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Formáli 

Þessi ritgerð er 30 (ECTS) eininga lokaverkefni til meistaraprófs í stjórnun og 

stefnumótun við Viðskiptafræðideild Háskóla Íslands. Leiðbeinendur ritgerðarinnar eru 

Magnús Ólafsson lektor og Gylfi Dalmann Aðalsteinsson dósent. Þeim eru færðar bestu 

þakki fyrir frábæra aðstoð og góð ráð. 

 Eigindleg rannsóknaraðferð var notuð til að kanna leiðtogahætti 

millistjórnenda á Landspítala. 

 Ég vil þakka meðrannsakendum rannsóknarinnar kærlega fyrir þátttöku. Þá 

vil ég þakka samstarfsmönnum mínum liðlegheit og stuðning á meðan rannsókn stóð. 

Að lokum vil ég þakka fjölskyldu minni fyrir frábæran stuðning í gegnum námið sem og 

allt annað sem ég geri. 
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Útdráttur 

Megintilgangur verkefnisins var að skoða leiðtogahætti stjórnenda á Landspítala og 

hvað má læra af þeim. Skoðað var hvaða aðferðum stjórnendur beita við lausn 

viðfangsefna á Landspítala. Eigindleg rannsóknaraðferð var notuð þar sem 

fyrirbærafræði Vancouver-skólans var lögð til grundvallar. Tekin voru viðtöl við 12 

einstaklinga, yfirlækna og deildarstjóra á Landspítala. Þátttakendur, einnig nefndir 

meðrannsakendur, teljast til sama stjórnunarlags innan stofnunarinnar. 

Í kenningum um leiðtogahætti er leitast við að útskýra hvað mótar þá. Kenningar 

um atferli (aðgerðaforysta / umbreytingarforysta) og umhverfi (aðstæðukenning / 

óvissukenning) eru þar veigamiklar. Innan annarra kenninga er sjónum beint að 

persónulegum þáttum leiðtogans (ósvikin forysta / kenningin um mikilmennið / 

eiginleikakenningin). Fjallað er um líkön og matsaðferðir (leiðtogagrindin / LPC líkan 

Fiedler)  sem  að meta styrkleika stjórnenda. Sett er fram greiningarlíkan sem notað er 

til að greina þá þætti sem einkenna farsæla leiðtoga. 

Ljóst er að starf millistjórnenda á Landspítala er margþætt. Niðurstöður benda til 

þess að stjórnunarstíll þeirra sé ósvikinn en mest áhersla er lögð á mannauðsmál og fer 

mestur tími vinnu þeirra í samskipti við starfsmenn. Millistjórnendur Landspítala leggja 

mikla áherslu á þróun skipulagsheildarinnar og að leiða hana í átt að sameiginlegum 

markmiðum. Lögð er áhersla á ná þeim markmiðum með góðum samskiptum og að 

mæta þörfum starfsmanna. Leiðtogar beita þar kænsku, innsæi og ígrundun til að draga 

fram styrkleika skipulagsheildarinnar og draga úr veikleikum hennar. 
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,,Þú mætir sérhverju verkefni af góðum 
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1 Inngangur 

Þessi meistararitgerð er 30 eininga verkefni í náminu Stjórnun og stefnumótun við 

Viðskiptafræðideild Háskóla Íslands. Í þessum inngangskafla verða tilgreindar 

bakgrunnsupplýsingar varðandi rannsóknina, tilgangur hennar og hugmyndafræði sem 

lögð er til grundvallar. Meginhugtök verða skilgreind og hugmyndir á bak við 

rannsóknarspurningu kynntar. Þá verður einnig fjallað um gildismat rannsakanda, 

takmarkanir rannsóknar og uppbyggingu. 

 

1.1 Bakgrunnsupplýsingar 

Leiðtogafræði hafa lengi verið viðfangsefni fræðimanna. Vísindalegar rannsóknir með 

gagnreyndum niðurstöðum á leiðtogahlutverki hófust þó ekki fyrr en á tuttugustu 

öldinni. Þrátt fyrir fjölmargar skilgreiningar á leiðtogahlutverki og forystu, hefur verið 

sagt að það sé eitthvert mest rannsakaða fyrirbæri á síðari árum, en þrátt fyrir það er 

það fyrirbæri sem við höfum hvað minnstan skilning á (Daft og Lane, 2007). Leiðtogar 

bera oft mikla ábyrgð og ef skipulagsheildir ná ekki markmiðum sínum er það yfirleitt 

leiðtoginn sem ber ábyrgð þegar upp er staðið. Leiðtogar eru því oft dæmdir af verkum 

sínum (Giessner og Knippenberg, 2007). Flestir fræðimenn eru sammála um það að 

hlutverk leiðtogans er mjög margþætt. Hann þarf að taka ákvarðanir, eiga auðvelt með 

samskipti og sjá um að upplýsingaflæði sé tryggt til allra þeirra sem í kringum hann eru. 

Leiðtogar hafa mikil áhrif á starfsmenn sína og eru oft og tíðum fyrirmyndir. Einnig eru 

leiðtogar mikilvægur lykilþáttur í velgengni eða árangri skipulagsheilda (Lussier og 

Achuca, 2009). 

Leiðtogar geta oft verið miklir áhrifavaldar þegar starfsmenn eru undir álagi í 

starfsumhverfi og lausna er þörf. Leiðtogastíll skiptir ekki síst miklu máli til að stuðla að 

hvetjandi starfsumhverfi. Að hafa leiðtoga sem hægt er að treysta á, getur hlustað og 

skilið þarfir starfsmanna er mikilvægt til að stuðla að vellíðan starfsmanna (Nielen og 

Munir, 2009). Mikilvægt virðist vera fyrir leiðtoga að stuðla að góðum starfsanda, 

þægilegu vinnuumhverfi og vellíðan starfsmanna, þar sem margar rannsóknir benda til 

þess að slíkir þættir hafi jákvæð áhrif á starfslíðan leiðtoganna sjálfra. Aukin vellíðan í 

starfi virðist leiða af sér hæfari stjórnendur (Skakon, Nielsen, Borg og Guzman, 2010). 
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Leiðtogar og stjórnendur standa oft frammi fyrir flóknum viðfangsefnum. 

Mannauðurinn er sá þáttur sem reynir hvað mest á stjórnendur enda getur hann tekið 

mikinn tíma auk þess hve óútreiknanlegur og oft og tíðum ófyrirsjáanlegur sá þáttur er 

(Moule, Young, Albarran, Oliver, o.fl., 2011). Það getur verið vandasamt og flókið 

viðfangsefni að skynja andrúmsloft vinnustaðar og tilfinningar starfsmanna. Vanlíðan og 

óánægja starfsmanna er oft og tíðum ekki augljós og þá reynir á leiðtogann að greina 

slíka þætti og vera starfsmönnum innan handar. Leiðtogi þarf að skilja þær 

margbreytilegu tilfinningar sem starfsmenn hafa og hjálpa þeim að koma þeim í réttan 

farveg. Þá getur verið mikilvægt fyrir leiðtogann að hafa ákveðnar áætlanir um það 

hvernig bregðast skuli við mismunandi aðstæðum sem krefjast lausna þegar kemur að 

mannauðsmálum (Thiel, Connelly og Griffith, 2012). 

 

1.2 Tilgangur rannsóknar og vísindalegur ávinningur 

 

Rannsókn þessari er ætlað að skoða/kanna viðhorf, sýn og líðan stjórnenda á 

Landspítala. Tólf einstaklingar úr hópi yfirlækna og deildarstjóra tóku þátt í rannsókninni 

en þeir teljast til millistjórnenda á Landspítala og innan sama stjórnunarlags samkvæmt 

skipuriti. Tilgangur rannsóknarinnar er að öðlast innsýn í reynslu þeirra og upplifun af 

leiðtogahlutverkinu innan spítalans og setja það í samhengi við eldri rannsóknir og 

kenningar. Einnig er markmiðið að kanna hvers konar stjórnunarstíll er ríkjandi og greina 

hvernig stjórnendur takast á við krefjandi viðfangsefni. Rannsakanda þótti áhugavert að 

kanna hvað farsælir stjórnendur gera til þess að skapa starfsmönnum gott 

vinnuumhverfi og hvernig þeir leysa úr krefjandi þáttum. Einnig þótti fróðlegt að skoða 

hvaða þættir starfsins reyna mest á stjórnendurnar. 

Ávinningur af rannsókninni er sá að skoða hvernig stjórnendur Landspítala glíma við 

flókin verkefni og skapa sér og öðrum uppbyggilegt starfsumhverfi. 

 

 

 



12 

1.3 Gildi fyrir stjórnun 

 

Eitt af markmiðum rannsóknarinnar er að rýna í þætti sem gera stjórnendur að 

farsælum leiðtogum. Rannsókninni er ætlað að sýna hvernig þeir takast á við flókin 

verkefni, hvernig þeir nálgast þau og hvaða þætti starfsins þeir meta mikilvægasta. 

Skoðað er hvernig þeir stuðla að vellíðan í starfi, bæði eigin vellíðan sem og 

starfsmanna. Þá eru sérstakir þættir í stjórnunarstarfi skoðaðir, hvetjandi og hindrandi 

þættir. Þessir þættir eru teknir saman og hægt er að skoða hvaða aðferðum stjórnendur 

beita til að ná árangri. Þessir þættir gætu nýst leiðtogum framtíðarinnar til að undirbúa 

sig fyrir störf. 

 

1.4 Gildi fyrir Landspítala 

 

Þar sem allir þátttakendur koma úr röðum millistjórnenda á Landspítala gefur þessi 

rannsókn öðrum stjórnendum sem og starfsmönnum tækifæri til að öðlast dýpri skilning 

á störfum þessara lykilstjórnenda innan spítalans, það er deildarstjóra og yfirlækna. 

Niðurstöður rannsóknarinnar leiða í ljós hvaða þættir þeir álíta mikilvægasta, hverjir 

taka mestan tíma og hverjir eru flóknastir. Hægt er að nota niðurstöður til að sjá hvaða 

málefni eru stjórnendum mest hugleikin auk þess sem þetta gefur stjórnendum á 

Landspítala sem og öðrum stjórnendum tækifæri til þess að læra af öðrum. Niðurstöður 

þessarar rannsóknar og hugmyndir um það hvernig starfsumhverfi stjórnenda 

stofnunarinnar raunverulega er, gætu verið hagnýtar upplýsingar við framtíðarskipulag 

stjórnendaumhverfis innan spítalans. 

 

1.5 Hugmyndafræðileg umgjörð 

 

Eigindleg rannsóknaraðferð var notuð til þess að safna, greina og vinna úr gögnum 

rannsóknarinnar. Hugmyndafræðin eða aðferðafræðin sem notuð var er fyrirbærafræði 

Vancouver-skólans. Sú hugmyndafræði er vel til þess fallin að auka skilning rannsakanda 

á því viðfangsefni sem er til skoðunar. Í samstarfi við framkvæmdastjóra hjúkrunar og 
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framkvæmdastjóra lækninga á Landspítala, leiðbeinanda og ábyrgðarmann rannsóknar 

voru valdir tólf stjórnendur til þátttöku, úr millistjórnendalagi spítalans, úr hópi 

deildarstjóra og yfirlæknar. Allir þátttakendur eru í sama stjórnunarlagi samkvæmt 

skipuriti stofnunnar. Upplýsingasöfnun byggði á samtölum við þátttakendur. Hvert 

samtal tók um eina klukkustund og var hljóðritað og síðan unnið úr því samkvæmt þeirri 

aðferðafræði sem lögð var til grundvallar. Leiðarljós (viðauki 1) með upplýsingum um 

möguleg áhersluatriði í samtali var sent til þátttakenda um það bil tveimur vikum fyrir 

samtöl. 

 

1.6 Meginhugtök 

 

Stjórnandi: Þó hugtökin stjórnandi og leiðtogi séu nátengd, er ekki hægt að fullyrða að 

þau merki það sama. Samkvæmt Collins (2009) horfa stjórnendur meira á stöðugleika, 

skipulag og virkni. Þeir setja fram skipulag og áætlanir og manna störf á viðeigandi hátt. 

Einnig fylgast þeir með niðurstöðum og koma með lausnir á viðfangsefnum. 

 

Leiðtogi: Leiðtogi einblínir á sveigjanleika, nýsköpun, samhæfingu og aðlögunarhæfni. 

Hann leggur áherslu á mannauð og reynir að fá einstaklinga til að sammælast um 

mikilvægi verkefna (Collins, 2009). 

 

Vellíðan: Vellíðan er hugtak sem hefur verið mikið til umfjöllunar út frá heimspekilegu 

sjónarmiði. Hugtakið útskýrir hvað sé hverri manneskju hollt og gott og veitir henni 

ánægju (Crisp, 2006). Hægt er að segja að hugtakið vellíðan og hvað í henni felst sé í 

sífelldri endurskoðun og að skilgreiningin breytist jafnhliða því (Ryff, 1989). Áhrif 

stjórnenda á líðan starfsmanna hefur verið rannsökuð og niðurstöður benda til að bein 

tengsl séu þar á milli (Scott, Colquitt, Paddock og Judge, 2010). 
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1.7 Gildismat rannsakenda 

 

Stjórnun og stjórnunarstílar hafa oft og tíðum vakið áhuga rannsakanda. Þar sem 

rannsakandi starfar innan Landspítala þótti honum áhugavert að skoða hvaða 

stjórnunarstíl stjórnendur þar hafa tileinkað sér. Út frá kenningum um leiðtogahætti og 

stjórnun voru sjónarmið 12 millistjórnenda af Landspítalanum skoðuð. Rannsóknin 

beinir sjónum að því hvernig þeir glíma við flókin viðfangefni, hvaða þættir eru 

mikilvægastir í starfi þeirra og hvernig þeir stuðla að góðu starfsumhverfi og vellíðan 

sinni sem og starfsmanna. Auk þess voru hindrandi og hvetjandi þættir í 

stjórnunarumhverfinu skoðaðir. Rannsakandi telur að niðurstöður rannsóknarinnar geti 

verið stjórnendum Landspítala gagnlegar. Vonast er til þess þeir geti notað upplýsingar 

úr rannsókninni til þess að þróa stjórnunarstíll sinn enn frekar. 

Störf rannsakanda innan Landspítala og áhugi hans á stjórnunarfræðum vöktu áhuga 

hans á því að skoða umfjöllunarefnið nánar. Landspítali er mikilvæg stofnun í íslensku 

samfélagi og því þótti rannsakanda áhugavert að leggja sitt af mörkum við þróun 

hennar. Hugleiðingar um hvernig stjórnendur Landspítala glíma við flókin viðfangsefni, 

hvernig stjórnunarstíll er notaður af leiðtogum og hvernig stjórnandi sýnir farsæld í 

starfi þóttu því kveikjan að rannsókninni og teljast til rannsóknarspurninga. 

 

1.8 Uppbygging rannsóknar 

 

Rannsókninni er skipt í sex kafla. Í fyrsta kafla eru teknar fyrir bakgrunnsupplýsingar 

rannsóknar og tilgangur hennar. Í öðrum kafla er fræðileg samantekt þar sem talað er 

um helstu leiðtoga- og stjórnunarkenningar, sérstaklega þær sem eru mikið til 

umfjöllunar í dag. Í þriðja kafla er talað um aðferðafræði rannsóknarinnar. Sagt er frá því 

hvernig eigindlegri rannsóknaraðferð var beitt og hvernig fyrirbærafræði Vancouver-

skólans lögð til grundvallar. Í fjórða kafla er farið yfir niðurstöður rannsóknarinnar. Í 

fimmta kafla eru niðurstöður rannsóknarinnar bornar saman við fræðilegar heimildir. Í 

sjötta kafla er samantekt á niðurstöðum og hagnýtt gildi rannsóknarinnar dregið fram 

auk þess sem bornar eru upp hugmyndir að framtíðarrannsóknum. 
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1.9 Leitarorð 

 

Helstu leitarorð við heimildaleit voru: Leadership, Leader, Employees, Followers, 

Management, Well-being, Complex task. 

 

1.10 Landspítali 

 

Landspítali (2009, júní)  er aðalsjúkrahús landsins og háskólasjúkrahús. Hann varð til árið 

2000 með samruna Landspítalans (Ríkisspítala) og Sjúkarhúss Reykjavíkur 

(Borgarspítalans). Spítalinn heyrir undir heilbrigðisráðherra og starfar samkvæmt lögum 

um heilbrigðisþjónustu (nr. 40, 27. Mars 2007). Á Landspítala eru sex svið; 

lyflækningasvið, skurðlækningasvið, geðsvið, kvenna- og barnasvið, rannsóknarsvið og 

bráðasvið. 

 

 

Mynd 1. Skipurit Landspítala. 
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Forstjóri er hæst settur innan stofnunarinnar. Hann heyrir undir heilbrigðisráðherra og 

fer með helstu ábyrgð. Tólf einstaklingar skipa framkvæmdarstjórn sem tekur allar 

mikilvægar ákvarðanir sem snúa að þjónustu og rekstri spítalans. Deildarstjórar og 

yfirlæknar teljast næstir í skipuritinu á eftir framkvæmdarstjórum sviðanna sex. 

Deildarstjórar og yfirlæknar hafa þríþætta ábyrgð samkvæmt starfslýsingu. Þeir hafa 

umsjón með faglegum, rekstrar- og fjárhagslegum þáttum auk þess að bera ábyrgð á 

mannauði (Landspítali, mars 2009). 

Umsjón með faglegum þætti felur í sér að tryggja gæði þjónustu og öryggi sjúklinga. 

Einnig ber stjórnendum að stuðla að viðhaldi og framþróun þekkingar. Þá bera þessir 

stjórnendur ábyrgð á starfsumhverfi á þann hátt að hvetja til mennta- og vísindastarfs. 

Starfsmannaábyrgð felur í sér að gera mannaflaáætlanir og að manna vaktir eftir 

þörfum. Starfsmannamat og starfsmannasamtöl eru í umsjá stjórnenda ásamt 

úrlausnum á ágreiningsmálum og öðrum viðfangsefnum tengdum starfsmannahaldi. 

Stjórnendur sjá um ráðningar starfsmanna og uppsagnir ef til þeirra kemur. 

Fjárhagsleg ábyrgð felur í sér gerð fjárhagsáætlana, rekstareftirlit og endurskoðun 

fjárhagsáætlana. 

 

Gildi Landspítala eru: Umhyggja – Fagmennska – Öryggi – Framþróun. 
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2 Fræðileg umfjöllun 

 

2.1 Forysta og stjórnun 

 

Forysta, hefur verið skilgreind af Hunt (2004) sem flókinn, gagnvirkur vefur sem þarf að 

spinna út frá sögulegu samhengi. Hver og einn einstaklingur hefur vafalaust sína eigin 

sýn og skoðanir á stjórnunarháttum og forystu. Bendir hann á ýmsa þætti sem snúa að 

forystu eins og til dæmis stjórnun og menningu, hugræna stjórnun og þróunarlega 

forystu, en saman mynda þessir þættir ramma í kringum skipulagsheildir. 

 Zaccaro (2007) skilgreindi eiginleika leiðtoga sem heildstætt og samþætt 

mynstur persónueinkenna. Það endurspeglar einstaklingsbundinn mun og varpar um 

leið ljósi á árangur leiðtoga í fjölbreyttum aðstæðum innan ólíkra hópa og 

skipulagsheilda. 

 Á Íslandi virðist mörgum stjórnunarstílum blandað saman. Lýðræðislegar 

stjórnunaraðferðir eru notaðar og er mikið lagt upp úr samvinnu skipulagsheildarinnar.  

Lítill munur er á því hvar skipulagsheildirnar eru staðsettar á landinu og munurinn er 

einnig lítill á milli greina (Ingi Rúnar Eðvarðsson og Guðmundur Kristján Óskarsson, 

2009). 

 Margt bendir til þess að að aðilar skipulagsheildarinnar fái að njóta sín á 

Íslandi. Það sem hefur verið talið einkenna íslenskan stjórnunarstíl eru skjót 

ákvarðanataka, ungur aldur leiðtoga, flatt skipulag fyrirtækja, óformleg framkoma og 

áhersla á frumkvæði og ábyrgð. Þá virðast stjórnendur leita til þeirra sem eru best að sér 

í tilteknum málefnum, sama hvaða stöðu viðkomandi gegnir innan 

skipulagsheildarinnar. Íslenskir stjórnendur eru oft vel menntaðir en yfirbragð íslenskra 

fyrirtækja hefur ekki þótt þroskað í augum útlendinga (Sigrún Davíðsdóttir, Þorgeir 

Pálsson, Hákon Gunnarsson, Sveinbjörn Hannesson, 2006).  

 Ásta Dís Óladóttir og Ragnheiður Jóhannesdóttir (2008) benda á að 

íslenskur stjórnunarstíll sé ekki mjög frábrugðin því sem tíðkast í nágrannalöndum 

okkar. Að vísu hefur hvert land sín einkenni sem rekja má til þjóðmenningar. Það sem 
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greinir íslenska stjórnendur frá stjórnendum í nágrannaþjóðum eru skjót ákvarðanataka, 

frábrugðnar starfsvenjur og hugmyndin um að ,,þetta reddist” er ríkjandi.  

 Innan heilbrigðiskerfisins á Íslandi, og þá sérstaklega á Landspítala virðast 

leiðtogar nýta sér þjónandi forystu og umbreytingaforystu. Það verður rökstutt í 

umfjöllun um stjórnenda- og leiðtogakenningar.  Einnig virðist ósvikin forysta ríkjandi 

meðal stjórnenda.    

 

2.2 Kenningin um ósvikinn leiðtoga 

 

Þegar minnst er á forystu í fræðigreinum nútímans sem lúta að stjórnunarfræðum er oft 

talað um ósvikna forystu (authentic leadership). Hugtakið ósvikið (authentic) er oft 

kennt við franska rithöfundinn og heimspekinginn Jean-Paul Sartre. Sartre var á þeirri 

skoðun að einstaklingar þyrftu að öðlast ósvikna tilkomu en ekki læra hana. Tók hann 

sem dæmi að einstaklingar þyrftu að upplifa meðvitundarleysi til að skilja meðvitund en 

ekki væri einungis nóg að lesa um hana. Hið ósvikna í lífi einstaklingsins er það sem hann 

upplifir en ekki það sem hann les (Charmé, 1991). Aðrir fræðimenn eins og Erickson 

(1995) og Harter (2002) eru á sama máli og leggja áherslu á að ósvikin upplifun sé 

mikilvæg bæði fyrir einstaklinginn sjálfan og samfélagið. Hugtakið ,,ósvikið” er sprottið 

úr sálfræðikenningum og er mikilvægt þegar einstaklingur leitar að hinum einna sanna 

sjálfum sér (Harter, 2002). Fræðilegur áhugi á ósvikinni forystu hefur aukist til muna 

undanfarinn áratug og hefur umfjöllun um hana aukist ört (Gardner, Cogliser, Davis og 

Dickens, 2011). 

Gardner, Avolio og Walumbwa (2005) töldu að skilgreina þyrfti betur hvað ósvikin 

forysta væri. Til þess að komast að því þurfti að spyrja nokkurra spurninga. Fimm 

aðalspurningarnar voru þessar: 

1. Hvert er hið huglæga ferli sem tengt er við ósvikna forystu? 

2. Hvernig verður hið ósvikna augljóst út frá sjálfsskoðun og hegðun leiðtogans? 

3. Hvernig geta fylgjendur skynjað og tileinkað sér hið ósvikna í fari leiðtogans? 

4. Hver er niðurstaðan þegar leiðtogar hafa áhrif á fylgjendur með ósvikinni forystu? 
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5.      Hvernig bregst ósvikinn leiðtogi við greiningu og viðbrögðum fylgjenda og  

umhverfis? 

 

Í upphafi settu Gardner, o.fl. (2005) fram atriði sem þeir töldu að væri grundvöllur að 

ósviknum leiðtoga. Sjálfsvitund og sjálfsstjórn voru þar mest áberandi þættir. Luthans og 

Avolio (2003) taka einnig æskilega kosti leiðtogans með í umræðuna þegar þeir fjalla um 

ósvikinn leiðtoga. Dæmi um slíka kosti eru siðferðislegt réttmæti, einbeiting og aðrir 

þættir. Út frá þessu mætti þó ætla að vandasamt væri að uppfylla þá þætti sem mynda 

ósvikinn leiðtoga. Gardner o.fl. álíta að svo sé ekki. Þeir benda á að allt þetta séu þættir 

sem mynda réttmæta manneskju. Út frá því ætla þeir að ef leiðtogi ætlar sér að verða 

ósvikinn og réttmætur verður hann að geta hegðað sér sem slíkur sem manneskja. Í 

öðru lagi álykta þeir að ósvikinn leiðtogi sé góður leiðtogi og geti áunnið meira en 

nokkur annar leiðtogi. Þar af leiðir að lykillinn að góðum leiðtoga felst í því að vera 

ósvikinn. Einnig bendir það til þess að ef leiðtoginn er ósvikinn sem manneskja verði 

hann betri leiðtogi. Að lokum kemur fram hjá Gardner o.fl. að það sé í raun ekki svo 

flókið að verða góður leiðtogi, það sem þarf til er að vera ósvikin og réttmæt manneskja. 

Spurningarnar fimm hér að framan eru allar í beinu samræmi við þá þætti sem mynda 

kenninguna um ósvikinn leiðtoga. Þessa þætti þarf að þekkja til að geta metið ósvikna 

forystu og áhrif hennar á skipulagsheild. Þættirnir eru: 

1. Vitund leiðtoga um eigið sjálf. 

2. Forgangsröðun á hugrænum þáttum leiðtoga sem leiða til hollustu. 

3. Hugsanaferli fylgjenda í kjölfar hegðunar leiðtoga og skynjun þeirra á 

 ósvikinni tilkomu leiðtoga. 

4. Hin raunverulegu áhrif á fylgjendur. 

5. Staðfesting leiðtogans sjálfs eftir endurgjöf fylgjenda - endurgjöf getur 

 birst á marga vegu, til dæmis í orði, verki eða hegðun fylgjenda. 

6. Innleiðing ósvikinnar menningar í skipulagsheildir. 

 

Enn fremur sögðu Avolio og Gardner (2005), að þegar rýnt er nánar í leiðtogafræðin geti 

sönn forysta skipt sköpum innan skipulagsheilda. Hún hjálpar einstaklingum að finna 
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tilgang og tengingu við starf sitt, byggir upp bjartsýni, sjálfstraust og von. Hún stuðlar 

einnig að sýnilegri ákvarðanatöku sem eykur traust leiðtoga og fylgjenda.   

 

Líkan ósvikinnar forystu og áhrifa á leiðtoga og fylgjendur 

Ilies, Morgeson og Nahrgang (2005) skoðuðu tengsl ósvikinnar forystu, trúverðugleika 

og vellíðunar. Í fyrsta lagi var ósvikin forysta skoðuð út frá tveimur þáttum vellíðunar; 

sældarhyggju og vellíðan. Annars vegar var hannað margþætt líkan ósvikinnar forystu 

sem byggði á þeim þáttum sem hafa verið leiðandi í fræðilegum kenningum um 

trúverðugleika undanfarin ár. Þeir þættir sem líkanið samanstóð af voru 

sjálfsmeðvitund, óhlutdræg vinna, ósvikin hegðun/vinnubrögð og ósvikin tengsl. Hins 

vegar voru einkenni ósvikinnar forystu skoðuð og áhrif á leiðtoga og fylgjendur þeirra. 

 

 

 

 

Mynd 2. Áhrif ósvikinnar forystu á vellíðan leiðtoga og fylgjenda. 

 

 

Á mynd 2. má sjá líkan Ilies, Morgeson og Nahrgang (2005), sem fjallar um áhrif 

ósvikinnar forystu á vellíðan leiðtoga og fylgjendur. Það gefur vísbendingar um að 
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ósvikin forysta leiði til aukinnar vellíðunar stjórnenda/leiðtoga sem endurspeglast svo í 

betri líðan starfsmanna sem hefur svo aftur áhrif á leiðtogana. Áhrifaþættirnir eru svo 

sjálfsþekking, betra innsæi í skipulagsheild, útbreiðsla jákvæðra tilfinninga, hvatning til 

jákvæðrar hegðunar, hvati til sjálfræðis og jákvæð félagsleg samskipti. Þessar kenningar 

benda til þess að stjórnendur sem huga að eigin vellíðan verði ekki einungis hæfari 

stjórnendur heldur leiði af sér hæfari starfsmenn. 

 

2.3 Umbreytingarforysta og aðgerðaforysta 

 

Hugtökin umbreytingarforysta (transformational leadership), stundum kölluð 

umbreytandi forysta, og aðgerðaforysta (transactional leadership) hafa oft verið nefnd í 

sömu andránni. Munur er þó á þessum tveimur hugtökum. 

Þegar um er að ræða aðgerðaforystu er einblínt á árangur og frammistöðu 

skipulagsheildar. Umbuna- og hvatakerfi eru áberandi innan skipulagsheilda þar sem 

notast er við aðgerðaforystu og er vald leiðtoganna ótvírætt. Aðgerðaforysta er nátengd 

valdaþrepum innan skipulagsheilda, þar sem sá hæst setti stjórnar niður á við. Því er 

ólíklegt að þeir sem eru í neðstu þrepum innan stórra skipulagheilda geti átt í miklum 

samskiptum við þá sem fara með valdið (Burns, 2003). 

Þegar fjalla er um umbreytingarforystu er aðallega horft á skipulagsheildina sjálfa og 

áhersla er lögð á þróun hennar og framför. Umbreytingasinnaðir leiðtogar mynda oft 

sterk tengsl við fylgjendur sína og geta því farið fram á hollustu og skuldbindingu 

starfsmanna við skipulagsheildir og fyrirtæki (Burns, 2003). Þar sem innan 

aðgerðaforystu er hugað mun minna að vellíðan fylgjenda og leiðtoga, því verður hér 

lögð frekari áhersla á umfjöllun um umbreytingarforystu.  

 

      Samkvæmt Trofino (2000) er umbreytingarforysta vel til þess fallin að skapa gott 

samstarf milli stjórnenda og fylgjenda. Þar eiga leiðtogar auðvelt með að koma 

hugmyndum á framfæri og samskipti milli þeirra og fylgjenda eru greiðari (Hackman og 
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Johnson, 2009). Þó tilgangur grundvallarþátta í starfi sé mikilvægur og augljós til að 

stuðla að starfsánægju benda rannsóknir til þess að svo sé ekki fullnægjandi fyrir alla. 

Innri hvatar eru ekki síður mikilvægir (Piccolo og Colquitt, 2006).  Hackman og Oldham 

(1980) settu upp líkan fyrir þá þætti sem þóttu gefa vinnunni gildi. Fjölbreytileiki, 

sjálfsmynd, tilgangur, endurgjöf og sjálfstæði þóttu allt þættir sem höfðu gildi fyrir 

starfsmenn. Rannsóknir hafa sýnt fram á að tengsl eru á milli þessara þátta í starfi og 

umbreytingarforystu (Piccolo og Colquitt, 2006). 

Arnold, Turner, Barling, Kelloway og McKee (2007) gerðu tvær rannsókn á 

kanadískum heilbrigðisstarfsmönnum með það í huga að skoða áhrif 

umbreytingarforystu á líðan starfsmanna. Í ljós kom að umbreytingarforysta viðhélt ekki 

einungis góðu sambandi og samstarfi á milli stjórnenda og starfsmanna, heldur stuðlaði 

hún einnig að aukinni gagnkvæmri vellíðan. Niðurstöður rannsóknarinnar styrktu stöðu 

umbreytingarforystu sem stjórntækis, þar sem  hún stuðlar að aukinni tilfinningalegri 

vellíðan innan skipulagsheilda. I umræðu leggja ofangreindir til að skipulagsheildir nýti 

sér slíka forystu til að auka vellíðan starfsmanna. 

 Samkvæmt rannsókn sem G. Dögg Gunnarsdóttir (2007) gerði var 

umbreytingarforysta notuð í íslenskum útrásarfyrirtækjum fram að árinu 2007. 

Stjórnendur virðast hafa verið starfsmönnum góðar fyrirmyndir auk þess að veita þeim 

umboð til athafna. Hún bendir á að aðgerðaforysta hafi þó verið notuð í bland, þar sem 

áhersla hafi verið lögð á hraða ákvörðunartöku og hugarfarið sem einkenndi stjórnendur 

var ,,þetta reddast.“ Hún telur einnig að fram komi í stjórnunarstíl stjórnendanna 

einkenni sem ekki þekkjast annars staðar. Hún dregur þá ályktun að Íslendingar hafi 

stjórnað fyrirtækjum sínum öðruvísi en gengur og gerist erlendis fram til ársins 2007. 

 

2.4 Þjónandi forysta 

 

Robert K. Greenleaf (1970) kom fram með skilgreiningu á þjónandi forystu (servant 

leadership). Sú skilgreining fjallar um það að leiðtoginn hugsi fyrst og fremst um þarfir 

samstarfsmanna sinna og viðskiptavina. Leiðtoginn leggur áherslu á að finna leiðir 
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hvernig hann getur hjálpað starfsmönnum við að leysa vandamál og stuðla að 

persónulegum vexti þeirra og þroska. Í þjónandi forystu tekur leiðtoginn mið af 

tíðaranda samfélagsins og vinnustaðamenningu. Aðaláherslan er lögð á mannauðinn í 

þjónandi forystu. Þjónandi forysta er nátengd þörf mannsins á að mynda tengsl við aðra 

og stuðla að framförum samfélagsins (Mittal og Dorfman, 2012). Eftir því sem 

rannsóknir hafa þróast hefur skilgreining á þjónandi forystu reglulega verið í 

endurskoðun og breytingum. Þannig setti Spears (2005) fram tíu persónueinkenni sem 

þykja sterk hjá þjónandi leiðtogum. Þessi persónueinkenni eru: 

Virk hlustun: Hefðin segir að leiðtogar verði að geta sýnt hæfni í 

samskiptum. Þjónandi leiðtogi sýnir áhuga og hlustar þegar fylgjendur hans 

tala og hann leiðbeinir þeim í þá átt sem þeir telja að sé sú rétta. 

 

Samúð: Þjónandi leiðtogi getur sett sig í spor annarra og sýnt þeim samúð. 

Undirmenn eru ekki einungis starfsfólk heldur manneskjur sem þurfa 

virðingu og skilning til að þroskast og munu á endanum vera hæfari til að 

takast á við verkefni. 

 

Huggun/hvatning: Það er mikill styrkleiki hjá leiðtogum innan þjónandi 

forystu að geta hjálpað til þegar aðrir eiga við vandamál að stríða. Það skilar 

sér í vinnustaðamenningu þar sem fólk er óhrætt við að mistakast og nýtur 

stuðnings. 

 

Vitund: Mikilvægt er að geta metið stöðuna eins og hún er innan 

skipulagsheilda. Því þarf leiðtoginn að geta lesið starfsumhverfið og skynjað 

þarfir starfsmanna, yfirstjórnar og viðskiptavina. Þjónandi leiðtogi þarf 

sérstaklega að vera meðvitaður um sjálfan sig og það sem hann stendur fyrir. 

 

Sannfæringarkraftur: Þjónandi leiðtogi misnotar ekki það vald sem hann 

hefur og verður að sýna samræmi í ákvörðunum. Mikilvægt er að geta 

sannfært aðra að fylgja sér með góðum rökum. 
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Framsýni: Gott er að hugsa lengra en einungis um daginn í dag. Leiðtoginn 

þarf að hugsa út fyrir ramman og meta hvort að skipulagsheildinni miðar í átt 

að langtímamarkmiðum. 

 

Þekkja orsakasamhengi: Hæfni til að meta líklegar niðurstöður viðfangsefna. 

Mikilvægt er að læra af fortíðinni og vita hvernig hægt er að bæta skilning á 

því sem á sér stað hverju sinni. Leiðtogi þarf að vera undirbúinn undir fleiri 

en eina niðurstöðu úr hverju því verkefni eða máli sem tekist er á við hverju 

sinni. 

 

Þjónusta: Leiðtogar, starfsmenn og viðskiptaaðilar treysta á að fyrirtæki 

starfi samfélaginu til hagsbóta. Því er litið á þjónandi forystu sem skyldu til að 

hjálpa og þjóna öðrum. Hreinskilni og sannfæringarkraftur eru sterkir þættir í 

þjónustu við aðra. 

 

Skuldbinding gagnvart þróun annarra: Þjónandi leiðtogi er sannfærður um 

að innri hvatar einstaklinga skili betra starfi. Hann ætti því að leggja áherslu á 

persónulega, starfslega og tilfinningalega ávinningsþætti fylgjenda sinna. 

 

Jákvætt samfélag: Þjónandi leiðtogi byggir upp gott samfélag innan 

skipulagsheildar. Það samfélag verður svo sterkt í tengslum við aðrar 

skipulagsheildir. 

 

Þjónandi forysta hefur aukist á Íslandi á síðustu árum. Hún þykir vel til þess 

falin að nota við þær aðstæður sem hér hafa verið undanfarin ár þar sem 

vísbendingar eru um það að trausti og fagmennsku er ábótavant (Sigrún 

Gunnarsdóttir, 2011, a). Einnig er bent á að innan heilbrigðisþjónustunnar á 

Íslandi sé þjónandi forysta mjög víða auk þess sem skólar, leikskólar og önnur 

fyrirtæki hafi beitt henni í auknum mæli. Sigrún Gunnarsdóttir (2011, b). 
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2.5 Aðstæðukenning og óvissukenning 

 

Aðstæðukenningin (situational theory) og óvissukenningin (contingency theory) snúast 

um það að athyglin er tekin af leiðtogunum sjálfum og horft er frekar á aðstæður þeirra. 

Blanchard og Hersey (1969) settu fram kenningu sem þeir kölluðu kenninguna um 

lífsferil forystu (Lifecycle theory of leadership). Í dag er hún kölluð kenningin um 

aðstæðubundna forystu, eða aðstæðukenningin (Papworth, Milne og Boak, 2009). 

Grundvallaratriði kenningarinnar eru þau að enginn einn leiðtogastíll sé sá besti. 

Árangursríkur leiðtogastíll ræðst af verkefninu og farsælustu leiðtogarnir eru þeir sem 

ná að aðlaga stíl sinn að þeim verkefnum sem þarf að leysa. Þessir leiðtogar setja háleit 

en raunhæf markmið, taka ábyrgð á verkefnum og útdeila verkefnum eftir styrkleikum 

hvers og eins starfsmanns eða hóps sem þeir leiða. Aðferðin sem leiðtogar nota hverju 

sinni fer eftir getu og vilja samstarfsmanna til að leysa verkefni. Áhrifaríkur leiðtogastíll 

breytist, jafnt með þeim hópi fylgjenda og mismunandi verkefnum sem þörf er á að 

leysa á hverjum tíma. 

Sims, Faraj og Yun (2009) gagnrýna aðstæðukenninguna fyrir að vera of óhlutbundna 

og almenna og telja að hún vísi ekki til sérstakra aðstæðna. Þeir telja hana ekki hagnýta 

til eftirbreytni, því leggja þeir til grundvallar fimm þætti sem þeir byggja á í rannsóknum 

sínum. Þessir þættir geta hjálpað leiðtogum við að sníða aðstæðukenninguna að þeim 

sjálfum. Þessir þættir eru: 

 Skilgreind markmið fyrir mismunandi aðstæður 

 Skilgreindar mismunandi tegundir forystu 

 Meðvitund um þekkingu á mismunandi aðstæðum 

 Viðeigandi leiðtogastíll í mismunandi aðstæðum 

 Ákvörðun hvernig breyta skuli um leiðtogastíl eftir aðstæðum 
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Samkvæmt Sims, Faraj og Yun er það svo að ef leiðtogi hefur þessa þætti í huga í 

daglegum störfum verður hann tilbúinn að bregðast við mismunandi aðstæðum. Með 

þessu má hámarka afköst leiðtoga og fylgjenda. 

Óvissukenning Fiedler (1981) er einnig aðstæðukenning í sjálfu sér þar sem hún fjallar 

einnig um það að leiðtogar verði að geta brugðist við mismunandi og óvæntum 

aðstæðum. Fiedler benti á að eiginleikar leiðtoga væru ekki endilega meðfæddir heldur 

væri það oft þekking, geta og vilji viðkomandi sem geri þá framúrskarandi. Hann setti 

fram þrjá þætti sem hafa áhrif á aðstæður leiðtoga; samband leiðtoga og fylgjenda, 

uppbygging verkefna og áhrif þess valds sem leiðtogar hafa. 

Fiedler (1964) kom fram með 16 þrepa líkan sem á að geta nýst stjórnendum í að 

meta hvar þeirra styrkleikar liggja og þar með auka hæfni til að bregðast rétt við 

aðstæðum. Líkanið heitir LPC líkanið (least preferred co-worker). Leiðtoginn á að hugsa 

um þann einstakling sem honum hefur þótt síst að starfa með á ferlinum. Hann gefur 

þeim einstakling einkunnir á bilinu 1-8. Út frá samanlögðum einkunnum er hægt að 

meta hvort að leiðtoginn sé verkefnamiðaður eða samskiptamiðaður. Þeir sem fá háa 

samanlagða einkunn eru samskiptamiðaðir en þeir sem fá lægri einkunn hafa 

tilhneigingu til að vera verkefnamiðaðir. 
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Óvinsamlegur 1 2 3 4 5 6 7 8 Vinsamlegur 

Ósamvinnuþýður 1 2 3 4 5 6 7 8 Samvinnuþýður 

Fjandsamlegur 1 2 3 4 5 6 7 8 Styðjandi 

Óþægilegur 1 2 3 4 5 6 7 8 Þægilegur 

Strekktur 1 2 3 4 5 6 7 8 Rólegur 

Kaldur 1 2 3 4 5 6 7 8 Hlýr 

Óáhugaverður 1 2 3 4 5 6 7 8 Áhugaverður 

Svikull 1 2 3 4 5 6 7 8 Tryggur 

Til baka 1 2 3 4 5 6 7 8 Opinn 

Óeinlægur 1 2 3 4 5 6 7 8 Einlægur 

Óvingjarnlegur 1 2 3 4 5 6 7 8 Vingjarnlegur 

Ótillitssamur 1 2 3 4 5 6 7 8 Tillitssamur 

Ótraustur 1 2 3 4 5 6 7 8 Traustur 

Niðurdreginn 1 2 3 4 5 6 7 8 Glaður 

Þrætugjarn 1 2 3 4 5 6 7 8 Friðsamlegur 

Frávísandi 1 2 3 4 5 6 7 8 Samþykkjandi 

Mynd 3. LPC líkan Fiedler. 

 

Líkan þetta hefur verið mikið rannsakað. Nýlegar rannsóknir benda til þess að þeir sem 

eru samskiptamiðaðir standi sig betur í verkefnum sem eru hóflega auðveld eða erfið. 

Þeir sem eru verkefnamiðaðir standa sig hins vegar betur í verkefnum sem eru mjög 

auðveld eða mjög erfið (Bass, Bass og Bass, 2008). Líkanið hefur ekki verið laust við 

gagnrýni. Sá þáttur sem hefur verið áberandi í þeirri gagnrýni er að erfitt er að fullyrða 
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hvort leiðtogarnir séu ,,verkefnamiðaðir” eða ,,samskiptamiðaðir”. Spurningin er sú 

hvort það mæli það sem það á að mæla (Van Wart, 2011). 

 

2.6 Leiðtogagrindin 

 

Blake, Mouton, Barnes og Greiner (1964) settu fram líkan sem kallað var 

stjórnunargrindin en er betur þekkt sem leiðtogagrindin (leadership grid) í dag. 

Kenningin er ein af hegðunarkenningum stjórnunar. Markmiðið með líkaninu er að 

skoða leiðtogastíl stjórnenda með tilliti til fimm mismunandi þátta. Líkaninu er ætlað að 

sýna fram á hvaða þætti stjórnandinn einblínir helst, mannauðinn eða framleiðni. 

 

Mynd 4. Leiðtogagrindin. 

Á mynd 4. má sjá leiðtogagrindina en ásarnir tveir sýna hvort leiðtoginn einblíni á 

mannauð eða afköst. Svæðin sem tilgreind eru á myndinni sýna þá fimm leiðtogastíla 

sem líkanið fjallar um. Þeir verða skilgreindir hér nánar. 

Afskiptaleysi (Impoverished style): Þeir leiðtogar sem eru innan þessa svæðis leggja 

hvorki áherslu á mannauð né framleiðni. Aðbúnaður starfsmanna skiptir litlu máli og 

áhugi á starfinu er lítill. Þetta er það svæði sem þykir síst eftirsóknarvert fyrir leiðtoga að 
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vera á enda er starfsemin óskipulögð, starfsmenn eru óánægðir og enginn samhljómur 

er innan þess sem gert er hjá skipulagsheildinni. 

Vinátta (Country club style): Sá sem að tekur mest tillit til þarfa starfsfólks. Þeir sem 

starfa á þennan hátt trúa því að svo framarlega sem starfsmenn séu ánægðir muni þeir 

leggja hart að sér. Svipaðar áherslur má sjá í kenningum um umbreytingarforystu 

(Burns, 2003). Þessi aðferð gæti þó valdið því að framleiðni minnki þar sem 

starfumhverfið býður upp á afslappað andrúmsloft og skemmtun. 

Ótvíræð skilvirkni (Produce or perish style): Þeir sem stjórna á þennan hátt setja alltaf 

þarfir starfsmanna í annað sæti. Skilvirkni skiptir mestu máli. Stjórnendur á þessu svæði 

eru oftast einráðir, með strangar reglur og stefnu. Oft er horft á refsingar sem 

skilvirkustu leiðina til að örva starfsmenn. Þessi stefna leiðtoga svipar til stefnu um 

aðgerðaforystu (Burns, 2003). 

Millivegur (Middle of the road style): Sá sem er í þessu lagi stjórnunargrindarinnar 

virðist stuðla að jafnvægi milli þarfa starfsmanna og áherslu á skilvirkni. Ókosturinn við 

að vera á þessu svæði getur verið sá að tillit sé tekið til beggja þátta á kostnað hins. Þar 

með nær leiðtoginn hvorki mæta þörfum starfsmanna eftir bestu getu né stuðla að sem 

mestri framleiðni. 

Samþætting (Team style): Þeir leiðtogar sem eru á þessu svæði ná að samþætta 

þarfir starfsmanna og framleiðni. Þeir fá starfsmenn með sér í lið og þeir munu skilja 

tilgang og þarfir skipulagsheildarinnar betur. Þegar starfsmenn upplifa sig skuldbundna 

skipulagsheildinni munu þarfir þeirra renna saman. Þetta stuðlar að auknu trausti og 

virðingu á vinnustað sem leiðir til meiri hvatningar og ánægju starfsmanna. Það skilar 

sér svo í hærri framleiðni. Í kenningum um leiðtogagrindina hefur þetta svæði verið 

nefnt ,,kenning Y” eða það svæði sem þykir eftirsóknarverðast að vera á. 
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2.7 Kenningin um mikilmennið 

 

Hugmyndir um mikilmennið (great man theory) komu fram á 19. öld en það var Thomas 

Carlyle sem fyrstur setti kenninguna fram um miðja öldina (Sternberg, Antonakis, 

Cianciolo, 2004). Þessi hegðunarkenning um mikilmennið gengur út á það að heimurinn 

sé eins og hann er í dag vegna sterkra leiðtoga sem hafa leitt hann þangað. Sterkir 

eiginleikar hafa einkennt þau mikilmenni sem hafa leitt samfélög manna fram að 

þessum tíma. Gengið er út frá því að þessir eiginleikar séu meðfæddir og gera þá hæfari 

til að leiða en aðra. Samkvæmt kenningunni stíga sannir leiðtogar fram þegar þeirra er 

þörf. Í niðurstöðum rannsókna sinna komst Carlyle að því að tengsl væru á milli forystu 

og erfða. Út frá þessum kenningum hefur mikið verið rannsakað hvort að erfðir eða 

umhverfi móti leiðtoga en kenningin um mikilmennið er enn umdeild. 

Hoffman, Woehr, Maldagen-Youngjohn og Lyons (2011) skoðuðu hvort að 

meðfæddir þættir eða lærðir þættir væru meira áberandi hjá farsælum leiðtogum. 

Meðfæddir þættir sem voru skoðaðir voru til dæmis persónuleiki og greind en lærðir 

þættir voru til dæmis þekking og færni. Niðurstöður bentu til þess að það sé 

einstaklingsbundið hverjir skari fram úr sem leiðtogar. Lítill munur var á leiðtogum þegar 

lærðir og meðfæddir þættir voru bornir saman. 

Þó að enn í dag séu skiptar skoðanir á því hvort að umhverfið eða erfðir móti 

framúrskarandi leiðtoga bendir Ball (2012) á að hægt sé skoða báða þessa þætti 

jafnhliða án þess að kasta rýrð á hinn. Kenningin um mikilmennið á því enn í dag rétt á 

sér. 

 

2.8 Eiginleikakenningin 

 

Eiginleikakenningunni svipar mjög til kenningarinnar um mikilmennið. Gengið er út frá 

því að leiðtogar búi yfir ákveðnum eiginleikum sem gera þá að hæfa. Fræðimenn hafa 

reynt að skilgreina betur þá eiginleika sem prýða góða leiðtoga. Þættir eins og mikil 

orka, framkoma, árásargirni, sjálfstraust, sannfæringarkraftur og sterk stjórnunaráhrif 
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hafa verið nefndir sem þættir sem áhrifaríkir leiðtogar hafa haft til að bera (Lussier og 

Achuca, 2009). 

Colbert, Judge, Choi,og Wang (2012) telja að til að finna eiginleika leiðtoga verði þeir 

að meta sjálfa sig auk þess sem þörf er á utanaðkomandi mati. Leiðtogar starfa innan 

skipulagsheildar og því er þörf á að skoða einnig hvað skipulagsheildin telur mikilvæga 

eiginleika leiðtoga. Í upphaflegum rannsóknum var áhersla lögð á sjálfsmat. Þau telja að 

sjálfsmat gefi ekki nógu góða mynd af eiginleikum heldur þurfi annað álit. 

Eiginleikakenning hefur verið gagnrýnd fyrir að svara ekki spurningunni hvers vegna allir 

þeir einstaklingar sem búa  yfir eiginleikum leiðtoga eru ekki leiðtogar. 

 

2.9 Mintzberg og tíu hlutverk stjórnandans 

 

Um miðja síðustu öld fjölluðu margar stjórnunarkenningar um ákvörðunarskyldur, 

leiðtogaskyldur og hið raunverulega vald stjórnenda (Drucker, 1954). Mintzberg taldi 

starf stjórnenda vera margþætt og að fleiri þættir spiluðu þar inn í. Hann sagði meðal 

annars: „Ef þú spyrð stjórnendur hvað þeir gera, myndu þeir líklega segja þér að þeir 

geri áætlanir, skipuleggi, samhæfi og sinni eftirliti. Fylgstu síðan með hvað þeir gera. 

Láttu það ekki koma þér á óvart ef þú sérð ekki að þeir geri það sem þeir sögðu“ 

(Mintzberg, 1989). 

Mintzberg skoðaði því hvað felst raunverulega í hlutverki stjórnenda. Hann fylgdist 

með störfum stjórnenda hjá fimm stórum fyrirtækjum og stofnunum og komst að því að 

tíma stjórnenda var varið á annan hátt en áður var talið. Hann sá að rúmlega helmingur 

af tíma stjórnenda fór í samskipti við starfsmenn auk þess sem um þriðjungur tímans fór 

í að sinna verkefnum sem tengdust stjórnun ekki á neinn hátt. Mintzberg skilgreindi því 

hlutverk stjórnandans upp á nýtt með tilliti til þeirra þátta sem hann skoðaði. 
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1.Táknmynd 

2.Leiðtogi 

3.Tengiliður 

 

 

4.Eftirlitsmaður 

5.Miðlari 

6.Talsmaður 

 

 

7.Frumkvöðull 

8.Reddari 

9.Úthlutari auðlinda 

10.Samningamaður 

Mynd 5. Tíu hlutverk stjórnandans. 

Eins og sjá má á mynd 5. skipti Mintzberg hlutverkunum tíu niður í þrjá meginþætti. 

Þessir þættir tengjast allir innbyrðis þar sem að stjórnandi verður í krafti stöðu sinnar að 

eiga samskipti sem leiða til upplýsingamiðlunar sem leiða svo til ákvörðunartöku. 

Samskiptahlutverk: Sem formlegur yfirmaður er stjórnandi oft táknmynd 

skipulagsheildarinnar og andlit hennar út á við. Sem leiðtogi þarf hann að sjá til þess að 

öll skipulagsheildin stefni í sömu átt og nýtir sér til þess samskipti og upplýsingamiðlun. 

Stjórnandi virkar sem tengiliður einstaklinga og hópa og getur í krafti þeirra upplýsinga 

sem hann býr yfir samhæft verk innan sem utan skipulagsheildarinnar á sem 

árangursríkastan hátt. 

 

 

Samskipti 

 

Upplýsingamiðlun 

 

Ákvarðanataka 
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Upplýsingamiðlun: Þar sem stjórnandi á í miklum samskiptum sem varða 

skipulagsheildina getur hann sem eftirlitsmaður fylgst með þeim breytingum sem eiga 

sér stað. Sem miðlari þarf hann að koma þeim upplýsingum til skila til þeirra aðila sem 

eiga að fá þær. Talsmaður þarf svo að koma upplýsingum á framfæri til umheimsins. 

 

Ákvarðanataka: Stjórnendur koma að mótun stefnu og hagsýnni nýtingu þeirra 

auðlinda sem skipulagsheildin býr yfir. Frumkvöðull tekur ákvörðun byggða á þeim 

upplýsingum sem hann fær, til dæmis hvaða verk á að framkvæma og hvernig skal því 

háttað. Reddarinn nýtir sér einnig upplýsingatæknina til að taka ákvarðanir þegar 

óvæntir atburðir koma upp. Sem úthlutari auðlinda notar stjórnandi upplýsingar á þann 

hátt að hann auðveldar sér að úthluta auðlindum á sem skilvirkastan hátt. Að lokum eru 

stjórnendur í hlutverki samningamanns þar sem útdeila þarf auðlindum á sem 

réttlátastan hátt. Einnig þarf hann að semja við utanaðkomandi aðila, svo sem byrgja og 

viðskiptavini. 

 

2.10 Umfjöllun um millistjórnendur 

 

Robbins og Coulter (2005) skilgreina stjórnendur sem einstaklinga sem vinna með og í 

gegnum einstaklinga með því að samhæfa verk þeirra til þess að ná markmiðum 

skipulagsheildarinnar. Það á jafnt við um einstaklinga sem og hópa. Þessir einstaklingar 

eða hópar geta verið mismunandi, til dæmis starfsmenn, viðskiptavinir, byrgjar, 

mismunandi skipulagsheildir eða samfélag. Robbins og Coulter settu fram þrep 

stjórnenda innan skipulagsheilda. 
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Mynd 6. Þrep stjórnenda innan skipulagsheilda. 

 

Millistjórnendur stjórna í umboði annarra stjórnenda. Þeir koma yfirleitt að 

mannauðsmálum, áætlanagerð og stefnumótun skipulagsheilda og eru því mikilvægur 

hlekkur innan þeirra (Robbins og Coulter, 2005). 

 

 

Mynd 7. Hlutverk millistjórnenda. 
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Á mynd 7. má sjá hver hlutverk stjórnenda eru. Æðstu stjórnendur sjá um að marka 

stefnu og búa til áætlun. Millistjórnendur finna aðferðir og úrræði til þess að framfylgja 

þeirri stefnu sem sett hefur verið. Framlínustjórnendur, eins og verkstjórar og 

verkefnastjórar, sjá til þess að stefna verði framkvæmd og að aðgerðir séu á áætlun. Það 

er því hlutverk millistjórnenda að tryggja samspil milli þeirra aðila sem hanna áætlun og 

stefnu, og þeirra sem sjá um að framfylgja henni (Robbins og Coulter, 2005). 

Í fræðum um breytingastjórnun setti Huy (2001) fram kenningu um hlutverk 

millistjórnenda. Þar segir hann að millistjórnendur eigi auðveldara með að stýra 

breytingum en hærra settir stjórnendur þar sem þeir þekkja starfsmenn 

skipulagsheildarinnar betur. Hann gaf millistjórnendum hlutverk: 

 

Frumkvöðullinn (The entrepreneur): Millistjórnendur hafa oft góða yfirsýn yfir 

skipulagsheildina. Þeir eru á milli æðstu stjórnenda og annarra starfsmanna og hafa því 

innsýn inn í báða heima. Einnig eru þeir oft í nálægð við viðskiptavini. Þeir hafa því meiri 

möguleika en aðrir á að koma auga á tækifæri og koma fram með nýjar hugmyndir (Huy, 

2001). 

 

Miðlarinn (The communicator): Þar sem millistjórnendur starfa sem tenglar á milli 

yfirstjórnar og annarra starfsmanna hafa þeir aðgang stærra tengslaneti en aðrir. 

Forsenda þess að árangur náist við breytingar eru þær að tryggt og gott upplýsingaflæði 

sé á milli allra laga skipuritsins. Miðlunin þarf að vera skýr og einföld og til þess þarf 

millistjórnandi að eiga traust starfsmanna og sækja upplýsingar til þeirra (Huy, 2001). 

 

Meðferðaraðilinn (The therapist): Í breytingaferli myndast oft mikil óvissa og mikið 

óöryggi meðal starfsmanna. Millistjórnandi þarf að vera vakandi fyrir tilfinningalegri 

líðan starfsmanna og bregðast við á réttan hátt. Hann virkar oft eins og meðferðaraðili á 

starfsmenn og þarf að geta stutt starfsmenn á þann hátt sem hann telur bestan. Með 

því að þekkja vel starfshópinn getur millistjórnandi hjálpað honum að aðlagast 

breytingum. Ef ekki er stutt við bakið á starfsmönnum við breytingar getur það leitt af 

sér streitu starfsmanna, uppsagnir og minni framleiðni (Huy, 2001). 
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Línudansarinn (The tightrope walker): Þegar breytingar eiga sér stað er mikilvægt 

fyrir stjórnendur að stýra breytingunum á þann hátt að þær fari hvorki of hratt né hægt 

fram. Jafnvægi þarf að vera á milli daglegra starfa og breytinga. Ef breytingaferlið er of 

hægt getur það myndað tregðu innan starfseminnar og jafnvel orsakast í því að 

framleiðni minnkar og ástandið helst óbreytt. Ef farið er of hratt í breytingar getur 

myndast ósætti innan heildarinnar og óöryggi hjá starfsmönnum. Því er þetta fín lína 

sem stjórnandinn þarf að fara eftir þegar breytingar eru annars vegar. Það er oftast 

hlutverk millistjórnandans að finna þessa línu og sjá til þess að starfsemin fari eftir henni 

(Huy, 2001). 

Huy (2002) bendir á mikilvægi þess að millistjórnendur bregðist rétt við í verkefnum 

og hve mikil áhrif þeir hafa í reynd á samstarfsmenn. Í athugun hans kom fram hvernig 

lág tilfinningaleg skuldbinding millistjórnenda við verkefni geti stuðlað að tregðu innan 

skipulagsheilda. Starfsmenn vita ekki hvernig á að bregðast við og skilja ekki mikilvægi 

verkefna. Ef skuldbinding stjórnenda við verkefni er mikil, án þess að tilfinningum 

samstarfsmanna er sinnt, getur það leitt til glundroða innan heildarinnar. Því er 

mikilvægt að taka tilfinningar starfsmanna með í reikninginn þegar ákveðin verkefni eða 

breytingar eiga að eiga sér stað. Hlutverk millistjórnenda er augljóslega margþætt og má 

því vera ljóst að sá hópur tileinkar sér hina ýmsu leiðtogastíla og mótast sú tileinkun af 

reynslu, þekkingu og persónulegum eiginleikum. 
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3 Aðferðafræði rannsóknar 

 

Eigindleg rannsóknaraðferð var notuð við vinnslu þessarar rannsóknar. Tekin voru viðtöl 

við 12 þátttakendur, einnig nefndir meðrannsakendur. Til þess að auka skilning á því 

sem þátttakendur höfðu fram að færa var stuðst við fyrirbærafræði Vancouver-skólans. 

Sú aðferðafræði hjálpar rannsakendum að meta þær upplýsingar sem þeir fá frá 

meðrannsakendum sínum á hlutlægan hátt. Aðferðafræðin krefst þess að rannsakendur 

séu vel undirbúnir og hún stuðlar að því að í rannsóknarferlinu komist mikilvægar 

upplýsingar til skila. 

 

3.1 Vancouver-skólinn 

Samkvæmt rannsóknaraðferð Vancouver-skólans í fyrirbærafræði er leitast við að skilja 

einstaklinginn í hans samhengi og litið er á hann sem meðrannsakanda. Þessi 

aðferðafræði sem sprottin er úr heimspeki byggir á samskiptum og samræðu. 

Vancouver-skólinn byggir á merkingasviðum. Einstaklingar nota fyrirbæri til að skapa 

merkingu en merking þeirra er svo túlkuð sem fyrirbæri af öðrum. Hugsmíðar, lýsingar, 

túlkanir og skýringar leiða til greiningar á mannlegri reynslu (Sigríður Halldórsdóttir, 

2000). Samkvæmt Vancouver-skólanum er hver einstaklingur einstakur. Hann hefur 

reynslu sem hann getur miðlað áfram og aðrir þurfa að hafa opinn huga fyrir 

sjónarmiðum hans. Þessi einstaki skilningur mótar þátttakandann og hefur áhrif á það 

hvernig hann hagar lífi sínu. Til þess að öðlast skilning á sjónarmiðum viðmælenda sinna 

þarf rannsakandi að ræða við og hlusta vandlega á þá. Rannsakandi þarf að vera 

meðvitaður um eigin hugmyndir um þau fyrirbæri sem til rannsóknar eru svo hann sé 

opin fyrir þeim sjónarmiðum sem viðmælendur koma á framfæri. Til að fá sem skýrasta 

mynd af fyrirbærinu þarf að taka minnst tíu viðtöl, við fimm til fimmtán þátttakendur. 

Aðferð Vancouver-skólans byggir á tólf þrepa ferli en á hverju ferli á sér stað ákveðið 

hringferli þar sem rannsakandi ígrundar vel það þrep sem er í gangi hverju sinni. Innan 

hringferilsins eru sjö vitrænir þættir (Sigríður Halldórsdóttir, 2000, 2003). 
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Mynd 8. Rannsóknarhringferli Vancouver-skólans. 

 

Á mynd 8. má sjá þá þætti sem rannsakandi fer í gegnum fyrir hvert og eitt af tólf 

þrepum Vancouver-skólans. Á mynd 9. má sjá þrepin tólf (Sigríður Halldórsdóttir, 2000). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1...vera kyrr

2...ígrunda

3...koma auga á

6...raða saman

5...túlka

7...sannreyna

4...velja

að...
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Þrep í rannsóknarferlinu Það sem gert var í þessari rannsókn 

Þrep 1.  Val á samræðufélögum 12 þátttakendur voru valdir með hentugleikaúrtaki 

Þrep 2.  Undirbúningur hugans Fyrirframgerðar hugmyndir voru ígrundaðar og settar 

meðvitað til hliðar 

Þrep 3.  Þátttaka í samræðum 

 

Eitt viðtal við hvern þátttakanda, samtals 12 viðtöl 

Þrep 4.  Skerpt vitund varðandi hugmyndir 

              og hugtök 

Hugmyndum komið í orð. Unnið var samhliða að 

gagnasöfnun og gagnagreiningu 

Þrep 5.  Þemagreining Leitast var stöðugt við að svara spurningunni: Hver er 

kjarninn í því sem þátttakandi er að segja? Greind 

voru bæði yfir- og undirþemu 

Þrep 6.  Að smíða greiningarlíkan fyrir 

               hvern þátttakanda 

Meginþemu í framsögn hvers þátttakanda voru 

dregin fram og þau mikilvægustu sett fram í 

greiningarlíkani fyrir hvern og einn 

Þrep 7.  Staðfesting á hverju greiningarlíkani 

               með viðkomandi þátttakanda 

Staðfestingar var leitað 

Þrep 8.  Heildar-greiningarlíkan er smíðað úr 

               öllum einstaklings-             

               greiningarlíkönunum 

Öll einstaklings-greiningarlíkönin voru borin saman 

innbyrðis og heildar-greiningarlíkan smíðað 

Þrep 9.  Heildar-greiningarlíkanið er borið 

                saman við rannsóknargögnin 

Til að tryggja þetta voru öll viðtölin borin saman við 

heildar-greiningarlíkanið 

Þrep 10. Meginþema sett fram sem lýsir 

                fyrirbærinu í hnotskurn 

Leiðtoginn á Landspítala – Áherslur, sýn og 

framkvæmd 

Þrep 11. Staðfesting á 

                heildargreiningarlíkani og 

                meginþema með einhverjum 

                Þátttakendum 

Þrír fengu líkanið sent og beðnir um að spegla sinn 

feril í líkaninu sem þeir gerðu án athugasemda 

Þrep 12. Niðurstöður rannsóknarinnar 

                 skrifaðar upp þannig að raddir 

                allra heyrist 

Vitnað var beint í þátttakendur til að auka 

trúverðugleika rannsóknarinnar og sýna að 

niðurstöður byggja á orðum þátttakenda 

 

Mynd 9. Tólf þrep Vancouver-skólans. 
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3.2 Kostir og gallar eigindlegrar rannsóknaraðferðar 

 

Í rannsóknum er hægt að notast við tvenns konar rannsóknaraðferðir, annars vegar 

eigindlega rannsóknaraðferð (e. qualitative) og hins vegar megindlega rannsóknaraðferð 

(e. quantitative). Eigindlegar rannsóknaraðferðir ganga út á að fá nákvæmari svör við 

spurningum eins og ,,hvað?” og ,,hvernig?” og eru þær notaðar til þess að ná stærra 

samhengi yfir það sem rannsakað er (Wertz, Charmaz, McMullen og Josselson, 2011). 

Eigindlegar aðferðir ganga út á að fá dýpri skilning á ástæðum ákveðinnar hegðunar og 

eru oftar notaðar í litlum hópum eða hjá einstaklingum (Franklin, 2012). Framlag 

eigindlegra rannsóknaraðferða til rannsókna á leiðtogahlutverkinu hefur verið mikið og 

hafa þær veitt góða innsýn í viðfangsefnið. Margar rannsóknaraðferðir eru til innan 

eigindlegra aðferða en þekktastar eru viðtöl, rýnihópar, þátttökuathuganir og 

etnógrafíur (Bryman og Bell, 2007). 

Helstu gallar viðtalsaðferðarinnar eru þeir að hún þykir oft taka langan tíma, 

upplýsingar geta verið flóknar auk þess sem vandasamt getur verið að vinna úr þeim 

(Myers, 1997). Takmarkanir eru á bæði eigindlegum og megindlegum 

rannsóknaraðferðum en í þessari rannsókn varð eigindleg aðferð fyrir valinu þar sem 

hún þótti heppilegri leið til að nálgast viðfangsefnið, þar sem meta átti reynslu, viðhorf, 

sýn og líðan þátttakenda. Einnig þótti hún heppileg þar sem aðferðin gerir rannsakanda 

kleyft að kafa dýpra ofan í rannsóknarefnið og meta ástæður þess sem rannsakað er. Til 

enn frekari stuðnings var fyrirbærafræði Vancouver-skólans notuð í þessari rannsókn, en 

hún gefur rannsakendum færi á að meta upplýsingar á hlutlausan hátt auk þess sem 

ákveðið ferli er tryggt við rannsóknina (Sigríður Halldórsdóttir, 2000.) 

 

3.3 Val og lýsing á meðrannsakendum 

 

Við val á meðrannsakendum varð að hafa í huga að þeir uppfylltu þær kröfur að hafa 

persónulega reynslu á því fyrirbæri sem átti að rannsaka. Lagt var upp með að fá til 

samstarfs stjórnendur úr sama stjórnunarlagi (yfirlækna/deildarstjóra), með minnst 

tveggja ára starfsferil að baki sem stjórnandi auk þess sem meðrannsakendur þurftu að 

hafa sýnt fram á það að hafa verið farsælir í starfi. Leitað var til framkvæmdarstjóra 
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hjúkrunar og framkvæmdarstjóra lækninga á Landspítala og voru þeir beðnir um að 

tilnefna þátttakendur til samstarfs í rannsókninni. Hvor um sig tilnefndi átta einstaklinga 

og voru 12 þeirra fengnir til viðtals, sex úr hvorum hóp. Notað var hentugleikaúrtak. 

Meðrannsakendur fengu bréf, þar sem rannsókn og tilgangur hennar var kynntur, auk 

leiðarljóss þar sem sett voru fram möguleg áhersluatriði í samtali. Við upphaf samtals 

undirrituðu allir þátttakendur upplýst samþykki. 

 

3.4 Gagnasöfnun og greining gagna 

 

Viðtöl voru tekin við tólf stjórnendur á Landspítala úr hópi yfirlækna og deildarstjóra. Öll 

viðtölin voru hljóðrituð á upptökutæki sem var geymt inni í læstum skáp hjá 

ábyrgðarmanni rannsóknarinnar. Rannsakendur einir höfðu aðgang að gögnum sem 

snertu rannsókn þessa. Öllum gögnum var eytt þegar úrvinnslu þeirra var lokið á þann 

hátt að allar upptökuskrár voru þurrkaðar út og öll pappírsgögn, sem notuð voru, voru 

sett í pappírstætara. 

Viðtölin fóru öll fram á sama stað, í viðtalsherbergi á Laugarásvegi 71, sem er ein af 

deildum Landspítala. Þau voru öll tekin á mánaðartímabili frá 10. maí til 10. júní 2012. 

Viðtalstími var fundin í samvinnu við meðrannsakendur. Öll viðtölin voru skrifuð upp 

orðrétt. Þau  þemagreind og kóðuð og út frá því var sett fram greiningarlíkan. Valin voru 

þrjú meginþemu, sem fjallað er um í niðurstöðukafla, og þeim skipt niður í nokkur 

undirþemu. Eftir greiningu var þemunum raðað niður í kafla sem mynda eina heild út frá 

því efni sem var til umfjöllunar í rannsókninni. 

 

 

3.5 Siðfræði rannsóknar 

 

Umsókn var send til siðanefndar stjórnsýslurannsókna Landspítala (viðauki 2) og 

samþykki var fengið áður en rannsókn hófst. Þá var tilkynning send til persónuverndar 

(viðauki 3). Óskað var eftir leyfi frá framkvæmdarstjórum sviða Landspítalans fyrir 

rannsókn og fékkst samþykki frá þeim öllum (viðauki 4). Meðrannsakendur fengu 
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kynningarbréf (viðauki 5) þar sem tilgangur rannsóknarinnar var útskýrður. Markmið 

rannsakenda var að upplýsa meðrannsakendur og aðra tengda aðila vel um tilgang 

rannsóknar og til hvers hún var ætluð. Útskýrt var að fyllsta trúnaðar yrði gætt og að 

nafnleynd yrði í hávegum höfð við úrvinnslu rannsóknar, auk þess að öllum gögnum yrði 

eytt að rannsókn lokinni. Í upphafi samtals undirrituðu meðrannsakendur upplýst 

samþykki (Viðauki 6) fyrir þátttöku í rannsókninni. Þær upplýsingar sem komu fram í 

viðtölunum voru meðhöndlaðar samkvæmt ströngustu kröfum um persónuvernd og 

gögnum var eytt á öruggan hátt að rannsókn lokinni. Rannsakandi og ábyrgðarmaður 

höfðu einir aðgang að gögnum meðan á rannsókn og úrvinnslu hennar stóð. 

Rannsakandi telur að engin siðferðileg álitamál komi til vegna þessarar rannsóknar. 

Rannsakandi taldi enga áhættu felast í þessari rannsókn, hvorki fyrir Landspítala 

né þátttakendur. Hins vegar taldi hann ávinning hennar varpa ljósi á þætti sem gætu 

gagnast stjórnendum Landspítalans í starfi. Með greiningu á viðtölum var hægt að sjá 

hvaða árangursríku aðferðum stjórnendur beita í störfum sínum, auk þess sem hægt var 

að setja fram tillögur um þá þætti sem gætu gagnast þeim til árangurs. 

 

3.6 Réttmæti og áreiðanleiki rannsóknar 

 

Í viðtölum eins og þeim sem beitt er í þessari rannsókn gefst gott tækifæri til að rýna 

ýtarlega í það viðfangsefni sem til umfjöllunar er. Réttmæti vísar til þess hve vel 

matstæki metur það sem því er ætlað að meta (Guðrún Pálmadóttir, 2003). Áreiðanleiki 

byggir á fjórum þáttum; trúverðugleika, yfirfæranleika, traustleika og möguleika á að 

staðfesta. Það vísar til þess hversu traustar og trúverðugar niðurstöður eru út frá 

mælitækjum og túlkunum, hversu auðvelt er að yfirfæra upplýsingarnar og nota 

matstækið við aðrar aðstæður og að lokum hversu auðvelt er að staðfesta niðurstöður 

(Guba, 1981 og Guba og Lincoln, 1981). Þeir þættir sem þurfa að vera til staðar til að 

sýna sem mesta nákvæmni í rannsóknum eru; Innra- og ytra réttmæti, hlutleysi og 

áreiðanleiki (Morse, Barrett, Mayan, Olson og Spiers, 2008). 

Viðmælendur veittu upplýsingar sem byggja á reynslu, sýn og tilfinningum og 

rannsakandi lagði mat á þær upplýsingar og túlkaði í niðurstöðum. Slíkar upplýsingar 

veita góða innsýn í aðstæður og hugarheim viðmælenda. Viðtalið byggir á mannlegum 
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samskiptum en ekki einungis tæknilegum aðgerðum líkt og í megindlegum 

rannsóknaraðferðum og þykir því kjörið að mæla viðfangsefnið á þennan hátt. 
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4 Niðurstöður 

 

Í þessum kafla verður fjallað um niðurstöður rannsóknarinnar. Tekin voru viðtöl við 

yfirlækna og deildarstjóra á Landspítala en þeir eru í sama stjórnunarlagi samkvæmt 

skipuriti og teljast til millistjórnenda. Þátttakendur voru af báðum kynjum. Starfslýsing 

þessara stjórnenda er þríþætt en þeir bera ábyrgð á starfsmannamálum, faglegum 

þáttum og fjárhagslegum rekstri þeirrar deildar eða einingar sem þeir bera ábyrgð á 

(Landspítali, mars 2009). Fyllsta trúnaðar var gætt í rannsóknarferlinu og koma nöfn 

þátttakenda hvergi fram. Ekki er hægt að rekja persónulegar upplýsingar til 

meðrannsakenda. Eftir greiningu gagna var ákveðið að notast við greiningarlíkan sem 

inniheldur þrjú meginþemu; áhrifaþættir á vellíðan í starfi, mikilvægustu þættir starfsins 

og sérstakir þættir í stjórnunarumhverfi. Undir hvert þema koma undirþemu. 

 

 

Mynd 10. Greiningarlíkan. 

1. Áhrifaþættir á líðan í starfi

1.1 Heilbrigður lífsstíll

1.2 Jafnvægi á milli einkalífs og starfs

1.3 Trúnaðartengsl - möguleiki á viðrun

2. Mikilvægustu þættir starfsins

2.1 Umhyggja fyrir starfsmönnum

2.2 Viðhald skipulags og festa

2.3 Að vera til staðar

3. Sértækir þættir í stjórnunarumhverfi

3.1Hvetjandi þættir

-innsæi og kænska stjórnanda 

3.2 Hindrandi þættir

-áhrif frestunaráráttu og viðbrögð

Greiningarlíkan
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4.1 Áhrifaþættir á líðan í starfi 

 

Það virðist vera mikill samhljómur um það meðal þátttakenda að mikilvægt sé að huga 

að eigin líðan til þess að ná árangri í stjórnunarstarfi. Ákveðin starfsumhverfiskönnun er 

framkvæmd meðal allra starfsmanna Landspítala á tveggja ára fresti. Einn viðmælenda 

vísaði í þá könnun þegar rætt var um streitu í starfi: 

 

,,Ég er undir miklu álagi og streitu eins og flestir starfsmenn hjá mér. Í 

starfsumhverfiskönnuninni mældist streita mjög há hjá okkur og þá ekki 

síður hjá stjórnendum.” 

 

Og aðrir meðrannsakendur eru á sama máli: 

 

,,Þetta getur verið mikið streitustarf, maður er stuðpúði oft sem 

millistjórnandi -  maður lendir í því að vera á milli.” 

 

 

,,Það eru kannski búið að vera mikið álag eða erfið starfsmannamál, 

maður er endalaust á gólfinu og kemst ekki í stjórnunina, því maður er 

slökkvandi elda hér og þar þá finnur maður að eitthvað er að gerast hjá 

manni. Þannig að ég hugsa að ég maður bara þarf að þekkja sjálfan sig og 

vita takmörkin, auðvitað hefur maður stundum keyrt sig of langt.” 

 

Af þessu má ráða að streituvaldar eru margir í störfum meðrannsakenda. Þar sem þeir 

koma oft, auk stjórnunarstarfa, beint að hjúkrun og lækningum þá þótti við hæfi að 

skoða hvað þeim fannst skipta máli til að líða vel í starfi. Það voru áberandi þrír þættir 

sem komu reglulega upp í samtali við viðmælendur; heilbrigður lífsstíll, trúnaðartengsl 

og jafnvægi milli einkalífs og starfs. 
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4.1.1 Heilbrigður lífsstíll 

 

Heilbrigður lífsstíll getur falið margt í sér, en þættir eins og góður svefn, hreyfing og tími 

með fjölskyldunni þóttu mikilvægir meðal meðrannsakenda. Þegar þeir voru spurðir 

hvað þeir gera til að huga að líðan í starfi voru svör þeirra oft á sama máta. Einn 

meðrannsakenda sagði: 

 

,,Ég á kort í líkamsrækt og ég stunda það grimmt, það bjargar lífi mínu 

að geta farið þangað og ég er líka með spa aðgang sem ég nýti mér mikið 

og ég finn alveg mun. Eins og ég er ekki búin að vera jafn dugleg að fara 

núna, þú veist, þá fann ég strax mun á mér, komin með vöðvabólgu og 

allan pakkann. Ég lærði hugleiðslu líka, ég nota hana líka, svo bara þessi 

félagslegi þáttur, hitta vini mína, gera það sem mér finnst gaman.” 

 

Auk líkamsræktar eru slökun og félagsleg upplifun nefndir sem árangursríkir þættir til að 

líða vel. Aðrir meðrannsakendur voru á sömu skoðun. Auk þess að nefna líkamsrækt þá 

voru þættir eins og lífsstíll og nægur svefn oft nefndir: 

 

,,Bara að lífsstíllinn sé svona þokkalegur, ég bara stunda líkamsrækt, 

alltaf í ræktinni reglulega þýðir ekki að tala um að það sé voða stíft...en 

maður heldur bara ekki haus ef maður fær ekki nægan svefn.” 

 

,,Þannig að hérna, mér finnst mikilvægt að hreyfa mig mikið, er 

misdugleg að gera það, en því meira sem ég hreyfi mig því betur líður mér, 

ég tengi það alveg saman.” 

 

,,Já, ræktin, 6 á morgnanna. Oft reyndar er það hluti af því, ég reyni að 

hreyfa mig, það koma tímabil að þetta er samspil. Ef ég ætla að hreyfa mig 

verð ég að fara snemma að sofa og ef ég get það ekki þá náttúrulega fer 



47 

ræktin kannski aðeins til hliðar. Ég hef reynt að vera meðvituð um hvað ég 

er að borða, þó ég eigi mína slæmu daga í því.” 

 

Af þessu má álykta að góður svefn skipti miklu máli og sé ein aðalundirstaðan í 

vellíðan nokkurra þátttakenda. Því svipar til niðurstöðu rannsóknar Evans (2012) 

þar sem fram kom að svefn, hreyfing og mataræði hafi bein áhrif á líðan 

einstaklinga. 

 

4.1.2 Jafnvægi á milli einkalífs og starfs 

 

Jákvætt fjölskyldumynstur, hollt mataræði og það að geta aðgreint sig frá 

vinnuumhverfinu eru einnig nefndir sem þættir sem stuðla að vellíðan. Einn 

meðrannsakenda virtist ákveðinn í því hvað stuðlaði að góðri líðan hjá sér þó að 

hann virtist ekki upplifa þær athafnir endilega skemmtilegar: 

 

,,Ég trúi mikið á hreyfingu, ég reikna nú hreyfinguna út, hver er 

lágmarkshreyfing sem ég get gert til að skila góðri líðan. Mér finnst þetta 

reyndar ekkert gaman, jú sumt finnst mér gaman. Ég hjóla mikið á sumrin, 

svo er ég stundum í ræktinni og labba á fjöll. Svo á ég góða fjölskyldu, svo 

les ég mjög mikið, bæði faglega og annað, þá slaka ég mikið á.” 

 

Annar meðrannsakandi nefnir fjölskyldulífið og segir: 

 

,,Ég er í rauninni drifinn áfram af ótrúlegum áhuga á starfinu. Ég er 

kannski, frekar árangursdrifinn þannig að árangurinn veitir mér 

vellíðan...en ég er sko fjölskyldumaður, ég er kvæntur og á börn og sem 

sagt kjölfestan í mínu lífi er fjölskyldan og það fer gríðarlega mikill tími í 

hana. Ég meina bara allir þessir hlutir sem fólk á mínum aldri stendur 

frammi fyrir, það er ekki mikill tími fyrir mikið meira en starfið og þetta. 

Hvort tveggja veitir mér mikla ánægju, svo hef ég mínar tómstundir og ég 
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hverf oft á vit þeirra. Á sumrin er ég fluguveiðimaður, ég stend alveg vörð 

um það.” 

 

Þarna telur hann upp ákveðna persónueiginleika sem stuðla að því að honum finnst 

starf sitt skemmtilegt og áhugavert. Hann bendir á að tómstundir og áhugamál séu 

mikilvæg til að geta dregið sig í hlé frá vinnu. Annar meðrannsakandi nefnir eigin 

persónueinkenni þegar vellíðan ber á góma: 

 

,,Ég stunda líkamsrækt, það held ég að sé mjög hollt. Ég í rauninni geri 

ekki margt annað markvisst, nema að ég tel mig vera jákvæða að eðlisfari, 

ekki langrækin og það hjálpar líka þannig að sko hver dagur hefur sín 

verkefni. Ég er ekkert að draga þau með mér yfir vikuna og kannski með 

aldrinum gerir maður þetta markvissara, þetta er eiginleiki sem ég vil 

viðhalda.” 

 

Hreyfing, uppbyggilegt fjölskyldulíf, svefn, tómstundir og það að geta dregið sig í hlé frá 

vinnu voru þeir þættir sem oftast voru nefndir þegar vellíðan í starfi var til umræðu. 

Ef þessir þættir eru settir í samhengi við rannsóknir Kuoppala, Lamminpaa, Liira og 

Vainio (2008) sem sýna fram á það að hugtakið vellíðan tengist leiðtogastíl, má ætla að 

mikil tengsl séu milli þess að huga að eigin vellíðan og þess að vera farsæll stjórnandi. 

 

4.1.3 Trúnaðartengsl – möguleiki á viðrun 

 

Að geta tjáð sig um eigin líðan, erfið viðfangsefni eða leitað til einhvers þegar eitthvað 

bjátar á var mörgum meðrannsakendum mikilvægt. Wolff og Ratner (1999) benda á það 

að hafa einhvern sem maður getur deilt tilfinningum með sé mikilvægur félagslegur 

þáttur sem getur að auki minnkað streitu. Einn meðrannsakandi hafði þetta að segja 

þegar hann var spurður hvernig hann stuðli að eigin vellíðan í andstreymi: 
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,,Ég nýti mér það, oft bara finn ég fólk sem mér finnst gott að tala við. 

Ég bara er, ég á bara auðvelt með að leita til fólks, þá er oft bara gott að 

tala um hlutina þó maður sé ekki beint að leysa þá.” 

 

Þá virðist sem meðrannsakendur leiti oft til annarra stjórnenda varðandi stuðning og ráð 

gangvart því hvernig eigi að bera sig að í erfiðum málum. Í einu samtalanna kom þetta 

fram: 

 

,,Bara það að við deildarstjórar hittumst alltaf klukkan 11:30 þá er verið 

að fara yfir stöðu plássa og eftir það spjöllum við oft, bara óformlegt, 

eitthvað sem liggur á okkur þá fáum við oft útrás. Svo ef það er eitthvað 

sérstakt þá kannski hringir maður í einhvern.” 

 

Og annar meðrannsakenda tók undir þetta: 

 

,,Já við deildarstjórahópurinn, allavega á mínu svæði við hittumst mikið 

og styðjum við hvort annað.” 

 

Þegar vandasöm mál eru til staðar virðist sem meðrannsakendum finnist gott að geta 

rætt þau, fengið álit annarra og fundið stuðning á bak við sig. Einn meðrannsakenda var 

á þeirri skoðun að sanngjarnt sé að leita til þriðja aðila í erfiðum málum. 

 

Ég hef lent í rosalega erfiðum málum. Ég held að það sé mikilvægt að 

innvinklera strax alla sem koma að borðinu, stuðningskerfið sem maður 

hefur, eins og mannauðsráðgjafa, sinn yfirmann, stuðnings- og 

ráðgjafateymið, skrifstofu mannauðsmála, ekki reyna að vinna að flóknum 

málum...ef ég er með erfið mál leita ég alltaf álits annarra, maður er ekki 

óbrigðull sjálfur. Þetta er mikið atriði og viðkomandi sem maður þarf að 

díla við á rétt á því að maður leiti annað, sé ekki bara einhver herra...þetta 
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er ekki þægilegt, þetta hefur áhrif á fólk, en allavega ekki vaða inn í mál 

með einhverja riddarahugsun, þetta leysir maður bara sjálfur.” 

 

 

Þá virðist ein leið til að fá útrás að segja hlutina upphátt, jafnvel þó enginn 

trúnaðarvinur sé til staðar. Einn meðrannsakandi sagði: 

 

,,Það er eitt sem ég geri reyndar stundum, það er að tala við sjálfa mig á 

leið heim úr vinnu. Þá stundum tek ég kastið og þá er það búið.” 

 

Samkvæmt Springer (2011) getur ábyrgðastöðum fylgt mikil streita. Það að þurfa að 

vinna undir pressu, sanna sig og glíma við flókin viðfangsefni getur of leitt til mikillar 

streitu. Því var lögð áhersla á að skoða þær aðferðir sem meðrannsakendur beita til að 

auka vellíðan sína í starfi og minnka álagsþætti. 

 

4.2 Mikilvægustu þættir starfsins 

 

4.2.1 Umhyggja fyrir starfsmönnum 

 

Þeir meðrannsakendur sem tóku þátt í rannsókninni sögðu allir að þeir láta sig líðan 

starfsmanna miklu máli skipta. Einfaldir hlutir eins og að gefa starfsmönnum frelsi til 

athafna, gefa þeim færi á að efla sig í starfi og sjálfstæði virðast gefa góða raun 

samkvæmt meðrannsakendum. Hind, Wilson og Lenssen, (2009) telja að virðing fyrir 

starfsmönnum og líðan þeirra sé lykilþáttur fyrir stjórnendur. Aðspurður hvaða leiðum 

einn meðrannsakandi beitti til að stuðla að vellíðan starfsmanna svaraði hann: 

 

,,Það eru ákveðnar leiðir til að fá starfsmenn til að líða vel. Það eru 

náttúrulega bara þessir svona jarðnesku hlutir eins og hæfilegt vinnuálag, 

að það sé næg mönnun á vöktum, svona hlutir. Maður má ekki ofbjóða 
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fólki í vinnu, þetta eru svona basic hlutir sko. Þar fyrir utan skipuleggur 

maður fyrir fólk ákveðið loft í skemað þó svo að menn séu á vöktum. Menn 

eiga ákveðna verkefnadaga, sem þeir eru frjálsir með að fara með. 

 

Annar meðrannsakandi sagði: 

 

,,Það er bara kannski þessu litlu atriði, vita hvernig fólkinu líður og vera 

tilbúin til að hjálpa fólki. Svo þarf ekki mikið til, mæta með köku einn 

daginn, og nýta tækifærin, bjóða fólki að fara á námskeið og reyna að sigta 

svolítið hver fer næst. Svo eru mikilvæg starfsmannasamtölin, þar nær 

maður mjög vel utan um hvernig fólkinu líður.” 

 

Það virðast því oftar en ekki vera lítil atriði sem stuðla að aukinni vellíðan starfsmanna. 

Það að vera til staðar, taka tillit til þarfa þeirra og hvetja starfsmennina til starfseflingar 

virðist skipta máli. Einnig telja meðrannsakendur að mikilvægt sé að vera sýnilegir og að 

undirmenn þeirra hafi aðgang að þeim. Í einu viðtalinu kom eftirfarandi fram: 

 

,,Já, ég tel að ég hafi átt auðvelt með samskipti alltaf og hef boðið 

aðgang að mér sjálfri. Ég er frekar sýnilegur stjórnandi og fólk getur komið 

til mín ef það er eitthvað. Skrifstofan mín er frammi í gangi og er alltaf opin 

svo fólk veit hvert á að koma og leita til mín. Í svona stórum hóp er 

mismunandi hvernig fólk fúnkerar, en almennt reynir maður að vera 

meðvitaður um þetta. Ég hef reynt varðandi líðan, ég þrífst á góðum 

starfsanda, fólk kemur í vinnu ekki bara til að fá launin sín heldur þetta er 

fín lína og ég vil fylgjast með fólki, mæta í kaffi og borða með þeim 

jafnvel.” 
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4.2.2 Viðhald skipulags og festa 

 

Í umræðunni um mikilvægustu þætti starfsins mátti greina að það að hlúa að 

mannauðinum væri sá þáttur starfsins sem taki mestan tíma. Í einu samtalinu kom 

eftirfarandi fram: 

 

,,Það fer auðvitað mjög mikill tími í mannahald. Það er svona að halda 

utan um mannskapinn og að passa upp á að allar vaktir séu skipaðar. Svo 

þarf að halda utan um starfsemina, ég er líka sem vaktstjóri á daginn, ég sit 

fundi og hef yfirsýn yfir hreyfingar á deildinni. Síðan auðvitað að halda utan 

um reksturinn, dýrasti þátturinn er mannahaldið, maður þarf að passa sig 

vel en jafnframt að manna stöðurnar.” 

 

Hér endurspeglast að rekstur stórra eininga, eins og margra deilda Landspítalans, er 

flókið samspil. Árið 2011 leituðu 106.804 einstaklingar til Landspítala og því er ljóst oft 

getur verið mikið að gera innan starfseininga (Landspítali, 2011). Verkefni stjórnenda 

felast meðal annars í því að manna vaktir, huga að vellíðan starfsmanna og gæta þess að 

vera innan fjárheimilda. Aðrir meðrannsakendur eru sammála því að mannauðsmálin 

vegi þyngst: 

 

,,Dags daglega eru það starfsmannamálin þar sem að mér finnst, ja það 

er bæði fólk að koma til þín með alls konar vandamál, minniháttar mál hér 

og þar. Starfsmannahópurinn, hafa góðan starfsanda finnst mér númer 

eitt, tvö, og þrjú, síðan kemur þetta fjárhagslega, maður þarf að passa sig 

að fara ekki út á brúnina.” 

 

 

,,Það er náttúrulega bara mannauðsstjórnun sem mér finnst skipta 

mestu máli. Vera á staðnum, vita hvað er að gerast á deildinni, hvernig 

álagið er, hvernig fólkinu líður, manna vaktir, það er það sem mér finnst 
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skipta mestu máli. Og svo hef ég auðvitað þessa þríþættu ábyrgð, 

fjárhagslega, mannauðs og svo sjá um þróun.” 

 

Aðrir meðrannsakendur eru á sömu skoðun að innan Landspítala verði að bregðast rétt 

við þar sem að stofnunin er ólík mörgum öðrum stofnunum. 

 

,,Mannauðsmálin mundi ég segja sko. Við erum fagstofnun með faglegt 

jafningjaumhverfi, það er mikið af vel menntuðu og duglegu fólki sem 

vinnur á Lsh. Ólíkt klassískum stofnunum þá er þekkingin á gólfinu, hún er í 

framlínunni.” 

 

 

,,Við erum þekkingar og jafningjasamfélag og það er það að halda þessu 

duglega fólki ánægðu, fá þau til að leggja sig fram, passa að öryggis sé 

gætt og að starfsemin sé í góðum horfum. Svo er þetta mikið mannauðsmál 

og bara skipulagsmál, öryggismál, sjúklingamál, samskiptamál.” 

 

Þar sem rekstrarumhverfi Landspítala hefur gengið í gegnum breytingar undanfarin ár 

hefur það haft mikil áhrif á stjórnendur. Einn meðrannsakandi komst þannig að orði: 

 

,,Þó maður sé fátækur þarf maður ekki að hafa skítugt heima hjá sér.” 

 

Annar meðrannsakandi áleit að þrátt fyrir að verkefnin væru flókin og krafa um aðhald í 

fjármálum væri hávær væri stofnunin að skila góðu starfi: 

 

,,Þetta er maður svolítið að sjá, það er bara þannig og það er rosalegur 

hraði það er sko meiri tækni og hjá okkur er fólk sem lá inni í viku fyrir 

nokkrum árum og liggur nú inni í 2-3 daga...framleiðnin hefur aukist þrátt 

fyrir minni peninga þannig að spítalinn er í sjálfu sér að ná þvílíkum 

árangri.” 
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Í samtölunum mátti vel greina hversu mikilvæg góð samskipti eru í störfum 

meðrannsakenda. Millistjórnandi þarf að eiga í góðum samskiptum við yfirmenn sína 

jafnt og undirmenn (Mantere, 2008). Að auki virðast samskipti við aðra starfsmenn í 

sama stjórnunarlagi vera mikilvæg samkvæmt meðrannsakendum. Nokkrir 

meðrannsakenda ræddu um stjórnunarstarfið sjálft og hvað það feli í sér: 

 

,,Ég reyni að breyta menningu þeirra lækna sem hafa starfað frá því 

deilin breyttist. Deildin var öðruvísi en núna, og einkenndist af brauðstriti. 

Menn komu, unnu vinnuna sína og voru ekki virkjaðir inn í nein verkefni eða 

framþróun eða rannsóknir. Ég er að reyna að breyta menningunni þannig 

að menn starfi í þágu fagsins.” 

 

4.2.3 Að vera til staðar 

 

Það þótti vega þungt meðal meðrannsakenda að vera sýnilegur stjórnandi. Það að 

stjórnandinn sæki sjálfur eftir tengslum við starfsmenn getur haft mikið að segja.  Það 

sýnir fram á ákveðið frumkvæði og getur auk þess stuðlað að því að þeir starfsmenn sem 

síður leita til yfirmanna sinna verði ánægðari. Einn meðrannsakandi sagði: 

 

,,Ég er rosalega upptekin. Þó að hurðin sé alltaf opin hjá mér eru 

ákveðnir starfsmenn sem koma ekkert alltaf í hurðina þannig að þá þarf ég 

að passa mig að fara til þeirra.” 

 

Þetta lýsir því vel hvernig stjórnandi gætir þess að allir samstarfsmenn hafi aðgang að 

honum, jafnvel þó að starfsmaðurinn leiti lítið til hans. Aukin athygli og jákvæð 

endurgjöf virðist einnig stuðla að auknu sjálfstæði og sköpun starfsmanna (Li, Luo og 

Huang, 2012). 
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Flestir meðrannsakenda vöktu máls á því og töldu þeir að góður stjórnandi þyrfti að vita 

hvað er að gerast hverju sinni á deildinni og að starfsmenn þyrftu að hafa greiðan 

aðgang að yfirmanni sínum: 

 

,,Ég passa mig á að vera involveruð í allt. Ég loka aldrei hurðinni hjá mér, 

ég vil vera inni í hlutum, ég vil að fólk komi til mín, ég vil vita hvað er að 

gerast.” 

 

 

,,Það er náttúrulega þetta að vera til staðar. Ég gæti lokað að mér en þá 

veit ég ekkert hvað er að gerast. Ég reyni að vera í góðu sambandi við 

starfsmenn, fylgjast með hvað er verið að gera. Það er oft er líka það sem 

er ekki sagt, frekar en það sem er sagt. Ég veit það ekki, bara vera 

vakandi.” 

 

Þarna talar meðrannsakandi um að oft þurfi að lesa starfsumhverfið og skoða 

jafn vel það sem ekki er sagt. Það er í takt við rannsóknir Thiel, Connelly og 

Griffith (2012) þar sem fram kemur að mikilvægt sé að reyna að vakta þær 

tilfinningar sem ekki sjást eða heyrast. Til þess þarf stjórnandi að vera til staðar: 

 

,,Ég svona reyni að vera sýnileg, taka púlsinn á fólki, vera á vaktinni. 

Koma inn á vakt, sjá hvað er að gerast, reyna að sosíalisera, fara í kaffi og 

mat. Kannski ekki alltaf, en reglulega, ég held það sé mikilvægt. Ég vil ekki 

vera stjórnandinn sem enginn sér, enginn veit hvað er að gera og segir; 

,,bíddu hvar, hvað er hún að gera?.”” 

 

Og aðrir meðrannsakendur töluðu um mikilvægi þess að vera á gólfinu meðal 

hinna starfsmannanna: 
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,,Ég sko ég er óhræddur við það, að til að skapa fólki kringumstæður að 

leggja á mig meira en ég kannski þyrfti að gera. Ég er ekki bara stjórnandi 

sem stendur uppi í brú og kemur aldrei á gólfið. Ég starfa í rauninni á öllum 

stigum málsins.“ 

 

 

,,Ég er alltaf á deildinni og tek mjög mikið af vöktum, of mikið eiginlega. 

Ég held það sé mjög mikilvægt að vera sýnilegur og blanda sér í 

umræðurnar.” 

 

 

,,Ég held það sé fyrst og fremst með því að hlusta á fólk, ég á auðvelt 

með að hlusta á fólk, ég hef tileinkað mér það í starfi. Hlusta meira en tala, 

vera vakandi fyrir hvernig fólk hefur það í kringum mig einhvern veginn.” 

 

 

4.3 Sértækir þættir í stjórnunarumhverfi 

 

4.3.1 Hvetjandi þættir 

-Kænska og innsæi stjórnenda 

 

Til að ná árangri sem stjórnandi verður getan eða hæfileikinn til að leysa þung og flókin 

viðfangsefni að vera til staðar (Prevou, Hilton, McGurn, Hower og Gibson, 2011). 

Samkvæmt mörgum meðrannsakendum þótti mannlegi þátturinn og góð samskipti 

mikilvægust enda þótti öllum meðrannsakendum mannauðsmál þyngsti og veigamesti 

þátturinn í þeirra starfi. Aðspurður um hvernig viðkomandi hafi beitt sér við lausn 

flókinna viðfangsefna sagði einn meðrannsakandi: 
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,,Bara reyna að vinna með fólki og fá þau til að sjá kostina í stöðunni 

sem kemur upp, sjá það besta úr því. Hvernig leysum við þetta sem best, 

hverju þarf að huga að og fá fólkið með í þetta. Nei ég held það sé fyrst og 

fremst að fá gott skipulag og góða samvinnu og upplýsa fólk, það er betra 

að fá að vita hlutina og vita hver staðan er, og hugsa hvað get ég gert í 

stöðunni.” 

 

Þarna hefur meðrannsakandi ákveðið að nálgast flókin viðfangsefni með jákvæðu 

hugarfari og lítur frekar á kostina í stöðunni við þau viðfangsefni sem krefjast lausna. 

Hann álítur að það að hafa alla upplýsta um hvað sé að gerast sé mikilvægur þáttur. 

Annar meðrannsakandi hafði þetta til málanna að leggja í umræðunni um flókin 

viðfangsefni : 

 

,,Ég er með ákveðna reynslu, ég er bara búin að temja mér ákveðna 

taktík,  en ég vinn alveg markvisst ef ég ætla mér eitthvað. Og held áfram 

bara alveg og er alltaf brosandi, en það er eins og sumir segja, það er ekki 

sama hvort maður er brosandi eða nöldrandi. En það eru miklu 

auðveldari mál finnst mér, þó þau séu töff og erfið en mannauðsmálin 

þau taka á hjartað í manni.” 

 

Annar meðrannsakandi hafði þetta að segja: 

 

,,Svo er gott fyrir deildarstjóra að eiga einn Júdas í hópnum sem segir 

manni allt.  Það er alveg nauðsynlegt eiginlega, einhvern sem að starfsfólk 

ber traust til og er ekkert að svíkja þá en nær öllu upp úr öllum. 

Einhverskonar boðberi en samt, held ég að starfsfólkið hinu megin skynji 

ekki hversu mikill boðberi þessi einstaklingur getur verið en skili samt 

ofboðslega mikið af upplýsingum sem að þú veist, við erum ekkert endilega 

að tala um saumaklúbbsupplýsingar, engar kjaftasögur.” 
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Þarna talar meðrannsakandi um mikilvægi þess að hafa einhvern einstakling sem virkar 

eins og hlekkur á milli stjórnanda og undirmanna. Aðrir meðrannsakendur voru á sama 

máli þegar þeir sögðu: 

 

,,Maður þarf að ná í þessa opinion leaders, þá sem eru að setja tóninn, 

ef maður sannfærir þá er hálfur sigur unninn.” 

 

 

,,Maður er að innleiða breytingar og maður gerir það ekkert nema að 

vera viss um að vera búin að informera svona key players, ef þú gerir það 

ekki þá mistekst þér.” 

 

Í þessu tilviki töluðu meðrannsakendur um að nota ákveðna lykilstarfsmenn til að hjálpa 

sér við að innleiða breytingar og veita ákveðinni hugmyndafræði brautargengi. Margir 

einstaklingar eiga erfitt með aðlagast breytingum jafnvel þó þeir telji þær verða sér til 

góða (Paton og McCalman, 2008). Því gæti það að fá lykilstarfsmenn innan starfshópsins 

í lið með sér verið góð hugmynd til að fá aðra starfsmenn til sammælast um verkefni. 

Samkvæmt Mantere (2008) gegna millistjórnendur, eins og meðrannsakendur þessarar 

rannsóknar, svipuðu hlutverki og þessir tilteknu lykilstarfsmenn þar sem þeir eru 

tengiliður milli æðstu yfirmanna og almennra starfsmanna, þó þeir hafi meiri völd og 

áhrif. 

 

Þó að mannauðsmál séu samkvæmt meðrannsakendum mest krefjandi og tímafrekustu 

þættir í starfi stjórnenda eru önnur mál sem þeim þykja krefjandi. Þegar einn 

meðrannsakandi var spurður um leiðir til að glíma við slík mál sagði hann: 

 

,,Síðan eru svo hin málin léttvægari finnst mér eins og að reyna að afla 

peninga til tækjakaupa og það er bara vinna. Til þess þarf maður 

þrautseigju, nota sér æðstu menn í æðstu stöðum þú veist, það er bara 

gaman og reynir á mann.” 
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Annar meðrannsakandi sagði: 

 

,, Það kom mér svolítið á óvart hvernig hlutunum var stýrt áður með 

manipulation. Mér hefur reyndar fundist hafa dregið mikið úr því seinustu 

árin með stjórnskipun spítalans, og nýju fólki.” 

 

Þar talar meðrannsakandi um áhrif þeirra breytinga sem hafa átt sér stað 

undanfarin ár í stjórnskipulagi Landspítalans og má eftirvill rekja það til aukinnar 

þekkingar á stjórnunarfræðum. 

 

Þegar meðrannsakendur voru spurðir nánar út í stjórnendahlutverkið mátti 

glögglega greina hve mannlegi þátturinn er ríkur í þeirri stjórnun sem gildir innan 

Landspítala í dag: 

 

,,Er það ekki bara svarið, góður stjórnandi þarf að vera people’s person, 

er það ekki ágætissvar?, með öllu því sem það innifelur.” 

 

 

,,Mér finnst bara gaman að því að umgangast fólk, að vilja vera í hóp og 

kunna að finna sig í og ég held það sé svona stór þáttur.” 

 

 

4.3.2 Hindrandi þættir 

-áhrif frestunaráráttu og viðbrögð 

 

Í umræðunni um hamlandi þætti við framkvæmd verkefna kom augljóslega fram 

einkenni sem þekkt er meðal stjórnenda og er almennt kallað frestunarárátta. 

Niðurstöður rannsókna hafa sýnt fram á að tengsl séu á milli tilhneigingu til þess að slá 
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aðgerðum á frest og heilsufarsvandamála (Stead, Shanahan og Neufield, 2010). Einn 

meðrannsakandi sagði: 

 

,,Það er svona mismikið af því, en það er oft að fólk, sérstaklega kannski 

ef það eru erfið verkefni. Þá er eins og fólk finni alls konar afsakanir fyrir að 

geta ekki gert hlutina og ég hef lent í því sjálf að það er eitthvað yfirvofandi 

og maður svona ,,ahh geri þetta á morgun” en svo er það oft í þessu að 

tíminn líður. En svo líður hann svo hratt að maður hélt að hlutir sem maður 

hélt að maður gæti unnið í vetur, og svo er bara komið sumarfrí og svo ertu 

bara komin í að vinna á ganginum eins og allir hinir. Maður verður svolítið 

að passa sig að setja hæfileg markmið og reyna að standa við þau.” 

 

Frestunarárátta virðist einnig vera til staðar hjá meðrannsakendum sjálfum. Annar 

meðrannsakandi sagði: 

 

,,Það er svolítið skrítið, það er frekar eins og ég fresti einhverju sem 

snerti tölvur og svona. Þetta er að verða minna með árunum, þegar þær 

komu átti ég erfitt með að diktera. Ég gat ekki séð fyrir mér orðin, þegar ég 

náði fingrasetningunni hjálpaði það mér mjög mikið, var strúktúreraðri. Svo 

finnur maður hvað þetta léttir á manni þegar maður hætti að fresta.” 

 

Þessi meðrannsakandi nefndi tölvuvinnslu sem hamlandi þátt í sinni vinnu en margir 

meðrannsakenda nefndu það að svo virtist sem starfsmenn væru líklegri til að fresta 

sumum verkum en öðrum. Í viðtölunum kom þetta meðal annars fram: 

 

,,Já aðallega kannski gagnvart verkefnum sem snúa að faglegri vinnu. 

Kannski ekki endilega þetta daglega í hjúkruninni, af því að sko, við 

komumst ekki upp með að fresta því sem við eigum að gera í hjúkrun. 

Þessum verkefnum verður að ljúka og ef við náum því ekki þá verðum við 

að skila því þannig til næstu vaktar að það sé klárt að eitthvað sé eftir.” 



61 

 

Annar meðrannsakandi bætti við: 

 

,,Nei það held ég ekki, ekki það sem þú þarft að gera bara dags daglega 

og er ekki sársaukafullt, en að taka á erfiðum starfsmannamálum og slíku, 

maður ýtir því á undan sér, ég finn það með sjálfa mig, ég mér finnst 

erfiðast að taka á þeim.” 

 

Svo virðist sem frestunarárátta sé augljósari hvað varðar þau verkefni sem eru 

ekki hluti af hinum daglegum störfum starfsmanna. Ákveðnum verkum innan 

stofnunarinnar þarf að ljúka en reyndin er sú að starfsmenn eru líklegri til að 

fresta þeim verkefnum sem hafa engan skilafrest. Einn meðrannsakandi hafði 

þetta að segja: 

 

,,Svo sér maður hvað fólk á erfitt með að stýra klínísku vinnunni. Sumir 

læknar, þeir fresta því að taka ákvarðanir um hvað á að gera með 

sjúklinginn. Maður þarf að stappa stálinu í fólkið og hvetja þau til að taka 

ákvarðanir fyrr.” 

 

Mögulega býr eitthvað óöryggi á bak við það að sumum ákvörðunum sé slegið á frest. 

Margir læknar eru með líf skjólstæðinga sinna í höndunum og því gæti reynst betra að 

taka ekki ákvarðanir í of miklum flýti. Bernstein (1998) og Chu og Choi (2005) álíta að 

þegar taka skal mikilvægar ákvarðanir geti borgað sig að fresta þeim um sinn og kallast 

það ,,hagnýt seinkun.” 

 

Þar sem sýnt hefur verið fram á tengsl á milli frestunaráráttu og líðunar í starfi kom fram 

augljóst samræmi í viðbrögðum meðrannsakenda: 

 

,,Já, ég sé þetta kannski á göngudeildinni, kannski ekki svo mikið hjá 

mínu starfsfólki. Hjúkrunarfræðingarnir og ritararnir flestir eru vel 
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mótiveraðir, ef það kemur einhver svona óeðlileg bið eða hik í verkefnum 

þá er yfirleitt ástæða fyrir því. En jú ég sé það hjá starfshópnum og hef séð í 

gegnum tíðina, maður þarf að passa sig á hvað er hvað. Það að fresta 

verkefnum getur til dæmis verið eitt einkenni þunglyndis” 

 

Þarna vísar meðrannsakandi til tengsla líðanar í starfi og frestunaráráttu og fleiri úr hópi 

meðrannsakenda tjáðu sig um málefnið: 

 

,,Ég hef séð það hjá starfsmönnum og það er rosalega erfitt. Stundum 

held ég að frestunarárátta, þetta sé einhverskonar verkkvíði. Ég er með 

einn leiðtoga hjá mér sem er mjög góð, mjög fær á sínu sviði en svo þarf 

hún að gera eitthvað verkefni og það hún ætlar aldrei að koma sér að verki. 

Hún er með þennan kvíða, verkkvíða. Þetta er svo áberandi, nú hef ég það 

bara þannig, ég set bara aðra með henni, ég leysi það bara þannig vegna 

þess að það þýðir ekki að setja hana eina, þá fer heill dagur og verkið ekki 

byrjað.” 

 

Í umræðunni var skoðað með meðrannsakendum hvernig þeir taka á flóknum 

viðfangsefnum og meðal annars hvort þeir hafi tileinkað sér einhverjar aðferðir til að 

draga úr frestunaráráttu hjá þeim sjálfum eða meðal starfsmanna: 

 

,,Ef þú ferð að berja á honum, færðu vörnina á móti, en ef maður 

nálgast þetta í rólegheitum, kemur kannski eitthvað. Ég nálgast þetta 

þannig en ég veit ekki en ef það er eitthvað sem stoppar mann. Eins og það 

átti að færa starfsmannasamtöl inn í oracle um daginn og einhverjir sem 

þóttust ekki kunna það, þá er mikilvægt að senda allar leiðbeiningar með. Á 

heimasíðu mannauðsmála var alveg í details hvernig þú átt að gera 

þetta...gefa leiðbeiningar, þá fær maður ekkert þetta, ég get þetta ekki.” 
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Þarna kemur fram að mikilvægt sé að starfmaður hafi allar þær upplýsingar og 

þau verkfæri í höndunum sem þarf til að geta unnið verk. Ef upplýsingagjöf er 

ekki skýr verður starfsmaður oft óöruggur og á erfiðara með að takast á við 

viðfangsefnið. Annar meðrannsakandi sagði: 

 

,,Við höfum reynt að gera að hérna, bara reyna að gera það sem maður 

getur, taka viðkomandi út úr mönnuninni, stuðla að því að hann hafi 

svigrúm til að ná settum markmiðum.” 

 

Þar bendir meðrannsakandi á að mikilvægt sé að starfsmenn hafi nægilegt svigrúm og 

tíma til að vinna að þeim verkefnum sem sett eru fyrir og er þá helst verið að tala um 

þau verkefni sem falla utan daglegra og reglulegra verka. Annar meðrannsakandi nefndi 

þann kost að setja lokadagsetningu á verkefni auk þess sem mikilvægt sé að velja 

verkefni eftir hæfni og styrkleikum starfsmanna: 

 

,,Svo er stundum kannski betra að láta þann sem er lengi að koma sér að 

verki fá verkefni sem hann ræður betur við. Maður þarf líka að velja dálítið 

verkefnin ofan í ákveðna, eftir styrkleikum hvers og eins...sko og ég gleymi 

að fylgjast vel með ef ég er með verkefni í gangi sem maður er alltaf með 

að það sé lokadagsetning. Ef það er ekki lokadagsetning getur fólk treinað 

þetta svo, en ég reyni að vera með eftirfylgni.” 

 

Annar meðrannsakandi var á sama máli: 

 

,,Og hvaða leiðir hefur maður, jú það er hægt að ræða það, og kannski 

setja í smá verkefnisbúning, tímamælingar og koma með plan um að bæta. 

Þú þarft að höfða til skynsemi og raunsæi þessa fólks, því þau hafa 

ákveðnar hugmyndir um hlutina. þú breytir þeim helst ekki nema að vera 

með data og getir sýnt fram á skynsemi þess að sem á að gera.” 
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Í þessu tilviki nefnir meðrannsakandi að þegar um þekkingarstarfsfólk er að ræða þá 

verði stjórnandinn að geta sýnt fram á gagnsemi þess sem á að framkvæma. Í mörgum 

tilvikum fær starfsfólk ýmis sérverkefni og því telur meðrannsakandi að nauðsynlegt sé 

að geta sýnt fram á með gögnum hver ávinningur af verkinu er. 

 

Öðrum meðrannsakanda fannst hvatning mikilvæg þegar starfsmenn forðast það að 

byrja á verkefnum auk þess sem að gott sé fyrir viðkomandi að benda á styrkleika þeirra 

og það sem vel er gert: 

 

,,En það sést ekki yfirleitt nema í baksýnisspeglinum, en frestunaráráttan 

er til og þegar maður glímir við fólk sem manni finnst eiga við þetta að 

stríða þá held ég að hvatning sé bara mjög góð, hvetja fólk sem og hvetja 

það til að gera það sem það er að gera gott.” 

 

Einn meðrannsakenda tók dæmi um starfsmann sem hefur tilhneigingu til að fresta 

verkefnum og það hvernig hann aðstoðar starfsmanninn við að koma sér að verki: 

 

,,Og það er eins og ein sagði ,,ég er með frestunaráráttu, kem mér ekki 

af stað, get ekki byrjað á þessu “, og þá er kannski hérna sem betur fer setti 

ég viðkomandi í vinnu með öðrum sem er mjög drífandi. Og þær eru mjög 

gott teymi, þar sem önnur dregur hina áfram en þær eru mjög jafnvígar í 

því sem þær eru að gera hins vegar.” 

 

Þá kom einn meðrannsakandi með heilráð sem hafði dugað honum vel þegar brýnt er að 

leysa verkefnin með hraði: 

 

,,Ef þú ætlar að láta leysa einhver verkefni láttu þá upptekna 

starfsmanninn sjá um þetta. Það er bara þannig, það er fólk sem alltaf 

klárar verkefnin sín, og gerir það vel, svo er annað fólk sem gerir það ekki 

vel.” 
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Þarna vísar meðrannsakandi til þess að ákveðnir starfsmenn ljúki alltaf sínum verkum og 

því sé vænlegra til árangurs að leita til þeirra. Það gæti þó mögulega valdið því að mörg 

verkefni endi á herðum fárra starfsmanna. 

 

Tveir meðrannsakendur voru á þeirra skoðun að í sumum tilfellum væri skiljanlegt að 

frestun væri til staðar: 

 

,,Vísindaverkefni þurfa að vera afmörkuð, spurningarnar þurfa að vera 

tærar, endapunktar rannsóknarinnar klárir og þannig að þú getur bara 

takmarkað hópinn, lagt fyrir rannsóknarspurningu, hannað ferlana svo ertu 

kominn með gögn. Og það getur gengið á því að sumir einstaklingar ganga 

langt í þessu og það gengur aldrei neitt undan þeim, ekki að þeir séu í eðli 

sínu slæmir starfsmenn heldur er þetta kannski greindasta fólkið en það 

verður að fá þetta síðasta detail áður en það getur farið að klára verkið.” 

 

 

,,Það er kannski auðveldara um að tala en í að komast vegna þess að 

það sem að þú ert að glíma við eru oft líf og limir fólks. Þannig er þetta, þú 

mætir verkefni af góðum hug með hreina samvisku og gerir það besta sem 

þú getur en þú ert alltaf að hafa þessa grundvallarsýn að það sem þú gerir 

getur verið rangt.” 

 

Það er auðgreinanlegt að sameiginlegt er með meðrannsakendum að þeir gera sér grein 

fyrir bæði hvetjandi og hindrandi þáttum í starfsumhverfi. Sem leiðtogar þurfa þeir að 

hafa augun opin fyrir þessum þáttum, kunna að bregðast við hindrandi þáttum og nota 

hvetjandi aðferðir starfseminni til framdráttar. 
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5 Umræður – samantekt rannsakanda á niðurstöðum 

 

Rannsóknin var framkvæmd í samstarfi við millistjórnendur á Landspítala sem eru í sama 

stjórnunarlagi samkvæmt skipuriti. Eftir greiningu gagna var unnið greiningarlíkan sem 

inniheldur þrjú meginþemu; áhrifaþættir á líðan í starfi, mikilvægustu þættir starfsins og 

sértækir þættir í stjórnunarumhverfi. Í samhengi við þessa þætti verður hér dregið hvaða 

leiðtogastílar nýtast millistjórnendum Landspítala og það rökstutt. 

 Landspítali er fjölþætt stofnun þar sem koma fram ýmsar margbreytilegar 

og flóknar áskoranir sem stjórnendur þurfa að bregðast við. Starfseiningar Landspítala 

eru margar og verkefnin eru oft ólík innbyrðis. Þá þurfa leiðtogar að geta tileinkað sér 

mismunandi aðferðir við lausnir, áherslur og framkvæmd þeirra. Leiðtogastíll getur þá 

verið sá þáttur sem skiptir hvað mestu máli við úrlausn viðfangsefna. 

 Svo virðist sem leiðtogar á Landspítala hafi ósvikinn leiðtogastíl. Það 

endurspeglast í  væntumþykju á starfsmönnum auk þess sem stjórnendur eru reiðubúnir 

að leggja aukalega á sig til þess að skapa sér og öðrum gott starfsumhverfi. Leiðtogarnir 

takast á við verkefni sín af heilindum og hefur það áhrif á líðan og frammistöðu 

starfsmanna. Heilbrigður lífsstíll og jafnvægi milli starfs og einkalífs eru leiðtogum innan 

Landspítala mikilvægir þættir. Sem fyrirmyndir starfsmanna stuðla þeir að 

uppbyggilegum lífsmáta og áhuga starfsmanna á starfinu.  Metnaður fyrir starfi 

einkennir leiðtoga stofnunarinnar og eru þeir einn af lykilþáttum þess að Landspítali er í 

sífelldri þróun. 

 Það má segja að þjónandi forysta falli vel að viðfangsefnum Landspítala. 

Innan þjónandi forystu er lögð áhersla á að sinna þörfum skjólstæðinga og starfsmanna. 

þá eru persónueinkenni leiðtoga skoðuð, en þau einkenni tengjast allt uppbyggilegum 

samskiptum og tengslamyndun. Millistjórnendur þurfa að geta tileinkað sér mismunandi 

nálgun eftir eðli viðfangsefna hverju sinni. Þeir eru þeir aðilar sem eiga í samskiptum við 

starfsmenn, yfirstjórn og skjólstæðinga  og þurfa því að geta brugðið sér í mismunandi 

hlutverk eftir aðstæðum. Menning Landspítala bendir einnig til þess að þættir úr 

umbreytingarforystu séu mikið notaðir. Mikil áhersla er lögð á þróun og framför 

skipulagsheildarinnar. Leiðtogar Landspítala mynda sterk tengsl við starfshópinn og 
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leggja áherslu á gott samstarf á milli allra aðila. Trúnaðartengsl og það að vera til staðar 

eru dæmi um slíkt. Þjónandi forysta og umbreytingarforysta virðast henta stjórnendum 

innan heilbrigðiskerfisin vel þar sem umhyggja, samvinna og samskipti á 

jafningjagrundvelli eru sameiginlegir þættir í stefnunum (Halla Sigurðardóttir, Íris 

Gísladóttir, Ragnheiður Rafnsdóttir og Valgerður Hanna úlfarsdóttir, 2011). 

 Þó að aðstæður ráði oft miklu um eðli verkefna á Landspítala er það oftar 

en ekki persónulegir eiginleikar og nálgun stjórnenda sem sker úr um niðurstöður þeirra. 

Eitt af einkennum farsælla leiðtoga á Landspítala er hæfni til þess að laga sig að 

aðstæðum. Þegar óvissa skapast taka þeir ígrundaðar ákvarðanir byggðar á faglegum 

sjónarmiðum og samvinnu allra. Aðstæðubundin stjórn á því við innan Landspítala í 

bland við sterka persónueiginleika leiðtoga. Þó að áhersla sé lögð á árangur á 

Landspítala er ljóst að honum verður einungis náð með því að leiða skipulagsheildina 

áfram í átt að markmiðum hennar. Innan stofnunarinnar er lögð mest áhersla á að gera 

það með góðum samskiptum og að mæta þörfum starfsmanna. Leiðtogar þar beita 

kænsku, innsæi og ígrundun til að draga fram styrkleika skipulagsheildarinnar og draga 

úr veikleikum hennar. Ljóst er að í stjórnendahóp Landspítala eru einstaklingar með 

mikinn metnað fyrir starfi sínu. Margir þeirra eru farsælir leiðtogar sem búa yfir mikilli 

þekkingu og reynslu sem hefur stuðlað að vexti stofnunarinnar. Flókin viðfangsefni og 

hindrandi þættir koma reglulega upp í störfum leiðtoga og þurfa þeir þá að finna 

aðferðir til að glíma við slíka þætti. Stjórnunarstílar geta þar haft mikið að segja.  

Tilfinningar og þarfir starfsmanna skipta stjórnendur miklu máli og telja þeir hæfni í 

samskiptum og mannlega þáttinn eitt helst atriðið í stjórnun innan stofnunarinnar. 

Viðhald skipulags og festa, auk þess að geta aðgreint sig frá starfi þykja einnig mikilvægir 

þættir. Starf stjórnenda er fjölþætt og margbreytilegt. Sum verkefni eru reglubundin en 

stór hluti verkefna er óvæntur og þá reynir á stjórnunaraðferðir leiðtogans við úrlausn 

þeirra. 
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6 Lokaorð  

 

6.1 Lokaorð 

 

Leiðtogar á Landspítala samþætta ýmsa leiðtogastíla við lausn viðfangsefna. Mikil 

áhersla er lögð á mannauð og fer mestur tími millistjórnenda í starfsmannamál. 

Mannleg samskipti eru því stór þáttur í störfum þeirra og verða þeir að geta brugðið sér 

í mismunandi hlutverk eftir aðstæðum og beitt viðeigandi leiðtogastíl. 

 Rannsakanda þótti áhugavert að heyra hve áhugasamir deildarstjórar og 

yfirlæknar á Landspítala eru um störf sín. Greina mátti að þátttakendum er umhugað 

um starfseiningar sínar, starfsfólk og faggrein. Einnig mátti heyra að þeir hafa mikinn 

áhuga á að þróa Landspítala enn frekar og byggja ofan á það starf sem þar er unnið. Það 

telst ekki í takt við þann tíðaranda sem ríkti á Íslandi fram að 2007 (Sigrún Davíðsdóttir, 

Þorgeir Pálsson, Hákon Gunnarsson, Sveinbjörn Hannesson, 2006), (G. Dögg 

Gunnarsdóttir, 2007). Augljóst er að millistjórnendur gera sér grein fyrir þeirri ábyrgð 

sem fylgir þeirra störfum og því er í flestum tilvikum tekið á málum eftir ígrundaða 

skoðun þeirra. 

 Verkefnið var lærdómsríkt ferli fyrir rannsakanda. Í ferlinu kynntist hann 

stjórnunarháttum farsælla leiðtoga á Landspítala. Einnig var fróðlegt að skoða 

leiðtogakenningar og setja þær í samhengi við þann lærdóm sem draga má af ferlinu. 

  

6.2 Notagildi rannsóknar 

 

Tilgreindir hafa verið  þeir þættir sem einkenna farsæla leiðtoga á Landspítala. Notagildi 

rannsóknarinnar felst meðal annars í því að stjórnendur Landspítala geta haft 

niðurstöður til hliðsjónar við framtíðarskipulagningu. Niðurstöður rannsóknarinnar auka 

innsýn í dagleg störf leiðtoga á Landspítala og gætu því aukið skilning starfsmanna 

annarra laga skipulagsins á þeirra störfum. Einnig gætu niðurstöður rannsóknarinnar 

nýst framtíðarleiðtogum í starfi og undibúið þá undir verkefni framtíðar.  Þó að hver og 
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einn þátttakenda hafi sinn leiðtogastíl má greinilega finna samhljóm í afstöðu þeirra til 

ákveðinna þátta. Allir kjósa þeir að leysa verkefni á yfirvegaðan máta, eftir mikla 

ígrundun og álit þriðja aðila ef þörf er á. Það 

 

 

6.3 Hugmyndir að framtíðarrannsóknum 

 

 Skoða áhrif stjórnenda á líðan undirmanna 

 Samanburður á viðhorfum stjórnenda og starfsmanna 

 Skoðun á áhrifum mismunandi leiðtogastíla innan heilbrigðisþjónustunnar 

 

6.4 Takmarkanir á rannsókn 

 

Með takmörkunum á rannsókn er talað um helstu þætti sem gætu haft áhrif á 

niðurstöður eða dregið úr trúverðugleika hennar. Helstu takmarkanir á rannsókn gætu 

verið þær að beitt er eigindlegri rannsóknaraðferð og því gæti gildismat rannsakanda 

haft áhrif á niðurstöður. Stuðst var við fyrirbærafræði Vancouver-skólans við túlkun 

niðurstaðna. Með þeim hætti er dregið úr hættu á því að skoðanir rannsakanda hafi 

áhrif niðurstöður. Einnig stuðlar það að ákveðnum vinnubrögðum í ferlinu sem tryggja 

að niðurstöður voru túlkaðar á sem hlutlausastan hátt. Reynsluleysi rannsakanda gæti 

haft áhrif á rannsóknarniðurstöður. 12 einstaklingar tóku þátt í rannsókninni til að fá 

djúpan skilning á rannsóknarefninu. Það er einn þáttur sem getur styrkt niðurstöðurnar. 
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Viðaukar 

Viðauki 1 

Leiðarljós með rannsókninni: Líðan stjórnenda á Landspítala 

og leiðtogahættir þeirra 

Leiðarljós þetta gefur aðeins vísbendingar um þá grundvallarþætti sem fjallað verður um í viðtölum 

við þátttakendur. Rétt er að benda á að í rannsókninni eru notuð svokölluð hálfstöðluð viðtöl til þess að 

hindra ekki að mikilvægir þættir komi fram, til að fá sem markvissastar niðurstöður 

 

 Hefur þú hugleitt hvað þú lagðir til grundvallar varðandi þá ákvörðun að taka að þér 

stjórnunarstöðu – Hverjir voru helstu þættir sem réðu því vali 

 

 Hvernig skilgreinir þú almenna líðan þína sem stjórnandi/leiðtogi og beitir þú einhverjum 

sérstökum aðferðum við að hlúa að þér í því hlutverki 

 

 Hverja metur þú helstu styrkleika þína sem stjórnanda 

 

 Hvaða fimm þætti mundir þú skilgreina sem mikilvægasta í starfi þínu 

 

 Hefur þú lagt áherslu á að þróa einhverjar sérstakar aðferðir til að lesa starfsumhverfið og hverjar 

eru þær þá helstar 

 

 Starfsefling og vellíðan starfsmanna þykja mikilvægir þættir í allri stjórnun – Eru einhverjar 

skilgreindar aðferðir sem þú beitir til að ná árangri í því efni 

 

 Menning vinnustaða hefur verið mikið til umræðu í stjórnunarfræðum á síðustu misserum – 

Hvaða leiðir ferð þú til að horfa á og greina menningarlega þætti í þínu starfsumhverfi og eru 

einhverjar sérstakar aðferðir sem þú beitir til að hafa áhrif á menningu vinnustaðarins 

 

 Stjórnendur standa oft frammi fyrir flóknum viðfangsefnum sem krefjast lausna – Getur þú 

tilgreint einhver viðfangsefi sem eru flóknari eða vandasamari en önnur og jafnframt hefur þú 

einhverja skilgreinda stefnu eða aðferðir til að takast á við slík verkefni 

 

 Þekkir þú hugtakið frestunarárátta og hefur það einhversstaðar að þínu mati verið hindrun fyrir 

þig í starfi eða hefur þú séð þetta fyrirbæri í því starfsumhverfi sem þú ert í forsvari fyrir 
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 Hefur þú einhverjar skilgreindar eða markvissar aðferðir við það að styrkleika- eða hæfnisgreina 

starfsmenn og beitir þú einhverjum sérstökum aðferðum til að efla sjálfstæði þeirra og 

frumkvæði í starfi  

 

 Hugleiðir þú hvort þú leggir meira áherslu á að einblína á starfshópinn frekar en árangur 

starfseiningar eða notar þú aðferðir til að viðhafa jafnvægi þar á milli 

 

 Hvaða leiðir ferð þú til að efla stjórnunarfærni þína og notar þú sjálf/ur einhverjar aðferðir til að 

meta árangur þinn í starfi 

 

 Stefnumörkun og framtíðarsýn eru almennt taldir mikilvægir þættir í allri stjórnun – Hvaða leiðir 

ferð þú til að vinna að þeim þáttum 
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Viðauki 2 

 

Nr. umsóknar: 

Móttekin: Afgreidd: 

 

 

Umsókn til siðanefndar stjórnsýslurannsókna á 

Landspítala 
 

 

1. HEITI RANNSÓKNAR.  Beðið er um fullt heiti rannsóknar, íslenskt eða erlent eftir atvikum. 

 

Leiðtogahlutverk – líðan stjórnenda á Landspítala og leiðtogahættir þeirra 

 

 

 

 

2. TILGANGUR RANNSÓKNAR OG LÝSING Í HNOTSKURN. Útdráttur úr rannsókninni,  þ.m.t. markmið, þátttakendur, framkvæmd og 

vísindalegur ávinningur. 

Rannsóknin er lokaverkefni til M.Sc. gráðu í Stjórnun og stefnumótun, í Viðskiptafræðideild Háskóla Íslands. 

 

Markmið rannsóknarinnar er að skoða/kanna viðhorf, sýn, líðan og starfsánægju stjórnenda á Landspítala. Markmiðið er að öðlast innsýn í 

reynslu þeirra og upplifun og líðan í stjórnunarstörfum innan spítalans. Einnig er makmiðið að kanna hvers konar stjórnunarstíl þeir nota og 

setja hann í samhengi við hvernig þeir huga að eigin líðan sem og líðan starfsmanna. Þá má gera ráð fyrir að rannsóknin varpi ljósi á þær 

fjölþættu stjórnunaraðferðir sem stjórnendur á Landspítala nota og hvernig þær falla að stefnu og gildum Landspítalans. Rannsókninni er ætlað 

að greina þær aðferðir sem stjórnendur nota við lausnir hinna ýmsu viðfangsefna sem lúta að starfseflingu í víðum skilningi, lausn fjölþættra 

vandamála og stefnumörkun. Tilgangurinn er því jafnframt að skoða og læra af fjölbreyttum og gagnlegum aðferðum sem felast í því að stjórna 

starfseiningum og greina ávinning þeirra aðferða.  

 

Í samstarfi við framkvæmdastjóra hjúkrunar, framkvæmdastjóra lækninga á Landspítala og ábyrgðarmann rannsóknar verða valdir 16 

stjórnendur úr sama stjórnunarlagi á Landspítala til þátttöku. Helmingur þátttakenda verða yfirlæknar og hinn helmingurinn verða 

deildarstjórar. Lagt er upp með að taka eigindleg viðtöl við þátttakendur. Gert er ráð fyrir að hvert viðtal taki um eina klukkustund og verða öll 

viðtöl hljóðrituð og síðan unnið úr þeim. Áætlað er að senda spurningalista (leiðarljós) með upplýsingum um möguleg áhersluatriði til 

þátttakenda um það bil einni til tveimur vikum fyrir viðtal. Spurningalistinn (leiðarljósið) mun ekki vera mælitæki, heldur er hann hafður sem 

viðmið í viðtölunum.  

 

 

Ávinningurinn af rannsókninni er að varpa ljósi á það hvernig stjórnendur huga að eigin líðan sem og annarra starfsmanna og skoða 

leiðtogastíl þeirra. Jafnframt er einn af stórum þáttum í rannsókninni að varpa ljósi á hvernig stjórnendur innan heilbrigðiskerfisins takast á við 

hina ýmsu þætti sem tilheyra leiðtogahlutverki. Niðurstöður rannsóknarinnar gætu leitt í ljós hvernig aðferðum er beitt til stjórnunar innan 

Landspítalans og því væri hægt að greina betur það sem vel er gert auk þess sem þarf að bæta.  
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3. ÁBYRGÐARMAÐUR RANNSÓKNAR. Rannsakendur skulu tilnefna einn ábyrgðarmann innan LSH sem annast samskipti við siðanefnd 

stjórnsýslurannsókna LSH og ber hann jafnframt faglega ábyrgð á framkvæmd rannsóknarinnar. 

Nafn:  Magnús Ólafsson                Kennitala:270555-2259                   Staða: Lektor 

við Háskólann á Akureyri og                                      

                                                                                                                                                                             deildarstjóri á geðsviði LSH 

Akademiskt starfsheiti:                Hæsta prófgráða: M.Sc.                   Menntun: 

 

Vinnustaður: Endurhæfing LR geðsvið LSH             Vinnusími: 543-4650                    Fax: 

 

Heimilisfang: Laugarásvegur 71 

                        104 Reykjavík                 Heimasími: 8245537                    Netfang: 

magnuso@landspitali.is 

 

 

4. FRAMKVÆMDARAÐILI RANNSÓKNAR ( Ef hann er annar en ábyrgðarmaður) 

Nafn: Rafn Haraldur Rafnsson Kennitala: 180682-5389  Staða: 

Viðskiptafræðinemi 

 

Akademiskt starfsheiti: Íþróttafræðingur á Landspítala  Hæsta prófgráða: B.Sc. 

 Menntun: Íþróttafræði 

 

Vinnustaður: Endurhæfing LR    Vinnusími: 543-4650 

  Fax: 

 

Heimilisfang:     Heimasími: 867-0747 

 Netfang: rhr4@hi.is 

 

5. AÐRIR UMSÆKJENDUR.  

Nafn:      Vinnustaður: 

  Staða: 

 

Akademiskt starfsheiti:    Hæsta prófgráða:  

 Menntun: 
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5A. AÐRIR SAMSTARFSAÐILAR 

Nafn: Stjórnendur     Vinnustaður: 

Landspítali  Staða: 

 

6.4.1.1.1.1.1 Akademiskt starfsheiti:    Hæsta 

prófgráða:   Menntun: 

  

 

5B. FJÁRMÖGNUNAR- OG STYRKTARAÐILAR. Hér skal t.d. greina frá þeim stofnunum og fyrirtækjum, innlendum eða erlendum sem að 

rannsókninni koma hafi slíkar upplýsingar ekki þegar komið fram.  

Stofnun/fyrirtæki:     Heimilisfang: 

 Fjárhæð/ styrkur: 

   

Stofnun/fyrirtæki:     Heimilisfang: 

 Fjárhæð/ styrkur: 

 

Stofnun/fyrirtæki:     Heimilisfang: 

 Fjárhæð/ styrkur: 

 

 

6. VERKASKIPTING SAMSTARFSAÐILA. Hér skal greina frá því, hvaða aðilar hafa umsjón með einstökum verkþáttum 

rannsóknarinnar og vinnuframlag í dögum (miðað við 8 klukkustunda vinnudag). Ef rannsakendur njóta styrkja eða annarrar 

fjármögnunar vegna rannsóknarinnar þurfa einnig að koma fram upplýsingar um tengsl fjármögnunaraðila við rannsakendur. 

Rafn Haraldur Rafnsson mun standa að rannsókninni undir leiðsögn Magnúsar Ólafssonar lektors við Háskólann á Akureyri og deildarstjóra 

á geðsviði Landspítala. Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, dósent við Viðskiptafræðideild HÍ mun vera meðleiðbeinandi og fulltrúi Háskóla Íslands í 

rannsókninni.  

 

 

7. ÞÁTTTAKENDUR. Tilgreinið fjölda þátttakenda svo og hvernig og á hvaða forsendum úrtakið verður valið. 

 

Tekin verð eigindleg viðtöl við 12-16 starfandi stjórnendur á Landspítala. Úrtakið verður hentugleikaúrtak og fá þátttakendur kynningarbréf 

sem útskýrir aðferð og tilgang rannsóknarinnar. 

7 Á ekki við __  
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8. ÁVINNINGUR/ÁHÆTTA. Tilgreinið í hverju ávinningur jafnt sem áhætta þátttakenda í rannsókninni verður helst fólgin. 

Þátttakendur hafa ekki beinan ávinning af þátttökunni. Hinsvegar er vonast til að niðurstöður varpi ljósi á það hvort að líðan stjórnenda, 

jafnt í starfi sem utan þess hafi áhrif á stjórnunarhætti þeirra og þar með vinnuumhverfið í heild. 

 

Áhætta af þátttöku er talin lítil sem engin þar sem nafnleyndar og fulls trúnaðar er gætt. 

8 Á ekki við __ 

 

 

 

9. ÖFLUN UPPLÝSTS SAMÞYKKIS. Tilgreinið hvernig upplýsts samþykkis þátttakenda verður aflað, þ.m.t. hvaða aðili muni leita til þeirra 

eftir slíku samþykki. Afrit af upplýsingum og samþykkisblöðum skulu fylgja umsókninni. 

Magnús Ólafsson ábyrgðarmaður rannsóknarinnar og Rafn Haraldur Rafnsson munu sjá um að kynna rannsóknina fyrir væntanlegum 

þátttakendum og leggja fram beiðni um samstarf.  Áður en viðtal hefst mun þátttakandi (meðrannsakandi) undirrita upplýst samþykki. 

8.1.1.1.1.1 Á ekki við __ 

 

 

 

 

 

10. RANNSÓKNARGÖGN. Tilgreinið hvers konar gögnum (persónu-eða rekstrarupplýsingum, o.s.frv.) er fyrirhugað að safna vegna 

rannsóknarinnar. Einnig hvaða aðilar hafi aðgang að þeim gögnum. Koma þarf fram hver hefur umráðarétt yfir gögnunum að rannsókn 

lokinni.  Skýrið frá hvaða öryggisráðstafanir verða gerðar og hvernig trúnaði við þátttakendur verður haldið. 

Tekið skal fram að fyllsta trúnaðar er gætt og alger nafnleynd ríkir í rannsókninni. Valdir verða 12-16 stjórnendur til að taka þátt í 

eigindlegum viðtölum. Viðtölin verða hljóðrituð. Rannsakendur einir koma til með að hafa aðgang að þeim gögnum. Viðtölin verða vélrituð upp 

orðrétt og þeim verður eytt á öruggan hátt að lokinni úrvinnslu. Öll gögn verða varðveitt hjá ábyrgðarmanni rannsóknar í læstum skáp og þeim 

eytt þegar framkvæmd rannsóknar er lokið.  Gögnum verður eytt þegar úrvinnslu er lokið á þann hátt að allar upptökuskrár verða þurrkaðar út 

og öll pappírsgögn sem verða notuð við úrvinnslu niðurstaðna verða sett í pappírstætara. 

 

11. SIÐFRÆÐILEG ÁLITAMÁL. Hér skal greina frá helstu álitamálum af siðferðilegum toga sem rannsóknina varða. 

 

Rannsakendur munu upplýsa þátttakendur vel um tilgang rannsóknar og til hvers hún sé ætluð. Einnig verður útskýrt að fyllsta trúnaðar sé 

gætt og nafnleynd í heiðri höfð við útgáfu rannsóknar, ásamt því að öllum gögnum verður eytt að rannsókn lokinni. Því telja rannsakendur að 

ekki komi upp nein siðferðileg álitamál í þessari rannsókn. 
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12. VÍSINDALEGT GILDI. Gerið stuttlega grein fyrir þeim vísindalega ávinningi sem rannsóknin hefur í för með sér. 

 

Rannsókninni er ætlað að varpa ljósi á tengsl þess hve vel stjórnendur huga að eigin líðan og heilsu, annars vegar, og leiðtogahlutverks og 

stjórnunar hins vegar.   

 

Ávinningurinn er meðal annars að draga fram í dagsljósið hvernig stjórnendur huga að eigin líðan innan og utan leiðtogahlutverksins. Þegar 

það er skoðað með tilliti stjórnunarstíls og eldri rannsókna er hægt að meta hvort að sú stjórnunaraðferð sem þeir beita sé sú aðferð sem skilar 

bestum árangri, annars vegar fyrir starfseininguna og hin vegar fyrir starfsfólk og þá sjálfa. 

 

 

 

13.  FRÆÐIGRUNNUR RANNSÓKNAR. Lýsa skal fræðilegri þekkingu á rannsóknarsviðinu og öðrum bakgrunni rannsóknarinnar, þ.m.t.  

helstu niðurstöðum eldri rannsókna. Taka skal sérstaklega fram, hvaða reynsla er af viðkomandi aðferðum og/eða meðferð í fyrri 

rannsóknum. Þessum lið má skila á sérblaði eða vísa í ítarlegri rannsóknaráætlun sem þá skal fylgja umsókn. 

 

Vellíðan hefur löngum þótt mikilvægur þáttur í lífi mannkynsins. Vellíðan og stjórnun eru hugtök sem hafa verið tengd saman í auknum 

mæli á undanförnum árum.  

 

Stjórnun, eða forysta, hefur verið skilgreind af Hunt (2004) sem flókinn, gagnvirkur vefur sem þarf að spinna út frá sögulegu samhengi. 

Þegar minnst er á forystu í fræðigreinum nútímans sem lúta að stjórnunarfræðum er oft talað um ósvikna forystu (authentic leadership). Hið 

ósvikna í lífi einstaklingsins er það sem hann upplifir en ekki það sem hann heyrir eða les um(Charmé, 1991). 

 

Hugtökin umbreytingaforysta (transformational leadership), stundum kölluð umbreytandi forysta, og aðgerðarforysta (transactional 

leadership) hafa oft verið nefnd í sömu andránni. Munur er þó á þessum tveimur hugtökum. Þegar horft er til aðgerðarforystu er einblínt á 

árangur og frammistöðu skipulagsheildarinnar. Þegar um umbreytingaforystu er að ræða er aðallega horft á skipulagsheildina sjálfa og áhersla 

er lögð á þróun hennar og framför. Umbreytingasinnaðir leiðtogar mynda oftar sterk tengsl við fylgjendur sína og geta því krafist fórna og 

skuldbindinga starfsmanna við skipulagsheildir og fyrirtæki (Burns, 2003) 

 

Þjónandi forysta fjallar um það að leiðtoginn hugsi fyrst og fremst um þarfir samstarfsmanna sinna og viðskiptavina. Hann spyr sig hvernig 

hann getur hjálpað þeim að leysa vandamál og stuðla að persónulegum vexti og þroska. Stjórnandinn tekur mið af tíðaranda þjóðfélagsins og 

vinnustaðarmenningu. Aðal áherslan hjá leiðtögum er lögð á mannauðinn í þjónandi forystu (Greenleaf, 1970). 

 

Gardner, o.fl. (2005) settu fram atriði sem þeir töldu að væri grundvöllur að ósviknum leiðtoga. Dæmi um slíka kosti eru siðferðislegt 

réttmæti, einbeiting, sjálfsvitund og sjálfsstjórn. Avolio og Gardner (2005) telja að sönn forysta skipti sköpum innan skipulagsheilda. Hún hjálpar 

fólki að finna tilgang og tengingu við vinnu sína, endurheimtir og byggir upp bjartsýni, sjálfstraust og von. Hún stuðlar einnig að gegnsæari 

ákvarðanatöku sem eykur traust leiðtoga sem og fylgjenda. Ilies, Morgeson og Nahrgang (2005) settu fram líkan sem fjallar um áhrif ósvikinnar 

forystu á vellíðan leiðtoga og fylgjenda þeirra. Bendir það til þess að ósvikin forysta leiði til aukinnar vellíðunar stjórnenda og leiðtoga sem 

endurspeglast svo í betri líðan starfsmanna og fylgjenda sem hafa svo aftur áhrif á þann sem er í leiðtoga- eða stjórnunarhlutverki. 

Áhrifaþættirnir eru svo aukin sjálfsþekking, dýpri skilningur á skipulagsheild, útbreiðsla jákvæðra tilfinninga, hermun jákvæðarar hegðunar, 
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hvatning til sjálfræðis og jákvæð félagsleg samskipti. Þessar kenningar benda til þess að þeir stjórnendur sem huga að eigin vellíðan verði ekki 

einungis hæfari stjórnendur heldur leiða af sér hæfara starfsfólk. 
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14. RANNSÓKNARAÐFERÐIR. Gera skal grein fyrir aðferðafræði rannsóknarinnar. Taka skal fram hvort ætlunin sé að afla 

upplýsinga frá öðrum en þátttakendum sjálfum s.s. að notast við upplýsingar úr gagnabönkum (t.d. starfsmanna– eða 

bókhaldsupplýsingum).  Koma þarf fram til hvers er ætlast af þátttakendum, s.s. hvers konar upplýsinga verður aflað. Þessum lið má 

skila á sérblaði eða vísa í ítarlegri rannsóknaráætlun sem þá skal fylgja umsókn. 

Gerð verður rannsókn þar sem notaðar eru eigindlegar aðferðir við gagnasöfnun. Notast verður við hálfstöðluð viðtöl. 

Þessi rannsóknaraðferð varð fyrir valinu þar sem hún veitir innsýn á upplifun einstaklinga á stjórnunaraðferðum og eigin líðan. Tekin verða 

einstaklingsviðtöl við 12-16 stjórnendur á Landspítala og gert er ráð fyrir að hvert viðtal taki um eina til eina og hálfa klukkustund. Viðtölin 

verða hljóðrituð. Gert er ráð fyrir að allar upplýsingar fáist með þessu móti og því engin áform að afla upplýsinga annars staðar frá.  

 

 

 

15. ÚRVINNSLA GAGNA. Tilgreinið hvers konar  úrvinnsla (t.d. tölfræðileg) verður gerð og hvort stuðst hefur verið við “power analysis” 

eða aðrar  hliðstæðar aðferðir við undirbúning rannsóknar.  Þessum lið má skila á sérblaði eða vísa í ítarlegri rannsóknaráætlun sem þá skal 

fylgja umsókn. 

Viðtölin verða vélrituð upp orðrétt og síðan gerð á þeim þemagreining og út frá henni settar fram niðurstöður. 
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16. RANNSÓKNARTÍMABIL. Tilgreinið hvenær áætlað er að rannsókn hefjist og hvenær henni ljúki. 

Rannsóknarvinnan hófst á haustmisseri 2011 og verður lokið að fullu sumarið 2012. Gagnaöflun í formi viðtala verður í apríl og maí 2012. 

 

 

 

 

17. NIÐURSTÖÐUR RANNSÓKNAR. Gerið grein fyrir fyrirhugaðri nýtingu og/eða birtingu/kynningu á niðurstöðum rannsóknarinnar. 

Niðurstöður rannsóknarinnar verða birtar í M.Sc ritgerð sem varðveitt verður á Þjóðarbókhlöðu og á vefnum www.skemman.is. Einnig 

munu rannsakendur kynna niðurstöðurnar fyrir stjórnendum og fleirum á Landspítala á haustmisseri 2012. 

 

 

 

 

 

 

 

18. FLUTNINGUR GAGNA. Ef fyrirhugað er að flytja gögn rannsóknarinnar (t.d.  persónu- eða rekstrarupplýsingar) úr landi verður að 

tilgreina í hvaða tilgangi og formi það verði gert, svo og til hvaða stofnunar og lands gögnin verði flutt. Jafnframt ber að tilgreina hver á 

viðkomandi stofnun hafi umráðarétt yfir gögnunum og/eða beri ábyrgð á þeim. 

 

9 Á ekki við X 

 

 

 

 

19. VARÐVEISLA OG EYÐING GAGNA.  

 

Gögn verða varðveitt hjá ábyrgðarmanni rannsóknar og verður eytt á öruggan hátt að lokinni úrvinnslu.  Gögnum verður eytt á þann hátt 

að allar upptökuskrár verða þurrkaðar út og öll pappírsgögn sem notuð eru verða sett í pappírstætara. 
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20. SAMNÝTING GAGNA. Tilgreinið hvort fyrirhugað sé að samkeyra upplýsingar rannsóknarinnar við aðrar skrár eða samnýta 

upplýsingar við aðrar rannsóknir. Ef svo er greinið þá frá heiti viðkomandi rannsóknar og ábyrgðarmanni. 

 

10 Á ekki við X 

 

 

21. ÁVINNINGUR / ÁHÆTTA FYRIR LANDSPÍTALA 

Rannsakendur telja enga áhættu vera fyrir Landsspítalann af rannsókninni. Hins vegar er ávinningurinn talinn vera að varpa ljósi á þætti 

sem gætu gagnast stjórnendum á Landspítalanum í starfi. Með greiningu á viðtölunum er hægt að sjá hvaða stefnu stjórnendur hafa í sínu starfi 

og koma með tillögur að þáttum sem gætu nýst þeim betur og benda á það sem vel er gert. 

 

22. KOSTNAÐARÁÆTLUN RANNSÓKNARINNAR.  ( Hér er átt við beinan og óbeinan kostnað) 

Útlagður beinn fjármagnskostnaður við framkvæmd rannsóknarinnar er ekki fyrirsjáanlegur, en áætlað er að þátttakendurnir 12-16 muni 

samtals leggja fram 24-30 vinnustundir vegna þátttöku sinnar í rannsókninni. 

11  

 

 

 

23. EFTIRLIT OG TRYGGINGAR. Hver annast eftirlit með heilsu og líðan þátttakenda og hvernig verður því háttað? Með hvaða 

hætti og hjá hvaða aðila eru þátttakendur tryggðir gagnvart hugsanlegum skaða? 

 

12 Á ekki við X 

 

24. GREIÐSLUR VEGNA ÞÁTTTÖKU. Tilgreinið hvort greitt verði fyrir þátttöku í rannsókninni og þá jafnframt hvers eðlis og  

hversu háar þær greiðslur verði. 

 

Á ekki við X 

 

  



90 

25.  AÐRAR UMSÓKNIR EÐA LEYFI. Afrit af leyfi skráarhaldara og leyfi stofnunar fyrir framkvæmd rannsóknar skulu fylgja með umsókn, 

eftir því sem við á. Hafi umsóknin áður hlotið samþykki annarrar siðanefndar skal afrit þess leyfis fylgja. Hafi heimild leyfisveitenda ekki enn 

fengist, skal skrá dagsetningu umsóknar til viðkomandi aðila. 

 

JÁ ___ NEI___ Persónuvernd, dags.  _______________  JÁ ___ NEI___

 Önnur siðanefnd, hver: ____________________  

 

JÁ ___ NEI___ Lyfjastofnun, dags. _________________ JÁ ___ NEI___

 Skráarhaldari, hvaða:  _____________________  

 

JÁ ___ NEI___ Geislavarnir ríkisins, dags. __________ JÁ ___ NEI___ Framkvæmdastjóri/ar 

sviðs/sviða:   

 

JÁ ___ NEI___ Stofnun, hvaða:  ___________________    

 

 

26. FYLGISKJÖL MEÐ UMSÓKN. Starfságrip/ritaskrá ábyrgðarmanns, svo og  

upplýsinga- og samþykkisblöð vegna þátttöku í rannsókninni skulu ávallt fylgja umsókn til siðanefndar.   

 

__X__ Starfsferilsskrá ábyrgðarmanns og meðrannsakenda ____ Nákvæmari rannsóknarlýsing(ar) 

 

__X__ Kynningarblað/-blöð    __X__

 Spurningalistar, fjöldi ____ 

 

____ Upplýsingablað/-blöð til þátttakanda  ____ “Case Report Form” 

 

__X__ Samþykkisblað/-blöð   ____ Afrit af leyfum 

 

__X__ Önnur fylgiskjöl (hver?) ___Beiðni um samþykki til framkvæmdarstjóra LSH_______ 

 

 

27. ATHUGASEMDIR UMSÆKJENDA. Hér er hægt að koma á framfæri athugasemdum eða skýringum sem ekki komust fyrir annars 

staðar  í umsókninni. 

 

Varðandi leyfisveitingu: Fengnar hafa verið tilnefningar frá framkvæmdarstjóra hjúkrunar og framkvæmdarstjóra lækninga um 

þátttakendur rannsóknarinnar. Þegar þeir aðilar liggja fyrir verður leitað leyfis hjá framkvæmdarstjóra hvers og eins fyrir þátttöku. 
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"Forsenda samþykktar á umsókn þessari er að rannsakendur, ábyrgðarmenn og aðrir sem að rannsókn koma, undirgangist 

sömu þagnarskylduákvæði og gilda um starfsmenn LSH.   Í lögum um réttindi og skyldur starfsmanna ríkisins nr. 70/1996, 18. gr., 

er kveðið á um skyldu starfsmanns til að gæta þagmælsku um atriði er hann fær vitneskju um í starfi sínu og leynt skulu fara 

samkvæmt lögum, fyrirmælum yfirmanna eða eðli málsins.  Í lögum um réttindi sjúklinga 74/1997, 12. gr., er kveðið á um skyldu 

til þagmælsku um allt varðandi heilsufar sjúklings, ástand, sjúkdómsgreiningu, horfur og meðferð ásamt öðrum persónulegum 

upplýsingum.  Í báðum þessum ákvæðum segir að þagnarskyldan haldist þótt látið sé af starfi.    

Með því að senda inn umsókn þessa er litið svo á að umsækjandi samþykki umrædd skilyrði um þagnarskyldu ef til 

rannsóknarinnar kemur. " 

 

 

 

VERÐI EINHVERJAR BREYTINGAR Á RANNSÓKNARÁÆTLUNINNI BER ÁBYRGÐARMANNI AÐ TILKYNNA ÞÆR ÁN TAFAR TIL SIÐANEFNDAR 

STJÓRNSÝSLURANNSÓKNA Á LSH. 

 

 

 

 

 

 

 

Staður:    Dagsetning:  Undirskrift 

ábyrgðarmanns: 

 

 

__________________________      _____3. apríl 2012____ ______________Magnús 

Ólafsson________________ 

 

 

Staður:    Dagsetning:  Undirskrift 

framkvæmdaraðila: 

 

 

________Reykjavík_________      ___________________   Rafn 

Haraldur Rafnsson  

 

__________________________      ___________________   

    

 

__________________________      ___________________   
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__________________________      ___________________   

    

 

 

 

Vinsamlegast sendið umsókn og fylgiskjöl í einu eintaki. 

 

Umsókn sendist:  Karólína Sveinsdóttir ritari siðanefndar stjórnsýslurannsókna  LSH 

 Mannauðssviði 

 Landspítali – Eiríksgata 5  

 101 Reykjavík 

 

12.1 Sendið einnig umsóknina á rafrænu formi með tölvupósti á netfangið:  
karolins@landspitali.is 

 

 

 

Viðauki 3 

 

Tilkynning um vinnslu 

persónuupplýsinga 

Númer   

S5751 

Er um að ræða nýja 

tilkynningu eða breytingu á 

eldri tilkynningu? 

Ný tilkynning 

Eldra tilkynninganúmer sé 

um breytta tilkynningu að 

ræða: 

 

Nafn  Rafn Haraldur Rafnsson 

Nafn forsvarsmanns (s.s. 

forstjóra) ef ábyrgðaraðili 

er fyrirtæki/stofnun: 

 

Nafn þess sem fyllir Rafn Haraldur Rafnsson 

mailto:joninnak@landspitali.is


93 

tilkynninguna út: 

Heimilisfang:  

Póstnúmer:  

 

Staður:  

 

 

Símanúmer tengiliðs:  

Titill verkefnis(ss. nafn á 

skrá eða heiti rannsóknar) 

 

Leiðtogahlutverk ? líðan stjórnenda á 

Landspítala og leiðtogahættir þeirra 

Tilgangur vinnslunnar?  

M.Sc. verkefni í Stjórnun og stefnumótun í 

viðskiptafræðideild Háskóla Íslands. 

Hvaða upplýsingar verður unnið 

með? 

 

Upplýsinga verður aflað í formi 

eigindlegrar rannsóknar. Viðtöl verða 

tekin við  

þátttakendur og unnið úr þeim. 

Upplýsinga verður aflað í formi 

eigindlegrar rannsóknar.  

 

Hvert verða upplýsingarnar sóttar?  

Upplýsingar verða sóttar til þátttakenda í formi 

viðtala. 

Heimild(ir) til vinnslu 

persónuupplýsinga, sbr. 8. gr.  laga 

um persónuvernd og 

meðferð 

persónuupplýsinga  

 

samþykki hins skráða sbr. 1. tl. 

Verður unnið með Nei 

http://www.althingi.is/lagas/nuna/2000077.html
http://www.althingi.is/lagas/nuna/2000077.html
http://www.althingi.is/lagas/nuna/2000077.html
http://www.althingi.is/lagas/nuna/2000077.html
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viðkvæmar 

persónuupplýsingar, sbr 8. tl. 

2. gr.  laganna? 

Viðbótarskilyrði um 

vinnslu viðkvæmra 

persónuupplýsinga, sbr. 9. 

gr.  laganna? 

upplýst og skriflegt samþykki hins 

skráða sbr. 1.tl. 

Frekari skýringar á þeim 

heimildum sem merkt er við hér að 

ofan (t.d. lagaákvæði eða ef byggt er á 

samþykki hins skráða skal hér greint 

frá efni samþykkisyfirlýsingar) 

 

Rannsóknin er framkvæmd sem 

verkefni í M.Sc. námi. Viðtöl verða 

tekin við  

þátttakendur af fengnu samþykki 

þeirra. Rannsóknin er framkvæmd 

sem verkefni í M.Sc. námi. Viðtöl 

verða tekin við þátttakendur af fengnu 

samþykki þeirra.  

Ef aflað er 

persónuupplýsinga frá 

öðrum en hinum skráða, 

hvernig er þá uppfyllt  

viðvörunarskylda gagnvart 

hinum skráða, sbr. 21. gr. 

 laganna</B>< DIV> 

 

Ef aflað er 

persónuupplýsinga frá hinum 

skráða sjálfum, hvernig er þá 

uppfyllt fræðsluskylda, sbr. 

20. gr.  laganna 

 

Rannsakendur munu upplýsa 

þátttakendur vel um tilgang 

rannsóknar og til hvers hún sé ætluð. 

Einnig verður útskýrt að fyllsta 

trúnaðar sé gætt og nafnleynd í heiðri 

höfð við útgáfu rannsóknar, ásamt því 

að öllum gögnum verður eytt að 

http://www.althingi.is/lagas/nuna/2000077.html
http://www.althingi.is/lagas/nuna/2000077.html
http://www.althingi.is/lagas/nuna/2000077.html
http://www.althingi.is/lagas/nuna/2000077.html
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rannsókn lokinni.  

Verður persónuupplýsingum 

safnað með notkun eftirlitsmyndavéla 

eða annars konar vöktunarbúnaðar? Já  

Verða upplýsingarnar afhentar 

öðrum. Hverjum? 

 

Upplýsingar verða birtar á formi ritgerðar. 

Þátttakendum verður heitið fyllstu  

nafnleyndar. Upplýsingar verða birtar á formi 

ritgerðar. Þátttakendum verður heitið fyllstu 

nafnleyndar.  

Verða upplýsingarnar fluttar úr 

landi? Nei  

Verða upplýsingarnar birtar á 

Netinu / Vefnum? 

Já  

Hvaða öryggisráðstafanir verða 

viðhafðar ? 

Aðgangsorð, Dulkóðun, Afmáun 

persónuauðkenna 

Ef annað. þá hvað?  

Nafn og/eða stöðuheiti 

þess sem ber ábyrgð á 

framangreindum 

öryggisráðstöfunum 

Rafn Haraldur Rafnsson, nemi / 

Magnús Ólafsson, lektor 

Verður 

upplýsingunum/auðkennunum 

eytt og þá hvenær? 

 

Tekið skal fram að fyllsta trúnaðar er gætt og alger 

nafnleynd ríkir í rannsókninni. Valdir verða 12-16 

stjórnendur til að taka þátt í eigindlegum viðtölum. 

Viðtölin verða hljóðrituð. Rannsakendur einir koma 

til með að hafa aðgang að þeim gögnum. Viðtölin 

verða vélrituð upp orðrétt og þeim verður eytt á 

öruggan hátt að lokinni úrvinnslu. Öll gögn verða 

varðveitt hjá ábyrgðarmanni rannsóknar í læstum 

skáp og þeim eytt þegar framkvæmd rannsóknar er 

lokið. Gögnum verður eytt þegar úrvinnslu er lokið 

á þann hátt að allar upptökuskrár verða þurrkaðar 

út og öll pappírsgögn sem verða notuð við 

úrvinnslu niðurstaðna verða sett í pappírstætara. 

Verður öðrum aðila (vinnsluaðila) 

með skriflegum samningi falin vinnsla 

Nei  



96 

upplýsinganna? 

Kennitala vinnsluaðila: 

(eingöngu tölustafir) 

 

Nafn vinnsluaðila:  

Heimilisfang vinnsluaðila:  

Póstnúmer:  

Staður:  

Hverjar eru skyldur 

vinnsluaðila samkvæmt 

þessum samningi? 

 

Aðrar 

athugasemdirtilkynnanda: 

 

13  
 

Umsókn um heimild til vinnslu persónuupplýsinga, sbr. VI. kafli laga nr. 77/2000 um 

persónuvernd og meðferð persónuupplýsinga, sbr. og 4. gr. reglna nr. 712/2008 um 

tilkynningarskylda og leyfisskylda vinnslu persónuupplýsinga 

 

1. Ábyrgðaraðili 

 

a. Ef sótt er um fyrir hönd fyrirtækis/stofnunar: 
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Nafn og kennitala fyrirtækis/stofnunar: 

 

 

 Heimilisfang / póstnr. / sveitarfélag: 

 

 

Nafn, kennitala og staða tengiliðs hjá fyrirtæki/stofnun vegna vinnslunnar: 

 

 

Vinnusími / GSM sími / Netfang: 

 

 

 

b. Ef ábyrgðaraðili er einstaklingur: 

Nafn, kennitala og staða: 

Magnús Ólafsson, 270555-2259, Deildarstjóri á geðsviði Landspítala og lektor við 

heilbrigðissvið Háskólans á Akureyri / leiðbeinandi við rannsókn 

 

Heimilisfang / póstnr. / sveitarfélag 

 

Laugarásvegur 71, 104, Reykajvík 

Vinnusími / GSM sími / Netfang: 

 

543-5938 / 824-5537/ magnuso@landspitali.is 

 

13.1 c. Aðrir ábyrgðaraðilar (ef það á við): 

 Nafn, staða, sími, netfang: 

mailto:magnuso@landspitali.is
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Rafn Haraldur Rafnsson, Íþróttafræðingur á Landspítala /  Nemi, 867-0747, 

rafnhr@landspitali.is 

 Nafn, staða, sími, netfang: 

 

 

 Nafn, staða, sími, netfang: 

 

 

13.2 2. Vinnsluaðili (ef það á við) 

13.3 Ef öðrum aðila, vinnsluaðila, er með skriflegum samningi falin vinnsla persónuupplýsinga. 

Nafn og kennitala vinnsluaðila: 

 

 

Heimilisfang/póstnr./sveitarfélag 

 

 

Vinnusími/ GSM sími / Netfang: 

 

 

13.4  

13.5 Aðrir vinnsluaðilar (ef það á við): 

Nafn, staða, sími, netfang: 

 

 

 

mailto:rafnhr@landspitali.is


99 

13.6 3. Heiti rannsóknar/verkefnis 

Leiðtogahlutverk – líðan stjórnenda á Landspítala og leiðtogahættir þeirra 

 

 

4. Tilgangur vinnslunnar 

 

Markmið rannsóknarinnar er að skoða/kanna viðhorf, sýn, líðan og starfsánægju 

stjórnenda á Landspítala. Markmiðið er að öðlast innsýn í reynslu þeirra og upplifun 

og líðan í stjórnunarstörfum innan spítalans. Einnig er makmiðið að kanna hvers 

konar stjórnunarstíl þeir nota og setja hann í samhengi við hvernig þeir huga að eigin 

líðan sem og líðan starfsmanna. Þá má gera ráð fyrir að rannsóknin varpi ljósi á þær 

fjölþættu stjórnunaraðferðir sem stjórnendur á Landspítala nota og hvernig þær falla 

að stefnu og gildum Landspítalans. Rannsókninni er ætlað að greina þær aðferðir 

sem stjórnendur nota við lausnir hinna ýmsu viðfangsefna sem lúta að starfseflingu í 

víðum skilningi, lausn fjölþættra vandamála og stefnumörkun. Tilgangurinn er því 

jafnframt að skoða og læra af fjölbreyttum og gagnlegum aðferðum sem felast í því 

að stjórna starfseiningum og greina ávinning þeirra aðferða. 

 

 

5. Hinir skráðu 

Lýsið hér aðferðum við val á þátttakendum, hvert upplýsingar um þá verði sóttar, hversu margir þeir 

verði og hvernig rannsakendur munu setja sig í samband við þá. Verði upplýsinga aflað frá öðrum en 

hinum skráðu þarf að koma fram hvort samþykkis þeirra verði aflað eða þeir fræddir um vinnsluna.  

 

Tekin verð eigindleg viðtöl við 12-16 starfandi stjórnendur á Landspítala. Úrtakið 

verður hentugleikaúrtak og fá þátttakendur kynningarbréf sem útskýrir aðferð og 

tilgang rannsóknarinnar. 

 

 

6. Vinnsluaðferð 
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Hvernig verður upplýsinga aflað, svo sem með viðtölum, spurningalistum, o.þ.h. Tilgreinið hvort afla 

þurfi upplýsinga annars staðar frá en frá þátttakendum sjálfum, t.d. úr skýrslum eða gögnum, sem eru í 

vörslu annarra, t.d. sjúkrahúsa eða stofnana. 

 

Gerð verður rannsókn þar sem notaðar eru eigindlegar aðferðir við gagnaöflun. 

Notast verðum við hálfstöðluð viðtöl. Þessi rannsóknaraðferð varð fyrir valinu þar 

sem hún veitir innsýn á upplifun einstaklinga á stjórnunaraðferðum og eigin líðan. 

Tekin verða einstaklingsviðtöl við 12-16 stjórnendur á Landspítala og gert er ráð fyrir 

að hvert viðtal taki um eina til eina og hálfa klukkustund. Viðtölin verða hljóðrituð. 

Gert er ráð fyrir að allar upplýsingar fáist með þessu móti og því engin áform að afla 

upplýsinga annars staðar frá. Ekki þarf að afla gagna annars staðar frá en úr 

viðtölunum sjálfum. 

 

7. Persónuupplýsingar 

Tilgreinið hvaða persónuupplýsingar verður unnið með og hvernig þær verði merktar, s.s. með 

rannsóknarnúmerum eða persónuauðkennum (t.d. nöfnum, kennitölum, heimilisföngum, kyni, stöðu 

o.þ.h.). Ef skrá á persónuauðkenni þarf að koma fram hvers vegna. Verði upplýsingar skráðar eftir 

númerum, s.s. dulkóðuðum kennitölum, þarf að koma fram hvort, hvernig og hve lengi varðveita á 

greiningarlykil. 

Fyllsta trúnaðar er gætt við þátttakendur í rannsókninni. Nafnleyndar er gætt og 

verða þátttakendur merktir með auðkennum í rannsókninni sjálfri. 

 

 

8. Öflun samþykkis þátttakenda  

Tilgreinið hvernig aflað verður samþykkis þeirra þátttakenda, sem láta upplýsingar í té. Ef afla á 

upplýsinga hjá börnum, þarf samþykki foreldra/forráðamanna. Ef ekki stendur til að afla samþykkis þarf 

að rökstyðja hvers vegna. 

Þátttakendur fá bréf sent rafrænt sem og í pósti þar sem þátttöku þeirra er óskað. 

Þátttakendur eru valdir í samstarfi við forstjóra hjúkrunar og forstjóra lækninga á 

Landspítala.  
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9. Samkeyrsla 

Er fyrirhugað að samkeyra upplýsingar rannsóknarinnar við aðrar skrár? Ef svo er, tilgreinið hvaða skrár 

verða samkeyrðar og þá hvaða upplýsingar í þeim skrám. Tilgreinið einnig hvort samkeyrslan fari fram 

undir kennitölum eða öðrum númerum. Verði gögn aftengd persónuauðkennum að samkeyrslu lokinni, 

skal það einnig koma fram. 

Gögn rannsóknarinnar verða ekki keyrð saman við aðrar skrár. 

 

 

10. Flutningur gagna úr landi 

Er fyrirhugað að flytja rannsóknargögn úr landi? Ef svo er, tilgreinið í hvaða tilgangi og í hvaða formi þau 

verða flutt, til hvaða lands þau verði flutt og hver verði viðtakandi þeirra. Tilgreinið hvort gerður verði 

samningur við viðtakanda um meðferð persónuupplýsinga. 

Ekki er áætlað að flytja gögn úr landi. 

 

11. Rannsóknartímabil 

Á hvaða tíma er fyrirhugað að framkvæma rannsóknina? Hvenær er ráðgert að henni verði lokið? 

Áætlað er að rannsóknin standi yfir í apríl og maí 2012. 

 

12. Varðveisla gagna 

Hvernig á að varðveita gögn og hve lengi? Verða upplýsingar skráðar á tölvutæku formi? Hvenær er 

ætlunin að eyða persónugreinanlegum gögnum? Hvernig verður öryggi gagnanna tryggt? Eru 

rannsakandi og aðrir sem koma að vinnslunni bundnir þagnarskyldu? Sé svo ekki þurfa þeir að undirrita 

sérstaka þagnarskylduyfirlýsingu. Verði rannsóknarniðurstöður birtar opinberlega er þess óskað að 

fram komi hvort þær verði persónugreinanlegar. 

 

Viðtölin verða hljóðrituð. Rannsakendur einir koma til með að hafa aðgang að þeim 

gögnum. Viðtölin verða vélrituð upp orðrétt og þeim verður eytt á öruggan hátt að 

lokinni úrvinnslu. Öll gögn verða varðveitt hjá ábyrgðarmanni rannsóknar í læstum 

skáp og þeim eytt þegar framkvæmd rannsóknar er lokið.  Gögnum verður eytt þegar 

úrvinnslu er lokið á þann hátt að allar upptökuskrár verða þurrkaðar út og öll 

pappírsgögn sem verða notuð við úrvinnslu niðurstaðna verða sett í pappírstætara. 
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13. Eldri rannsókn á sama sviði 

Látið þess getið ef um framhaldsrannsókn er að ræða, eða ef vitað er um aðra rannsókn á sama sviði. 

Hafi verið gefið út leyfi vegna fyrri rannsóknar er æskilegt að fram komi útgáfudagur þess og 

tilvísunarnúmer. 

 

 

 

Með umsókninni þarf að fylgja eftir því sem við á: 

a) Spurningalisti/gátlisti. 

b) Sýnishorn samþykkisyfirlýsingar. 

c) Eintak af kynningarbréfi til þátttakenda. 

d) Trúnaðaryfirlýsing (þagnarheit). 

e) Sýnishorn auglýsingar eftir þátttakendum. 

f) Samþykki ábyrgðaraðila gagna sem fyrirhugað er að nota í tengslum við vinnsluna. 

g) Samningur um miðlun persónuupplýsinga úr landi. 

h) Samningur við vinnsluaðila. 

 

Dags.:   Undirskrift: 

17. apríl 2012 

Hægt er að senda umsóknina með tölvupósti á netfangið postur@personuvernd.is en vakin er athygli á 

því að Persónuvernd verður einnig að berast undirritað eintak umsóknarinnar með bréfpósti á 

Rauðarárstíg 10, 105 Reykjavík.  
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Viðauki 5 

Kynningarbréf vegna rannsóknar á leiðtogahlutverki  

Líðan og stjórnunarhættir stjórnenda á Landspítala 

 

Dagsetning:______________ 

Kæri viðtakandi. 

Ég er M.Sc. nemandi í Háskóla Íslands og er að vinna að rannsókn sem lokaverkefni í 

Stjórnun og stefnumótun, innan viðskiptafræðideildar. 

Mig langar að kynna fyrir þér rannsóknina: „Leiðtogahlutverk - líðan og stjórnunarhættir 

stjórnenda á Landspítala.” 

 

Aðalleiðbeinandi minn er Magnús Ólafsson, hjúkrunarfræðingur og lektor við Háskólann 

á Akureyri. Auk þess er hann deildarstjóri í Endurhæfingu LR að Laugarásvegi 71, 104 

Reykjavík, sem tilheyrir geðsviði Landspítala. Síminn hjá honum er 543-5938 og 

netfangið er magnuso@landspitali.is  

Meðleiðbeinandi og fulltrúi HÍ er Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, lektor við Háskóla 

Íslands.  

 

Rannsókninni er ætlað að varpa ljósi á líðan og stjórnunarhætti stjórnenda innan 

Landspítalans.  Tilgangurinn er að öðlast innsýn í upplifun þeirra af leiðtogahlutverkinu, 

meðal annars með tilliti til vellíðunar og setja í samhengi við eldri rannsóknir og 

kenningar. Þá er markmiðið að skoða og læra af fjölbreyttum og gagnlegum aðferðum 

sem felast í því að stjórna starfseiningum og greina ávinning þeirra aðferða. 

mailto:magnuso@landspitali.is
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Rannsóknin er framkvæmd á þann hátt að um einni til tveimur vikum fyrir viðtal færð þú 

í hendur leiðarljós þar sem koma fram hugmyndir til að ræða í viðtalinu. Ég mun svo 

taka við þig viðtal sem tekur um 60 mínútur og fer það fram að Laugarásvegi 71, 104 

Reykjavík. Viðtalið verður hljóðritað og fært í ritað form. Það sem fram kemur í viðtalinu 

verður meðhöndlað samkvæmt ströngustu reglum um trúnað og nafnleynd og farið að 

íslenskum lögum í hvítvetna varðandi persónuvernd, vinnslu og eyðingu frumganga.  

Ég legg áherslu á að þó að þú hafir samþykkt þátttöku hefur þú fullan rétt á að hætta 

þátttöku hvenær sem er, án frekari útskýringa.  

 

Niðurstöður rannsóknarinnar verða birtar í formi ritgerðar sem varðveitt verður í 

Þjóðarbókhlöðunni og á vefsíðunni www.skemman.is.  Þá verða niðurstöður 

rannsóknarinnar kynntar fyrir stjórnendum Landspítalans og fleirum á árinu 2012. 

 

Nafn þitt mun hvergi koma fram í þessum niðurstöðum né annarsstaðar þar sem 

fjallað verður um þessa rannsókn.  

 

Ef eitthvað er óljóst, ef þú hefur spurningar eða vilt gera athugasemdir er þér velkomið 

að hafa samband við ábyrgðarmann rannsóknarinnar Magnús Ólafsson, 

(magnuso@landspitali.is).  

 

Rannsóknin er unnin með samþykki Siðanefndar stjórnsýslurannsókna á Landspítala og 

tilkynning hefur verið send til Persónuverndar.  

Það er einlæg ósk mín að þú sjáir þér fært um að taka þátt í þessari rannsókn 
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Virðingarfyllst 

 

______________________ 
Rafn Haraldur Rafnsson 
 
 
 
 
 
 
Ef þú hefur spurningar um rétt þinn sem þátttakandi í þessari rannsókn/könnun eða vilt hætta 

þátttöku í henni getur þú snúið þér til siðanefndar stjórnsýslurannsókna á LSH, Eiríksgötu 5, 

101 Reykjavík, sími 543-1334, netfang karolins@landspitali.is.   
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113 

 

Viðauki 6 

 

 

 

 

 

Upplýst samþykki vegna rannsóknar á leiðtogahlutverki  

 Líðan og stjórnunarhættir stjórnenda á Landspítala 

 

Ábyrgðamaður rannsóknar: Magnús Ólafsson, hjúkrunarfræðingur og lektor við 

Háskólann á Akureyri. Sími: 5435938.  Netfang: magnuso@landspitali.is 

 

Samþykki þátttakenda 

Ég undirrituð/aður samþykki hér með að vera þátttakandi í rannsókn varðandi 

leiðtogahlutverk - líðan og stjórnunarhættir stjórnenda á Landspítala. 

Ég hef fengið kynningarbréf um rannsóknina þar sem koma fram allar 

upplýsingar. 

Ég geri mér grein fyrir því að mér er heimilt að draga þátttöku mína til baka án 

nokkurra skýringa. 
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Framkvæmd rannsóknarinnar hefur verið samþykkt af Siðanefnd stjórnsýslu á 

Landspítala og tilkynning hefur verið send til Persónuverndar. 

Ég hef verið upplýst/ur um að öllum gögnum verði eytt að rannsókn lokinni og 

fyllstu nafnleyndar verði gætt í hvívetna. 

 

 

_______________________         

 _________________________________ 

Staður og dagsetning                    

Undirskrift meðrannsakanda 

 

 

 

 

______________________________ 

Undirskrift þess sem leggur samþykki fyrir 

 

Ef þú hefur spurningar um rétt þinn sem þátttakandi í þessari rannsókn/könnun 

eða vilt hætta þátttöku í henni getur þú snúið þér til siðanefndar stjórnsýslurannsókna 

á LSH, Eiríksgötu 5, 101 Reykjavík, sími 543-1334, netfang karolins@landspitali.is.   
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