade
bolagen tidigare gjort anvanda sig av agenter vid forséljning, vill agenten skydda sina kunder fran
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 sjdlv skall tjdna pengar. Det kan &ven
vara sj, fortsdtter Lindvall, att Minelco sitter med ett valdigt gott applikations kunnande i ett av
de hér foretagen i till exempel England och vill oka forsdjningen av den har produkten i
Tyskland, da ska Minelco kunna anvanda den engel ska kompetensen av forsdljningen i Tyskland.
Personen har sin ordinarie roll i ett av foretagen samtidigt som den har en annan roll i ett
affarsomrade.

Med bakgrund av detta menar Bostrom och Lindvall att ndgon annan organisationsform &n
matrisstrukturen egentligen inte var aktuell. Enda aternativet var i sa fal att 1&ta de forvarvade
bolagen fortsétta som de varit organiserade tidigare. Bostrom inflikar att det inte bara var positiv
respons inom de forvérvade bolagen nér den nya organisationsformen introducerades. Dock
maste man hai atanke menar Bostrom att i brytningstiden gar det g att byta system Gver en natt,
utan detta & en process som maste gestid for utveckling.

5.3 Matrisstrukturen

Lindval beréttar att det fanns en grov plan for hur uppbyggnaden av matrisstrukturen skulle ske.
"Vi utgick ifran hur affarsomrédena skulle vara uppbyggda och vilka bolag som skulle slas
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samman. Det svara var att definiera vad som skulle ingd i ett visst affarsomréde. Det vi utgick
ifran, fortsdtter Lindvall, var att se hur affarerna sag ut. Vi tittade pa om vi kunde gruppera dem i
boxar och om alla dessa boxar sedan kunde bli varsitt affarsomrade. Vi kom fram till att det &
rimligt for oss med 5-8 olika affarsomraden samtidigt som vi har ungefér 7 olika bolag. Detta tror
vi ar praktiskt mojligt att ha kontroll 6ver samt att klara av att fa det att fungera.”

Sefigur 5.1 nedan
Minelco

Rollfordelningen i matrisorganisationen
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Figur 5.1 Matrisorganisationen i Minelco.

Pa den horisontella matrisaxeln dterfinns de 7 olika marknadsomradena och pa den vertikala
aerfinns de 7 olika bolagen. Rutorna i mitten visar vilka ansvarsomraden som tillfaller
marknadsomradena respektive bolagen. Till bolagen & &ven produktions- och serviceenheter
kopplade.

Svéarigheter som kan vara med matrisstrukturen menar Lindvall & att det finns tva
funktioner/roller. Det & enkelt teoretiskt att sitta upp en matrismodell och fa acceptans for den,
men att sen fa det att fungerai verkligheten &r inte sa enkelt. For Minelcos del kommer det svara
att bli for dem som kommer in som affarsomradessansvariga, de far bryta ny mark och ha ett nytt
tank. Det géller for de affarsomradesansvariga som kommer in att de & nog starka att kunna géra
det. Darfor, fortsétter Lindvall, har vi tankt att i ett inledningsskede |1ata bolagscheferna dven vara
affarsomradesansvariga for att fa en storre forstaelse for de problem som kan uppkomma. Dessa
kommer sedan i nasta steg att introducera de nya affarsomradesansvariga for respektive omrade.
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Denna Gvergangsperiod nédr bolagscheferna dven ar ansvariga for affarsomradena ar tankt att
strackasig till ungeféar ett &r. Fast ju kortare tid det tar desto béttre menar Lindvall.

| dagslaget berdttar Bostrom finns det Oversiktliga beskrivningar pa befattningar och
ansvarsomraden. Daremot maste dessa definieras battre. Dock tror Lindvall och Bostrom € pa att
ha for detaljerade befattningsbeskrivningar utan de vill istéllet halla ndgon slags mabeskrivning,
dér det framgar vad som forvantas av dig. Bostrom tillagger att for att en sddan hér organisation
skall kunna fungera &r det en forutsdttning att den g & for styrd, han menar vidare att detta inte
& en byrakratisk organisation utan en organisation dar man maste vara flexibel.

Lindvall beréttar vidare att Minelco gjort en dvergripande affarsutvecklingsplan for de ndrmaste
aren. Affarsutvecklingsplanen &r ett slags styrdokument for hur vi kommer att arbeta med olika
fragor framover. Det &r svart att sitta ndgon slags tidplan for denna eftersom den blir som en
organisk process. Néar vi kanner att vi fét ihop tillrackligt mycket acceptans, kunnande och
forstéelse tar vi nésta steg.

| hela foretaget, fortsdtter Lindvall, kan man séga att det finns olika ledningsgrupper, som
Lindvall beskriver som skal. | yttersta skalet kommer alla bolagschefer och aff arsomradeschefer
vara representerade tillsammans med Vd och ekonomichef. Har behandlar man Overgripande
fragor som berdr hela foretaget. | mellanskalet kommer en grupp som representerar de storre
bolagen och marknadsomradena att tréffas tillsammans med Vd och ekonomichef. | det innersta
skalet finns Minelcos Vd och ekonomichef representerade. Bostrom till&gger att det ibland kan
vara svart att avgora vem som skall sitta med pa vilka moten. Ett problem kan vara att det blir
aldeles for manga moten. Bostrom betonar dock att det & mycket viktigt att hela stora
ledningsgruppen tréffas for att alla ska kunna fa helhetsbilden av hela foretaget samt att kontakter
mellan alaunderhdlls pa ett bra sétt.

Pa fragan om det & svart att skapa ett matristéankande i organisationen sa svarar Lindvall bade ja
och ngj. Motesfrekvensen har i inledningsskedet varit ganskaintensiv pa grund av det internfokus
som har varit i foretaget och det har troligtvis skapat forutsittningar for att fa in ett
matristankande i organisationen. Lindvall menar dock att de endast & i bdrjan av processen och
darfor inte har s mycket feedback pa det annu. Daremot kdnner personalen i dessa forvéarvade
foretag sedan tidigare till matrisorganisationens funktion eftersom de flesta har arbetat i
internationella foretag i maénga ar.

Bostrom menar att inférandet av matrisstrukturen, sa langt de har hunnit hittills, inte alla ganger
har varit sa enkelt. Det finns fortfarande personer i organisationen som & negativa till
forandringen och som inte tror att det kommer att fungera. Ingen nyckelperson vid Minelco har
dock dlutat hittills pa grund av denna organisationsforandring. Bostrom tillagger, att i en sddan
hé&r organisationsprocess handlar det inte bara om organisationsstrukturen utan &en mycket om
att positionera sig i den nya organisationen. Det handlar mycket om intern politik. Pa det stora
hela kanns det anda som att vi har med oss personalen i denna omstrukturering avslutar Bostrom
och Lindvall.
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5.4 Enkatundersokning om hur organisationsformen uppfattasi Minelco

For att undersoka hur organisationsformen uppfattas i organisationen har vi skickat ut en enkét
till samtliga enhetschefer i Minelco (9 st). Dessa enhetschefer arbetar, i inledningsskedet av
matrisorganisationens inférande, bade som Vd fér ett av bolagen samt som ansvarig for ett
affarsomrade. Genom denna indelning representerar enhetscheferna i dagslaget bagge axlarna i
Minel cos matrisorgani sation.

| enkéen fick respondenterna gradera sin uppfattning om nedanstdende faktorer gallande
matrisorgani sationen.

1. Resursutnyttjande

2. Effektivitet

3. Kostnader

4. Hexibilitet

5. Ansvarsomraden

6. Ledningsarbete

7. Beslutsprocesser

8. Befattningsbeskrivningar

9. Définition av organisationens syfte & mal

10. Delaktighet i inforande

Svarsprocenten av undersokningen var 100 %. Undersokningen visar enhetschefernas uppfattning

om forekommande for- och nackdelar i Minelcos organisation. Undersbkningen presenteras
nedan procentuellt i stapeldiagram.

1. Resursutnyttjande

Resursutnyttjande

80%
70% -
60% -
50% -
40% - 33% 33% 34%
30% -
20% -
10% 1 0% 0%

0%

Samre Nagot samre Varken samre eller Nagot battre Béattre
resursutnyttjande resursutnyttjande béttre resursutnyttjande resursutnyttjande
resursutnyttjande

Overvagande delen av respondenterna anser att matrisstrukturen i Minelco ger ett béttre
resursutnyttjande an tidigare.
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2. Effektivitet
Effektivitet
80%
70% -
60% -
50% - 44%
40% - 34%
30% -
20% 1 11% 11%
10% -
0 0%
0%
Samre effektivitet N&got samre Varken samre eller Nagot battre Battre effektivitet
effektivitet battre effektivitet effektivitet

Pa denna fraga har svaren varierat, alltifran att respondenterna anser att matrisorganisationen inte
ger en Okad effektivitet till att den ger en okad effektivitet. Overvagande delen av respondenterna
anser dock att det blivit ndgot béttre effektivitet i foretaget.

3. Kostnader
Kostnader

80%
70% | 67%
60% -
50% -
40% -
30% -

04 -
20% 11% 11% 11%
10% 4

° 0%
0% .
Okade kostnader Nagot okade Varken 6kade eller Nagot minskade Minskade kostnader
kostnader minskade kostnader kostnader

Ingen av respondenterna samtycker helt till att matrisorganisationen ger minskade kostnader.
Overvégande delen & osikra pd om matrisorganisationen i Minelco ger minskade kostnader eller

g.
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4. Flexibilitet
Flexibilitet
80%
70% -
60% -
50% - 45%
40% -
30% 1 22%
20% -
0 11% 11% 11%
10% -
0% ‘ ‘ ‘
Minskad flexibilitet N&got minskad Varken minskad eller Nagot 6kad flexibilitet Okad flexibilitet
flexibilitet Okad flexibilitet

Pa fragan om att matrisstrukturen ger en ckad flexibilitet fanns en stor spridning bland svaren hos
respondenterna. Overvagande delen anser dock att matrisstrukturen ger 6kad flexibilitet.

5. Ansvar somr aden

Ansvarsomraden
80%
70% -
60% -
50% -
40% 33% 34%
30% 1 22%
20% 1 11%
05
10% 0% I_‘
0% ‘
Otydliga Ganska otydliga  Varken tydliga eller Ganska tydliga Tydliga
ansvarsomraden ansvarsomraden otydliga ansvarsomraden ansvarsomraden
ansvarsomréaden

Respondenternas asikt om ansvarsomradena ar tydliga eller otydligai Minelcos matrisstruktur &
spridda. Ingen anser att det & helt otydliga ansvarsomraden. En tredjedel anser att de & mer
otydliga, en tredjedel att de & mer tydliga medan en tredjedel anser att ansvarsomradena ar vare
sigtydligaeller otydliga.
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6. Ledningsar bete

80% +

70% -

60% -

50% -

40% +

30% +

20% +

10% -

0%

Ledningsarbete

45%

33%

11% 11%
0%
Otydligt ledningsarbete Ganska otydligt Varken tydligt eller Ganska tydligt Tydligt ledningsarbete
ledningsarbete otydligt ledningsarbete ledningsarbete

En Overvagande del av respondenterna anser att ledningsarbetet & mer tydligt, medan en
tredjedd anser att det & ganska otydligt.

7. Bedlutsprocesser

80% +
70% +
60% +
50% +
40% +
30% +
20% +
10% -

0%

Beslutsprocesser

45%
33%
11% 11%
0%
Langa Ganska langa Varken langa eller Ganska korta Korta
beslutsprocesser beslutsprocesser korta beslutsprocesser beslutsprocesser

beslutsprocesser

Mer @n hélften av respondenterna anser att beslutsprocesserna & korta eller ganska korta, en
tredjedel anser att de & varken korta eller langa. Endast ett fétal anser att beslutsprocesserna &r

ganskalanga.
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8. Befattningsbeskrivningar

Befattningsbeskrivningar

80% 1

70% -

60% -

50% 45%

40% -

30% 1 22% 22%

20% -

’ 11%
10% -
0%
0% ‘ ‘
Otydliga bef.beskr. Ganska otydliga Varken otydliga eller Ganska tydliga Tydliga bef.beskr.
bef.beskr. tydliga bef.beskr. bef.beskr.

En 6vervagande del av respondenterna anser att befattningsbeskrivningarna & ganska otydliga.
En tredjedel anser dock att beskrivningarna & mer tydliga. Ett fatal av respondenterna anser att
befattningsbeskrivningarna varken &r tydligaeller otydliga.

9. Définitioner av organisationens syfte & mal

Definitioner av organisationens syfte & mal

78%
80% -
70% -
60% -
50% -
40% +
30% -+
20% -
’ 11% 11%
10% -
0% 0%
00/0 T T T T 1
Otydlig def av org syfte Ganska otydliga def av  Varken otydlig eller Ganska tydlig def av  Tydlig def av org syfte
& mal org syfte & mal tydlig def av org syfte org syfte & mal & mal
& mal

En stor majoritet av respondenterna anser att Minelco har ganska tydliga definitioner pa
organi sationens syften och mal.
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10. Delaktighet i inférandet av matrisor ganisationen

Delaktighet i inférandet av matrisorganisationen

80%

70% -

60% -

50% A

40% -

30% -

20% -

10% -

0%

56%
22%
11% 11%
0%
Liten delaktighet Ganska liten | Varken delaktig eller Ganska delaktig Delaktig
delaktighet odelaktig

Merparten av respondenterna anser att de haft en ganska liten delaktighet av inférandet av
matrisorganisationen i Minelco. Endast ett fétal anser att de varit ganska delaktiga i

inforandet.
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6. Analys och slutsats

| detta kapitel analyserar vi och drar slutsatser av vart empiriska arbete. Vi anvander oss av var
analysmodell som baseras pa uppsatsens syfte och som skall hjélpa oss att kunna besvara
uppsatsens forskningsfragor.

6.1 Varfor har foretagsledningen valt att infora en matrisor ganisation?

Till vér forsta forskningsfrdga har vi genomfort interviuer med utvalda respondenter i
foretagsledningen. Vi har i intervjun framfor alt velat fa fram motiven till féretagets valda
organisationsform. Vid intervjun bad vi respondenterna ta ut de viktigaste faktorerna till att
foretaget inforde en matrisorganisation. Dessa faktorer var enligt foretagets VD och foretagets
ekonomichef:

béttre resursutnyttjande
hogre effektivitet
minskade kostnader
storre flexibilitet

Avsikten med denna del av analysen &r att jdmfora de faktorer som foretaget tagit hansyn till vid
valet av organisationsform ur ett teoretiskt perspektiv. Vi vill undersbka om motiven till valet
Overensstammer med de fordelar som organisationsformen ger enligt vad tidigare forskning
kommit fram till. Har nedan i figur 6.1 askadliggors den analysmodell vi har utformat for att
|&ttare kunna analysera vart material.

Okad forstéelse hur en matrisorganisation

fungerar
\

Teoretiskt perspektiv

Motiv till vald Fordelar och nackdelar
organisationsform med organisationsformen

Figur 6.1 Uppsatsens analysmodel

Genom Minelcos uppkdp av Frank & Schulte Minerals fick Minelco olika organisations
strukturer inom foretaget. Det blev darfor av stor vikt att organisera om foretaget for att alla
skulle arbeta pa samma sétt. Vid valet av organisationsform togs i beaktande bade hur Minelco
varit organiserad fore uppkopet och hur de nya bolagen var organiserade. Framfor allt hade
Minelco i dtanke hur de ville att koncernen skulle fungera som helhet. Andersson (1994) menar
att man kan se en organisation som ett redskap for att samordna ett antal méanniskors
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anstrangningar att nd ett visst mal. Enligt Mintzberg et al (2003) situationsteori & den basta
organisationsformen for en organisation beroende av vilken situation den befinner sig i. Genom
att foretaget fore uppkopet redan arbetade internationellt i en vé fungerande matrisorganisation
tror vi att det hade stor tyngd i valet av organisationsform.

| en organisk organisationsform menar Burns och Stalker (1961) att arbetsmetoder och rutiner
kontinuerligt utvecklas och omdefinieras pa grund av att organisationen som sadan befinner sig i
en stark foranderlig omvérld. Matrisorganisationen ar ett typiskt exempel pa en organisk
organisationsform. Genom att Minelco agerar pa en internationell marknad dar forutsattningar
snabbt kan andras tror vi att matrisorganisationen kan |dmpa sig sérskilt va for foretaget genom
att den bland annat utvecklar hdg flexibilitet.

Minelcos tanke med organisationsforandringen var att koncernen som helhet skulle fa en mer
effektiv forsaljningsapparat. For Minelco & det viktigt att koncernen ska kunna nyttja sin egen
expertis béttre och slippa dubblera resurser. | Minelco kan det till exempel | ett av foretagen
finnas mycket kunskap om ett visst marknadsomrade. Denna kunskap vill foretaget kunna nyttja
mer effektivt genom att vid forsadjning till andra lander kunna "rulla ut” detta koncept via andra
foretag i koncernen. Bakka et al (1993) menar att de manskliga resurserna kan nyttjas pa ett mer
ekonomiskt sdtt i en matrisorganisation da resurser i organisationen blir specialiserade och kan
vid behov anvéndas inom hela organisationen. Detta medfér att matrisstrukturen dven utvecklar
flexibilitet. Att ha ett bra resursnyttjande inom foretaget a av stor vikt for foretagsledningen,
nagot som kanske inte tidigare hade uppnétts i de forvarvade bolagen, men som Lindvall hoppas
kunna uppna med matri sorgani sationens struktur.

Genom att kunna nyttja foretagets resurser béttre tror Minelco att man &en kommer att kunna
gobra kostnadsbesparingar i foretaget. En fordel med matrisorganisationen enligt Numerof och
Abrams (2002) & att den kan pressa ner kostnader genom att man slipper dubblera resurser.
Resultatet blir ett mer effektivt anvandande av ett foretags specialistresurser. Detta i sin tur gor
att organisationen blir mer kostnadseffektiv. Lindvall pekar pa att genom att effektivisera inom
foretaget kommer &ven kostnader att paverkas och minska pasikt. Vi tror att kostnadernai borjan
av organisationsforandringar kan 6ka ganska dramatiskt innan man har arbetat in sig pa nya
rutiner. Dessa kostnader tror ocksa vi med tiden kan minska, men har & det nog viktigt att ha en
standig kontroll inom foretaget for att kostnaderna inte ska dra ivag & ett felaktigt hall. Ett
exempel kan vara att man begransar antalet moten sa att de inte blir for manga.

Sammanfattning

Nar man tittar pa de faktorer som varit mest avgorande for Minelco i valet av organisationsform,
béttre resursutnyttjande, hogre effektivitet, minskade kostnader samt storre flexibilitet, si anser vi
att dessa faktorer dverensstammer val med den tidigare forskning som visar pa de fordelar som
matrisorganisationen kan ge. Till exempel var det en viktig faktor for foretagsedningen att kunna
fa ett battre resursutnyttjande och i och med det dven en hogre effektivitet. Detta patalar aven
manga forskare vara en av de dstorsta forddarna med organisationsformen. Aven
matrisstrukturens uppbyggnad att arbeta ndra varandra med mycket kommunikation och stort
informationsflode gor att en béttre effektivitet kan uppnds ldttare. Minelco har ett stort
informationsflode genom sina manga tdta méten. Har kan man till exempe tillsammans
medverka till att de resurser som finns inom foretaget fordelas pa ett effektivt satt. Samtidigt

31



Analysoch dutsats

mojliggor de frekventa métena att information snabbt ndr ut och att beslut for forandringar kan
ske snabbare, vilket &r viktigt i den foranderliga omvérld som Minelco befinner sigi.

6.2 Hur uppfattasi foretaget defordelar och nackdelar som finns med
or ganisationsfor men?

For att fa svar pa var andra forskningsfraga har vi skickat ut enkéter till samtliga enhetschefer i
organisationen. Avsikten med denna del av analysen &r att jamfora enkétsvaren med teorin for att
se om skillnader finns mellan teori och de i organisationen upplevda for- och nackdelar med
organisationsformen. Om mgjligt vill vi aven forsbka forklara vad eventuella skillnader i
uppfattning inom foretaget om organisationsformen kan bero pa Héar nedan i figur 6.2
askéadliggors uppsatsens analysmodell for dennadel av analysen.

Okad forstaelse for hur en matrisorganisation

fungerar
\

Teoretiskt perspektiv

MOt.iV t.i” vad Fordelar och nackdelar
organisationsform med

or ganisationsfor men

Figur 6.2 Uppsatsens analysmodel

6.2.1 Resursutnyttjande

Enkéaten visar att enhetschefernai organisationen & ganska eniga om att matrisorgani sationen ger
ett battre resursutnyttjande. Ett béttre resursutnyttjande ar ocksa enligt Bostrom en av de storsta
fordelarna med matrisorganisationen och samtidigt en av anledningarna till varfor féretaget valt
en matrisorganisation. Han menar att i och med matrisen kan de resurser som finns i foretaget
nyttjas pa ett effektivare sétt. Forskare som Bakka et a (1993), Knight (1976) och Numerof och
Abrahms (2002) anger ocksa béttre resursutnyttjande som en av fordelarna med matrisen.
Samstammigheten hér tror vi kan bero pa att det & relativt enkelt att se fordelarna med matrisens
Sétt att hantera resurser och att man ganska snabbt kan se resultatet av att organisera foretaget pa
dettavis.

6.2.2 Effektivitet

Pa denna punkt kan man se att en stor del av enhetscheferna anser att effektiviteten har blivit
nagot béttre genom organisationsforandringen. Dock anser anda flertalet att den inte medverkat
till vare sig béttre eller samre effektivitet. Att det skiljer sig pa denna punkt bland enhetscheferna
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kanske kan bero paatt de dnnu inte arbetat tillrackligt 1ange i denna organisationsform for att fullt
ut kunna se en eventuell forbattring av effektiviteten. Det tror vi dock kan komma att utronas pa
sikt. Vi tror ven att effektiviteten kan vara en av de svarare parametrarna att mata i ett foretag.
Enligt Bruzelius och Skarvad (2000) staller matrisorganisationen krav pa att resultat av olika
beslut och dtgérder kan métas pa ett " matrisméssigt” sitt. Resultat maste kunna métas saval i de
olika matrisdimensionerna som i varje knutpunkt mellan divisionerna. Av detta kan man dra
slutsatsen att det &r viktigt att foretaget har verktyg som magjliggor métning samt uppfoljning
inom relevanta omraden som till exempel effektivitet.

6.2.3 Kostnader

En overvégande del av enhetscheferna & osékra pa om matrisorganisationen i Minelco ger
minskade kostnader eller g. Ingen av respondenterna anser att organisationsformen bidragit till
att sanka kostnaderna. Kostnaderna inom foretaget & nagot som flera forskare tar upp som en
riskfaktor inom denna strukturform. Minzberg (1993) och Barlett och Ghoshal (1998) menar att
en nackdel med matrisstrukturen & att den kan Oka foretagens administrativa kostnader
dramatiskt. Har tror vi att kostnaderna i borjan av organisationsforandringar kan Oka ganska
dramatiskt innan man har arbetat in sig pa nya rutiner. Lindvall menar dock att tanken med
organisationsforandringen &r att man bland annat skall fa en effektivare forsaljningsorganisation,
vilket i slutdndan aven innebér kostnadsbesparingar.

6.2.4 Flexibilitet

Betraffande flexibiliteten anser den dvervagande delen av enhetscheferna att matrisstrukturen ger
en Okad flexibilitet i organisationen. Bostrdm menar att en anledning till att Minelco inférde en
matrisorganisation var att den 6kar flexibiliteten i organisationen bland annat genom att foretaget
kan nyttja sin egen expertis pd manga omraden. Vi tror att en okad flexibilitet & en parameter
som man enkelt och ganska snabbt kan se resultatet av i en organisation, vilket &ven
enhetschefernas svar tyder pa.

6.2.5 Ansvarsomraden

Endast ett fétal av enhetscheferna anser att det finns tydliga ansvarsomraden i organisationen. En
overvéagande del anser att det & ganska otydliga ansvarsomraden. Detta visar pa vad manga av
forskarna menar & en av huvudkonflikterna i matrisorganisationen - otydliga ansvarsomraden.
Numerof och Abrahams (2002) menar att hur tydliga beskrivningar samt forvantningar som an
sétts upp kommer det altid att finnas grd zoner i en matrisorganisation. | Minelco &r
organisationen insatt i ett organisationsschema dar foretagens samt affarsomradenas
ansvarsomraden finns definierade. Dessa ansvarsomraden ar dock pa en 6vergripande niva vilket
kan vara orsaken till att de flesta av enhetscheferna anser att oklarheter rader om vilka
ansvarsomraden som finns och hur de &r uppdel ade.

6.2.6 Ledningsarbete

Pa denna fréga varierar asikterna ganska mycket. Nastan halften av enhetscheferna anser att
ledningsarbetet & tydligt i organisationen men nastan lika manga anser att ledningsarbetet ar
ganska otydligt. Har kan man fraga sig hur det kommer sig att ledningsarbetet upplevs s olikai
organisationen. Vill man inte ta till sig ledningens arbete eller paverkar och arbetar ledningen
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olika mot olika enheter. Bruzelius och Skérvad (2000) anser att matrisorganisationen stéller stora
krav pa ledningen i den organisation som nyttjar organisationsformen. Numerof och Abrahms
(2002) menar att det kan vara svart for ledningen att ha en tydlig kommunikation i olika grupper.
| matrisstrukturens ledarskap & det viktigt med en effektiv kommunikation for att forsékra att de
olika grupperna kommer att arbeta sammanhangande mot det slutgiltiga resultatet. | intervjun
med Minelcos ledning framkom att Minelco gjort en dvergripande afféarsutvecklingsplan for de
narmaste aren. Denna plan skall vara som ett slags styrdokument for hur foretaget skall arbeta
med olika fragor framover. Detta har man kanske inte i Minelcos ledning kommunicerat ut i
organisationen tillrackligt tydligt eftersom det finns stora skillnader i asikter om ledningens
arbete. Att det i organisationen forekommer manga olika ledningsgrupper tror vi ocksa kan
upplevas som otydligt och gora det svarare att se den rodatraden i ledningsarbetet.

6.2.7 Bedlutsprocesser

Nér det gdler beslutsprocesser anser en Overvagande del av enhetscheferna att det & ganska
korta beslutsprocesser inom organisationen. Bade Bakka (1993) och Knight (1976) anser att
genom de frekventa kontakterna mellan enheterna sprids information inom organisationen och
gor att den snabbare nar ut till de manniskor som bor ta del av den. Genom detta menar Bakka
och Knight kan beslut tas snabbare och férandringar i givna situationer kan snabbt bli omférda
till forandringsplaner som man sedan agerar utifran. | Minelco har man tydligen lyckats med att
skapa relativt korta beslutsprocesser i organisationen. For att en sa stor organisation skall kunna
fungera tillfredstallande tror vi att det & en forutséttning att beslutsvagarna inte & alltfor langa
och krangliga. Man kan nog anse att det & som Bostrom menar i intervjun att Minelcos
organisation inte &r byrakratisk.

6.2.8 Befattningsbeskrivningar

Flertalet av enhetscheferna anser att det & ganska otydliga befattningsbeskrivningar. | Minelco
finns det i dagslaget Oversiktliga beskrivningar pa befattningar och ansvarsomraden men dessa
maste definieras béttre enligt Bostrom. For detaljerade befattningsbeskrivningar tror dock varken
Lindvall eller Bostrom pa utan de vill istdllet utforma nagon slags mabeskrivning, dar det
framgar vad som forvantas. Detta for att kunna skapa en storre flexibilitet inom organisationen.
Faran med alltfor otydliga befattningsbeskrivningar tror vi kan vara att det |att kan skapa
osakerhet och forvirring i organisationen. En grundlig definition av nyckelroller och befattningar
inom organisationen menar Knight (1976) & betydande for att fa en matrisorganisation att
fungera. Johnson och Scholes (1999) menar att just bristen av klara roll- och ansvarsdefinitioner
kan ge upphov till manga konflikter som organisationen maste kunna handskas med. Har kanske
foretagsl edningen maste fundera 6ver om det skulle vara mer fordelaktigt for foretaget att ta fram
tydligare befattningsbeskrivningar an de malbeskrivningar som &r tankta att utformas.

6.2.9 Definition av organisationens syfte och mal

En klar magjoritet av enhetscheferna anser att det finns ganska tydliga definitioner av
organisationens syfte och mal. Har har enligt respondenterna Minelco lyckats bra med att
definiera organisationens syfte och mal. Detta kan bero pa att foretaget nyligen dagits samman i
och med forvarvet och att man darigenom definierat syfte och ma i klara termer.
Organisationsforandringen har ocksa medfort att foretaget har fokuserat pa vad som behover
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atgardas i organisationen, som till exempel att fatill stand en effektivare forsaljningsorgani sation.
Den affarsutvecklingsplan som foretagets ledning tagit fram bidrar ocksa till att tydliggora syfte
och mal i organisationen. Enligt Numerof och Abrahms (2002) méaste man for att lyckas med en
matrisstruktur tydligt definiera organisationens syfte och mdl.

6.2.10 Delaktighet i infOrandet av matrisorganisationen

Den overvigande delen av enhetscheferna anser sig inte ha varit delaktiga eler ganska lite
delaktiga i inférandet av matrisorganisationen. Lindvall bekraftar att delaktigheten inte har varit
speciellt stor bland enhetscheferna i géva valet och utformningen av strukturen. Bartlett och
Ghoshal (1998) poangterar att hogsta ledningen bor téanka pa ett annorlunda sétt for att kunna
infora en matrisstruktur. Istéllet for att paborja forandring av organisationsform & det mer
effektivt att inleda forandringen inom organisationens psykologi — det sétt pa vilket chefer tanker
och agerar. Det & viktigt att bygga relationer mellan nyckelcheferna i organisationen. Aven om
delaktigheten inte varit stor vid gava inférandet av matrisorganisationen tror vi att Minelco idag
genom deras regelbundna méten med enhetschefer bygger upp och underhaller relationer dem
emellan.

Sammanfattning

Né&r vi har undersokt hur enhetscheferna uppfattar de fordelar och nackdelar som finns med
organisationsformen har svaren varierat en del. Av enhetschefernas svar kan vi utldsa att de flesta
anser att foretaget har fatt en Okad flexibilitet, ett béttre resursutnyttjande samt en nagot dkad
effektivitet. Vad géller minskade kostnader & det inte lika manga av respondenterna som anser
att kostnaderna har minskat i den nya matrisorganisationen. Vi tror att detta kan bero pa att
minskade kostnader och tkad effektivitet kan ta langre tid att se effekter av ute i organisationen,
till skillnad mot resursutnyttjande och flexibilitet.

Vad gdler definition av organisationens syfte och ma kan vi i understkningen se att
respondenterna anser att dessa & ganska tydliga och fungerar relativt tillfredsstéllande.
Betréffande ledningsarbetet har svaren varierat en del, hé tror vi att de manga olika
ledningsgrupperna kan gora att mangai organisationen upplever ledningsarbetet som otydligt. Att
besl utsprocesserna anses korta av en stor del av respondenternatror vi bland annat kan bero pa att
matrisstrukturen inte & en byrakratisk organisationsform.

Det som har upplevts som mest negativt av enhetscheferna i undersokningen & oklara
ansvaromraden och otydliga befattningsbeskrivningar. Har har vi uppfattat det som att ledningen
i foretaget inte vill ha alltfor tydliga beskrivningar for att pa sa sitt kunna fa en storre flexibilitet.
Vi tror dock att det & av stor vikt for foretaget att tydliggora bade ansvarsomraden och
befattningsbeskrivningar béttre for att bland annat kunna undvika oklara forvéntningar och
framtida konflikter. Avslutningsvis anser vi att enhetschefernas uppfattning om de férdelar och
nackdelar som finns med matrisorganisationen i Minelco stdmmer va Gverens med tidigare
forskning om vilkafordelar och nackdelar med dess effekter som en matrisorgani sation kan ge.

35



Diskussion

7 Diskussion

| detta kapitel avslutar vi var uppsats med en diskussion samt ger vara rekommendationer till det
under sokta foretaget. Kapitlet avslutas med rekommendationer till fortsatt for skning.

Det finns manga olika satt att utforma en organisation men for alla foretag géller det att hitta den
organisationsform som bast passar for att kunna na de ma foretaget satt upp. Att byta
organisationsform & inte helt friktionsfritt. Annu svérare kan det kanske vara att byta
organisationsform i samband med ett foretagsforvarv som & falet med vart
undersokningsforetag. Minelco har i och med foretagsforvarvet vuxit fran ett litet foretag med ca
20 anstéllda till en stor koncern med ca 400 anstéllda i olika lander. Detta har medfért att
foretaget idag har manga olika foretagskulturer och nationaliteter under sammatak. Vid en sddan
stor férandring maste man ha forstéelse for att manga olika problem kan uppkomma och att det
kanske inte & sa enkelt att fa en ny organisationsform att fungera pa en gang. Men man kanske
inte altid enbart skall fokusera pa organisationsformen i ett foretag utan lika viktigt tror vi det &
att samspelet mellan manniskorna i organisationen fungerar tillfredstdllande. Lawrence och
Lorsch (1969) anser att det inte finns ndgra patentldsningar for hur foretag bor organiseras och
Bartlett och Ghoshal (1990) menar att det viktigaste i en organisationsutformning inte ar att
designa den mest eleganta strukturen utan att behdla individuella formagor och motivera hela
organisationen att tillsammans arbeta i en komplicerad och dynamisk omgivning.

| var understkning framkommer att man i organisationen uppfattar de fordelar och nackdelar som
finns med strukturformen pa olika sétt. Vi tror att det galler for foretaget att skapa en bra och
Oppen kommunikation med samspel mellan enhetschefer och féretagsledning for att kunna ta
tillvara pa de fordelar som en matrisorganisation kan ge. Det & é&ven viktigt, anser vi, att
enhetscheferna & medvetna om att mycket av arbetet i organisationen handlar om att kunna se,
forsta och darigenom kunna nyttja de resurser som finnsi hela organisationen pa béasta sétt. Nagot
som vi aven tycker man bor hai dtanke &r att matrisstrukturen i foretaget i dagslaget &r relativt
nyinford och att vissa asikter med tiden bade kan komma att forstarkas och férandras.

Syftet med var uppsats &r att oka forstaelsen for hur en matrisorganisation fungerar i ett foretag.
Genom att undersoka varfor ett foretag har valt att inféra en matrisstruktur och genom att
undersoka hur organisationsformen uppfattas i foretaget anser vi att vi har uppnatt vart syfte.
Avdlutningsvis vill vi némna nagra tankvéarda ord en av respondenterna skrev i sitt enkétsvar och
som vi tycker stammer valdigt bra;

" In the end if you have the right people you can make any structure successful”.

7.1 Rekommendationer till foretaget

Vi tycker det & viktigt att Minelco uppmarksammar de omraden inom fOretaget dar svagheter har
framkommit i undersokningen. Da tanker vi framst pa att det ytterligare kan tydliggoras vilka
ansvarsomraden som finns och hur langt de strécker sig. For att undvika osdkerhet mellan
medarbetarna i organisationen tror vi ocksa det & bra om befattningsbeskrivningarna blir mer
utforliga an i dagddget. 1 undersokningen var uppfattningen om ledningens arbete vadigt
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varierande. For att tydliggora ledningsarbetet battre kan foretaget titta narmare pa hur bland annat
kommunikationsprocessen fungerar inom organi sationen samt se dver antal et ledningsgrupper.

7.2 Fortsatt forskning

Under uppsatsens gang har manga tankar och idéer vuxit fram om vad som skulle vara intressant
att studera vidare om inom a&mnet. Vi tycker att det skulle vara sarskilt intressant att enskilt
studera vissa omrdden djupare som till exempel beslutsprocesser, ansvarsomréden eller
kommunikationsprocessen i organisationen. Vi tror ocksa att det skulle vara av intresse att utfora
en liknande undersbkning som denna langre fram i tiden for att se hur organisationsformen
uppfattas och fungerar da
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Bilaga 1

Intervjuguide

1. Fakta om foretaget

Namn

Etablerings &r
Verksamhet

Antal anstéllda
Omséttning

Bakgrund till forvéarvet
Verksamhet i andra lénder
Dotterbolag

2. Fragor angdende valet av organisationsform
e Vilkavar deviktigaste faktorernavid valet av organisationsform?
e Var andra organisationsformer aktuella?
e Vilkaanser ni varade storsta fordelarna med matri sorgani sationen?
e Vilkaanser ni vara de storsta nackdel arna med matrisorgani sationen?
e Hadeni en plan for hur inférandet/uppbyggnaden av matri sorgani sationen skulle ske?
e Har inforandet skett stegvis?
e Anser ni att inférandet/uppbyggnaden har fungerat smidigt?
e Har ni tydliga befattningsbeskrivningar och ansvarsomraden?
e Lednings- och beslutsprocesser — hur fungerar de? Ar ni nojda? tidskravande?
e Har ni planerat hur samarbetet mellan cheferna pa de olika matrisaxlarna skall fungera?
e Har ni upplevt att det & svart att fain ett matristankande i organisationen?
e Har ni forberett/introducerat erachefer att ténkai matristermer?
e Anser ni att matrisorganisationen gor att resursernai foretaget nyttjas mer effektivt?
e Anser ni att matrisorganisationen ger foretaget mojlighet till storre flexibilitet?

e Anser ni att ni har tydligt definierat organisationens syfte och ma?



Bilaga 2

Enkéat angaende den valda organisationsformen i Minelcokoncernen.

Hur anser Ni att foljande pastadenden 6verensstammer med matrisorganisationen i Minelco?

Markera med fetstil det alternativ som bast dverensstammer med Er uppfattning.

10.

Samre resursutnyttjande

Minskad effektivitet

Okade kostnader

Minskad flexibilitet

Otydliga ansvarsomraden

Otydligt ledningsarbete

. Langa beslutsprocesser

Otydliga befattnings-
beskrivningar

. Otydliga definitioner av

organisationens syfte &
mal

Liten delaktighet i inférandet
av matrisorganisationen

Tack for er medverkan.
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@)

@

(1)

(1)

@)

@)

)

)

)

)

)

)

)

)

)

)

®)
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(4)
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()

®)

(©)

(5)

(®)

©®)

Béttre resursutnyttjande

Okad effektivitet

Minskade kostnader

Okad flexibilitet

Tydliga ansvarsomraden

Tydligt ledningsarbete

Korta beslutsprocesser

Tydliga befattnings-
beskrivningar

Tydliga definitioner av
organisationens syfte &
mal

Stor delaktighet i inforandet
av matrisorganisationen



Bilaga 3

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.

10.

Bad use of resources

Decreased efficiency

Increased costs

Decreased flexibility

Indistinct field of responsibility

Indistinct management task

Long decision making processes

Indistinct job description

Indistinct definitions of the

organizations aim and goal

Little participation in the
introduction of the matrix
organization

Thank you for your participation.
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©®)

®)
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Good use of resources

Increased efficiency

Decreased costs

Increased flexibility

Distinct field of responsibility

Distinct management task

Short decision making processes

Distinct job description

Distinct definitions of the

organizations aim and goal

Much participation in the
introduction of the matrix
organization





