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Útdráttur 

Ritgerð þessi er lokaverkefni mitt til BA-gráðu í félagsfræði með viðskiptafræði sem 

aukagrein við Háskóla Íslands. Í ritgerðinni verður farið yfir hugtakið fyrirtækjamenning og 

hvernig hún hefur haft áhrif á fyrirtæki. Gerð var eigindleg rannsókn þar sem tekin voru viðtöl 

við stjórnendur Nova og Vodafone. Gerður var spurningarammi út frá menningarvíddum 

Hofstede og Denisom mælitækinu. Fyrirtækin voru valin út frá könnun VR á fyrirtæki ársins 

2013. Þar var Nova í öðru sæti í flokknum stór fyrirtæki og Vodafone neðar. Tilgangurinn var 

að sjá muninn á þessum tveimur fyrirtækjum og af hverju annað er svo ofarlega og hitt neðar. 

Niðurstöðunum var skipt í þrjú þemu; starfsmaðurinn, vinnustaðurinn og stjórnendur og 

reglur. Megin niðurstöðurnar voru að erfitt er að bera fyrirtækin saman þar sem Vodafone er 

mun stærra fyrirtæki og því erfiðara að halda öllum starfsmönnum ánægðum. Þjónustan er 

flóknari og því ríkir meiri agi hjá Vodafone. Menning Nova einkennist af flötu skipulagi og 

gleði. Niðurstöður VR sýna að launakjör skipta máli þegar kemur að starfsánægju. 
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2 Inngangur 

Hugtakið fyrirtækjamenning er mjög ungt hugtak. Það hefur einungis verið rannsakað af 

alvöru í 30 ár. Skilgreiningin sem flestir fræðimenn eru sammála um, er að hún byggi á 

þáttum eins og trú, skynjun, gildum, sýnilegum táknum, hegðun og viðhorfum. 

Fyrirtækjamenning er límið sem heldur fyrirtækinu saman. Óáþreifanlegt afl sem heldur 

fyrirtækinu gangandi. Fyrst var litið á hana sem tískubylgju sem myndi líða hjá. En í dag er 

hún einn allra mikilvægasti hluti fyrirtækisins. Þarna liggur meginástæða þess að starfsánægja 

er mikil eða lítil hjá fyrirtækjum, allt eftir því hvort þau hafa tileinkað sér góða eða slaka 

fyrirtækjamenningu (Deal og Kennedy, 2000 og Morgan, 2006).  

 Markmiðið með þessari rannsókn er að skoða fyrirtækjamenninguna hjá tveimur 

íslenskum símafyrirtækjum. Fyrirtækin eru Nova og Vodafone. Ástæðan fyrir valinu eru tvær. 

Sú fyrri er að þau voru bæði ofarlega í könnun á viðhorfum starfsmanna sem VR gerði árið 

2013. Nova var í öðru sæti og Vodafone í 24. sæti. Spurningin er hvort hægt sé að greina 

mikinn mun á þessum fyrirtækjum og af hverju annað fyrirtækið kemur betur út en hitt. Hin er 

hvort það sé aðlaðandi fyrir fólk að hefja störf hjá þeim og hvort sterk fyrirtækjamenning hafi 

áhrif í þeim efnum. 

 Nova ehf. var stofnað í maí 2006 en hóf ekki formlega starfsemi fyrr en 1. desember 

2007. Þá fékk fyrirtækið úthlutað 3G rekstrarleyfi. Kerfi Nova nær til um 93% landsmanna og 

er stöðugt verið að reyna að stækka þjónustusvæðið. Fyrirtækið býður upp á hefðbundna 

farsímaþjónustu en leggur mikla áherslu á netið í símanum eða 3G og 4G. Starfsmenn Nova 

voru 110 talsins í 98 stöðugildum í janúar 2013. Þeir eru með fjölbreytta menntun, en gerð er 

krafa um að starfsmenn í framlínu séu með stúdentspróf. Þegar ráðið er í önnur störf er oftast 

leitað eftir fólki með háskólagráðu. Stjórnunarstefna þeirra er „komdu fram við aðra eins og 

þú vilt að sé komið fram við þig“ og „vertu góð fyrirmynd og láttu verkin tala“. Fyrirtækið 

vill eiga besta vinnustað í heimi og þar er lögð áhersla á að ráða starfsmenn sem hafa metnað 

til að ná árangri. Höfuðstöðvar Nova eru í Lágmúla 9, síðan eru fjórar verslanir til viðbótar. 

Tvær í Reykjavík, ein á Selfossi og ein á Akureyri (Nova, e.d.).  

 Vodafone er fjarskiptafyrirtæki sem býður upp á fjölbreytta þjónustu. Það býður 

einstaklingum, fyrirtækjum, stofnunum og opinberum aðilum upp á alla meginþætti 

fjarskiptaþjónustu. Starfsmenn Vodafone eru 390 talsins. Þjónusta og vöruúrval er að miklu 

leyti byggt upp á samstarfi við Vodafone Group Plc, sem er eitt stærsta og öflugasta 



7 

 

 

farsímafélag í heimi. Höfuðstöðvar Vodafone eru í Skútuvogi 2 en fyrirtækið rekur þrjár aðrar 

verslanir, tvær í Reykjavík og eina á Akureyri (Vodafone. e.d.). 

 Í fyrsta kafla verður farið í fræðilega hlutann svo sem kenningar Max Weber, Émile 

Durkheim og Erwing Goffman. Weber skrifaði um skrifræði hjá fyrirtækjum, Durkheim talaði 

um verkskiptingu og Goffman fjallaði um hvernig félagsleg samskipti væru eins og 

leiksýning. Þar er átt við hvort slíkar hugsanir séu til staðar hjá fyrirtækjum í dag og hvort 

starfsfólk upplifi vinnustað sinn eins og leikhús. Fyrirtækjamenning verður síðan skilgreind 

eins vel og hægt er. En hugtakið getur verið skilið á mjög mismunandi vegu, frá einum 

einstaklingi til annars og eins milli fyrirtækja.  

 Fyrsti kaflinn inniheldur einnig umfjöllun um fyrri rannsóknir og ólíkar hugmyndir 

um fyrirtækjamenningu sem fræðimenn hafa rannsakað. Edgar Schein er einn þeirra sem 

hefur rannsakað fyrirtækjamenningu hvað mest. Hann talaði um að fyrirtækjamenning væri 

grundvöllur þess að fyrirtæki gengi vel. Farið verður yfir flokkun hans á fyrirtækjamenningu 

og sýnt á mynd hvernig hún virkar. Önnur rannsókn sem nauðsynlegt er að skoða er hvernig 

íslensk fyrirtækjamenning er. Gylfi Dalmann og Þórhallur Ö. Guðlaugsson útskýra sínar 

hugmyndir um íslenska fyrirtækjamenningu. 

 Mælitækin til að mæla fyrirtækjamenningu koma frá Hofstede og aðferð Denison. 

Báðar þessar aðferðir fá frekari umfjöllun í fræðilega kaflanum og voru þeirra hugmyndir 

notaðar til þess að byggja upp viðtalsrammann fyrir rannsóknina ásamt spurningum úr 

spurningalista VR. 

 Fyrirtækjamenningin var rannsökuð með eigindlegum aðferðum. Hún fór þannig fram 

að tekin voru viðtöl við stjórnendur fyrirtækjanna, aðila sem geta svarið fyrir hvernig 

vinnustaðirnir eru og almennt um fyrirtækin. Með því að nota eigindlega aðferð er hægt að 

skoða betur aðstæður fyrirtækjanna. Viðtöl voru fá en við lykilaðila og bjóða því uppá 

hnitmiðaðri svör. Viðtölin voru tvö, tekin upp í byrjun mars 2014. Gögnin eru síðan greind og 

sett fram á skiljanlegan hátt í niðurstöðukaflanum. Í lokin verða dregnar hóflegar ályktanir út 

frá niðurstöðum og rannsóknarspurningunni svarað. Þar verður farið í hver tengingin er við 

Weber, Durkheim og Goffman, hvernig fyrirtækjamenning fyrirtækjanna er, fjallað um þemu 

verkefnisins, takmarkanir og hvað taki við. Bornar verða saman niðurstöður könnunar VR 

meðal starfsfólks og niðurstöður viðtalanna sem tekin voru við fyrirtækin. Þannig er efniviður 

athugunarinnar styrktur. 
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3 Fræðileg umfjöllun 

3.1 Weber, Durkheim og Goffman 

Oft er sagt að í félagsfræði séu ákveðin vísindi um samfélagið. Samfélag er staður þar sem 

fólk býr og það ríkir ákveðin menning og skipulag. Tungumál, sameiginleg gildi og ákveðin 

norm sem segir til um hegðun einstaklinga í samfélaginu. Upphafsmenn eins og Weber og 

Durkheim hafa komið með margskonar kenningar um samfélagið og er hægt að telja þá sem 

ákveðna upphafsmenn um rannsóknir á samfélaginu (Giddens og Sutton 2013). Weber og 

Durkheim töluðu mikið um hvernig samfélagið virkaði, Weber talaði um regluveldi (e. 

bureaucracy) og Durkheim verkskiptingu (e. division of Labor in Society), svo dæmi sé tekið. 

Goffman er þriðji einstaklingurinn sem fjallað verður um. Hann talaði um sjónleik eða leikrit í 

mannlegri hegðun (e. dramatury). 

 Weber skoðaði fyrirbæri sem hann kallaði regluveldi eða skrifræði. Hann skoðaði það 

langt aftur í tíma og fann út hver væri megin einkenni í skrifræði innan skipulagsheilda 

(Morrison, 2006). Skrifræði  er ákveðið skipulagsform þar sem fólk ber ábyrgð á hegðun sinni 

innan skipulagsheildarinnar. Innan þessarar skipulagsheildar ríkja ákveðnar reglur og 

reglugerðir sem starfsfólk þarf að fara eftir (Gareth, 2007). Í regluveldisfyrirtækjum eru sett 

ákveðin norm, reglur og þarfir sem þarf að framfylgja. Það eru ákveðnar reglur og reglugerðir 

sem starfsfólk þarf að fara eftir ef fyrirtækið á að starfa rétt. Skipulagið samanstendur af 

slíkum reglum. Ef fyrirtæki á að ganga vel og verða langlíft þarf það að fara eftir þeim 

verkreglum og starfsháttum sem því tengjast. Starfsfólkið á vinnustöðunum er verðlaunað 

fyrir að fara eftir þessum reglum. Aðrir starfsmenn sem brjóta reglurnar eru aðvaraðir eða sagt 

upp. Uppbyggingin á regluveldi samkvæmt Weber er þannig að fyrst þarf fyrirtæki að vera 

með reglur. Það þarf að ríkja ákveðið stigveldi þar sem hver skrifstofa hefur aðra æðri sem 

stjórnar. Þannig er gengið út frá því að engin skrifstofa sé eftirlitslaus. Næsta undirstöðuatriði 

er að setja tæknilegar reglur. Starfsmenn þurfa oft á ákveðnari þjálfun eða fræðslu að halda til 

að geta gegnt starfinu. Þeir sem eiga fyrirtækin ættu ekki að vera starfsmenn hjá sínu eigin 

fyrirtæki, heldur ætti að ráða inn stjórnendur sem setja reglur, móta skipulag og starfshætti og 

stjórna undirmönnum (Etzioni,  1964). 

 Durkheim talaði um verkskiptingu í samfélaginu. Fólk skiptist í hópa og í hverjum 

hópi er ákveðin ábyrgð gagnvart samfélaginu. Í stað þess að búa einangrað, væri sniðugast að 

skipta sér uppí hópa til að auka hagsmuni og yfirráð í samfélaginu. Þetta væri sú leið til að 

komast af (Morrison, 2006; Merton, 1934). Fólk er bundið saman vegna sameiginlegra gilda 
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og trú. Það býr yfir svipaðri reynslu en verður samt háð hvoru öðru, vegna mismunandi áhuga 

og færni. Samfélagið væri eins og líkami (e. organic solidarity) þar sem margir mismunandi 

hlutar vinna saman til að halda samfélaginu samvirku, eins og er í líkamanum. Í 

mannslíkamanum eru mörg ólík líffæri og hafa þau öll það markmið að halda líkamanum 

gangandi sem heild. Það sama gildir um samfélagið, þar sem ólíkir einstaklingar hafa sömu 

gildi og viðhorf gagnvart samfélaginu og hjálpast þannig að við að byggja það upp og halda 

því gangandi (Giddens og Sutton, 2013). 

Erving Goffman kom með þá kenningu að félagsleg samskipti væru eins og leikhús. 

Einstaklingarnir væru leikarar, áhorfendur og aðrir fyrir utan. Leikararnir stýra leiksýningunni 

(Goffman, 1959). Hann lýsti þessu sem tveimur stöðum þannig að fyrst væri það sem gerist 

frammi (e. front) eða á sviðinu (e. stage) og seinna það sem gerðist baksviðs (e. back). Þegar 

fólk væri frammi væri það stöðugt í hlutverki til að heilla aðra eða hafa áhrif á þá. Það setur á 

sig grímu til að taka á móti gestum, viðskiptavinum eða öðrum. Fyrir aftan hvílir fólk sig á 

milli sýninga og slappar af. Oft reynir fólk að undirbúa sig fyrir næstu sýningu (MacCannell, 

D. 1973; Giddens og Sutton 2013). Það gilda ákveðnar reglur á meðan leiksýningin er í gangi. 

Einstaklingarnir sem eru á sviðinu skilja reglurnar og fara eftir þeim. Til að mynda ef það eru 

tvær manneskjur úti á götu að tala saman, myndi fólkið í kringum það ekki labba á milli þeirra 

heldur taka sveig fram hjá þeim (Sannicolas, 1997). Þessi kenning er oft kölluð sjónleikur og 

byggist hún á líkingum við leikhúsið. Hafa þarf samt í huga að þetta er aðeins kenning eða 

öllu heldur sjónarhorn á það hvernig mannlífið er. Goffman er ekki að segja að heimurinn sé 

leiksvið og við séum leikarar heldur að hægt er læra af því hvernig fólk hegðar sér og afhverju 

(Giddens og Sutton 2013). 

 

3.2 Fyrirtækjamenning 

Í nútíma fyrirtækjum er litið á fyrirtækjamenningu sem eina af aðal undirstöðum fyrirtækisins 

og skipulagsheildarinnar (Tierney, 1988). Skilgreining fyrirtækjamenningar getur verið 

margvísileg. Menning ein og sér er sameiginlegur skilningur sem meðlimir samfélagsins setja 

í merkingu hluta. Fyrirtækjamenning hjálpar einstaklingum að hafa sameiginleg virði og gildi 

í skipulagsheildinni. Hún útskýrir merkingu skipulagsheildarinnar og leggur til reglur og 

starfshætti sem þarf að fylgja innan veggja hennar. Hún hjálpar við að búa til ákveðnar 

samskiptareglur sem starfsmenn fylgja. Sem dæmi má nefna kaffipásur, klæðaburð, hvernig 

fólk hagar sér í samkvæmum og á fundarsetum, hvernig vinnuhættirnir eru og fleira (Martin, 
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2002).  Gareth Morgan lýsir fyrirtækjamenningu sem litlum samfélögum sem hafa sína eigin 

menningu (hugarfar) og menningarkima (e. subculture). Sum fyrirtæki líta á sig sem eina 

stóra fjölskyldu þar sem allir eru vinir og hjálpast að við að leysa hin ýmsu verkefni. Önnur 

vilja vera best í því sem þau gera og reyna að halda þeim staðli. Önnur fyrirtæki geta verið 

mjög sundurlaus eða brothætt, með skiptingu í margar deildir, þar sem hugsað er um heiminn 

á mismunandi hátt (Morgan,  1997). 

Fyrirtækjamenningu hefur verið líkt við sameiginlega sögu, væntingar, óskrifaðar 

reglur og félagsleg gildi. Þessir þættir hafa áhrif á hegðun starfsmanna innan fyrirtækisins. 

Það hefur áhrif á sköpun og miðlun þekkingar hjá skipulagsheildinni. Þannig endurspeglar 

það hegðun starfsmanna og hvers þeir óska hver af öðrum og hvernig fólk skilgreinir aðgerðir 

hver annars      ell og  rayson  1998; Schein, 2004). 

Fyrirtækjamenning er mótuð af fólkinu í fyrirtækinu og gerist það yfirleitt stig af stigi 

yfir tíma. Persónuleiki fólks mótar menninguna og er hún því ólík á milli fyrirtækja þar sem 

engir tveir einstaklingar eru eins. Ef þessir aðilar móta ekki menninguna þá verður hún ekki 

til. Þannig er hún háð því að einstaklingarnir í skipulagsheildinni viðhaldi henni og móti eftir 

þeirra hentugleika og verkefnum  undir áhrifum stjórnenda (Morgan, 2006). Á undanförnum 

áratugum hefur fyrirtækjamenning endurmótað skipulagsheildir og viðhorf þeirra gagnvart 

ýmsu. Starfsfólk er farið að hugsa meira um hvers konar menning eða hugarfar ríkir innan 

veggja fyrirtækisins þegar það sækir um vinnu. Hún er lykilatriði ef fyrirtæki vill ná forskoti á 

keppinautana. Til þess að ná þessu forskoti þurfa fyrirtæki að hætta að reyna að stjórna og 

skipa fyrir og innleiða frekar sterka menningu sem örvar og nær því besta út úr starfsfólkinu. 

Stjórnendur þurfa að ná ákveðnu taumhaldi og stuðla að jákvæðu vinnuumhverfi þar sem 

starfsmenn hafa ýmislegt að gera í vinnunni annað en að vinna til dæmis með kaffibar, 

píluspjaldi og fleira. Til þess að ná fram því besta í starfsmanninum og leyfa honum að 

blómstra þarf hann sitt svæði til að hugleiða og hugsa. Þetta er talið vera eitt af aðalverkefnum 

mannauðsstjóra fyrirtækja í dag (Bratton, Callinan, Forshaw og Sawchuk, 2007).  

Deal og Kennedy (2000) töluðu um að skipulagsheildir í dag hugsuðu mikið um að 

græða pening á sem stystum tíma. Þar er einungis hugsað um það sem er að gerast í núinu en 

ekki fortíðina eða framtíðina. Sagan hefur verið vanrækt og gleymst hvernig fyrirtækið varð 

til og hvernig það náði þeim árangri í fortíðinni. Með slíkri vanrækslu gleymist upphaflega 

stefnan. Fyrirtæki sem gleyma sögunni og hefðinni tala ekki um gamlar hetjur á 

vinnustaðnum, fólkinu sem vann allan sólarhringinn til þess að fyrirtækinu vegnaði vel og 



11 

 

 

þeim sem lögðu hjarta sitt í fyrirtækið og voru alltaf til staðar. Fólkinu sem ætti að vera 

fyrirmynd nýrra starfsmanna. Í staðinn gleymist það og starfsfólkið hefur engar fyrirmyndir á 

vinnustaðnum (Deal og Kennedy. 2000). 

3.2.1 Þrjú stig fyrirtækjamenningar 

Edgar Schein (2004) hefur rannsakað fyrirtækjamenningu mikið á undanförnum árum. Hann 

segir að fyrirtækjamenning sé aðal grundvöllur þess að fyrirtæki geta gengið vel. Hann 

flokkaði fyrirtækjamenningu niður í þrjú stig. 

 

 

 

Sýnileg tákn 

(e. Artifacts) 

  

Yfirlýst gildi 

(e. Espoused Belief 

and values) 

 

Undirliggjandi hugmyndir 

(e. underlying assumptions) 

 
 

Sýnilegur hlutir, t.d. tungumál, 

tækni og þema 

Stefna fyrirtækisins, markmið 

þess og hugmyndafræðin sem 

ríkir 

Ómeðvitaðar hugmyndir 

og forsendur sem ríkja í 

fyrirtækinu 

Mynd 1. Stig fyrirtækjamenningar (Schein, 2004) 

 

Sýnilegt tákn er fyrsta stigið og jafnframt það auðveldasta til að fylgjast með. Það er allt það 

sýnilega. Þegar nýir aðilar koma í fyrirtæki er þetta það sem þeir sjá og heyra í umhverfinu til 

dæmis tungumál, tækni og framleiðsla, klæðnaður, mannasiðir, hefðir, og margt fleira. Það 

getur samt bæði verið auðvelt að átta sig á menningunni eða mjög erfitt. Fyrirtækin gætu verið 

að senda röng skilaboð og því getur verið erfitt að átta sig á hlutunum. Ef starfsmaður nær að 

þróast og ná hlutunum á þessu stigi getur hann fært sig yfir á það næsta sem eru yfirlýst gildi.  

Það stig snýst um hvað stjórnendur hafa sett upp og hver sé hugmynd þeirra um stefnu 
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fyrirtækisins, markmið og hugmyndafræði þess. Þeir verða síðan að sannfæra starfsfólk sitt 

um að þetta sé hin rétta stefna eða hugmyndafræði. Ef starfsfólk tileinkar sér þessi gildi sem 

stjórnendur hafa sett þá er búið að draga úr óvissu á ýmsum sviðum. Þannig myndast ákveðið 

hegðunarmynstur sem er í skipulagsheildinni. Það getur komið upp óvissa og starfsfólki finnst 

erfitt að skilja ákveðna menningarlega þætti. Þriðja stigið eru undirliggjandi hugmyndir. Það 

er eitthvað sem utanaðkomandi aðilar sjá ekki í starfsemi skipulagsheildarinnar. Þetta eru 

hugmyndir sem eru ómeðvitaðar og það er mjög erfitt að greina þær. Þetta getur verið á bak 

við til dæmis hegðun og framkomu starfsfólks. Þessar hugmyndir eru teknar sem  sjálfsögðum 

hlut svo ekki er hægt að ræða þær. Þeir sem hegða sér eða framkvæma ekki í takt við þær eru 

ekki viðurkenndir af öðru samstarfsfólki. Þetta eru hinar óskrifuðu reglur í skipulagsheildinni 

(Schein, 2004). 

Þessum stigum er stundum líkt við ísjaka. Á toppnum er fyrsta stigið sem eru hin 

sýnilegu tákn sem allir geta séð. Tungumál, klæðnaður, skipurit vinnustaðarins og fleira. 

Þegar ísjakinn er skoðaður nánar er hægt að sjá að hann er mun stærri en virðist vera. Ef hann 

er skoðaður neðansjávar sést að hann er tvöfalt stærri. Þar koma hinir tveir hlutarnir, en þeir 

sjást ekki. Sá hluti er óáþreifanlegur sem líkir til annars og þriðja stigs. Það eru þættir eins og 

viðhorf, væntingar, trú, skoðanir, gildi, tilfinningar og samskiptamynstur í skipulagsheildinni 

(Gylfi D. Aðalsteinsson og Þórhallur Ö. Guðlaugsson, 2007).  

 

3.2.2 Íslensk fyrirtækjamenning 

Menning getur verið breytileg eftir löndum. Ein mesta áskorun stjórnenda er alþjóðleg 

menning. Það getur verið mjög erfitt að útskýra af hverju hlutirnir eru taldir eðlilegir á einum 

stað en óeðlilegir á öðrum (Denison, Haaland og Goelzer, 2004).  

Gylfi Dalmann og Þórhallur Guðlaugsson líkti íslenskri fyrirtækjamenningu við 

íslenska víkinga. Þeir voru hraustur þjóðflokkur sem höfðu betri vopn og varnir en hinir 

þjóðflokkarnir. Samkeppnisforskotið voru siglingaeiginleikar víkingaskipanna sem voru 

hraði, stöðugleiki og að auðvelt var að snúa eða stýra skipinu. Ákvarðanataka Íslendinga er 

hröð, boðleiðir stuttar og það eru allir tilbúnir að leggja sig fram til að ná markmiðum á 

stuttum tíma. Einnig eru Íslendingar þekktir fyrir að redda sér. Samfélagið er einsleitt, 

fámennt og mikil einangrun frá alþjóðasamfélaginu í fjölda ára. Íslenskt samfélag einkenndist 

af stéttleysi (Gylfi D. Aðalsteinsson og Þórhallur Ö. Guðlaugsson, 2007).  
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3.2.3 Menningarvíddir Hofstede 

Ein þekktasta rannsóknaraðferðin sem mælir fyrirtækjamenningu var gerð af Geert Hofstede. 

Hann leitaðist eftir að rannsaka tengsl á milli þjóðmenningar og stjórnunarstíls hjá 

starfsmönnum IBM um allan heim. Hann er hollenskur félagsfræðingur sem starfaði hjá IBM 

(Witzel, 2003; Hofstede, 2001).  Rannsóknin var gerð á árunum 1967 til 1973, það svöruðu 

116.000 manns frá 72 mismunandi löndum á 20 mismunandi tungumálum. Rannnsóknin 

einblíndi á stjórnunarstíl starfsmanna og hvert virði þeirra væri. Hann komst að því að það 

væru fjórar menningarvíddir sem skiptu mestu máli, valdafjarlægð (e. power distance), óvissa 

og hliðrun (e. uncertainty – avoidance), einstaklingshyggja og heildarhyggja (e. individualism 

– collectivism) og karllæg og kvenlæg vídd (e. masculinity – femininity). Síðan bættist sú 

fimmta við sem er langtíma- og skammtímaafstaða (e. long term versus short term 

orientation) (Hofstede, 2001). 

i. Valdafjarlægð: 

Valdafjarlægð segir hvernig valdinu er dreift í skipulagsheildinni. Valdafjarlægð er tekin frá 

Mauk Mulder, hollenskum félagssálfræðingi. Til að skilja samband yfirmanns og undirmanns 

er þægilegt að nota valdafjarlægð. Hún mælir mannlegt vald eða áhrif þar sem yfirmaður 

hefur áhrif á undirmann sinn. Hægt er að finna valdafjarlægð á nokkrum sviðum samfélagins 

eins í fjölskyldunni, skólum og menntakerfinu, skipulagsheildum og stjórnmálum. Í 

skipulagsheildum er valdinu ekki dreift jafnt yfir alla, heldur hafa einstaka menn ákveðin 

völd, eins og gjarnan kemur fram á skipuritum og valdastigum (Hofstede, 2001).   

ii. Óvissa og hliðrun: 

Hjá einstaklingum ríkir oft óvissa um lífið og er tekið á því með tækni, lögum og 

trúarbrögðum. Skipulagsheildir notast við tækni, reglur og siði. Tæknin hefur verið að koma í 

staðinn fyrir manneskjuna. Reglur eru til að draga úr óvissu innan skipulagsheildarinnar sem 

getur orðið vegna þess að fólk getur verið óútreiknanlegt, bæði starfsfólk og eigendur. Siðir 

þjappa saman hópnum og gegna samfélagslegu hlutverki. Þannig reyna skipulagsheildirnar að 

draga úr óvissu og óþekktum aðstæðum. Þau sem hafa mælst lágt í þessari vídd hafa mikil 

þolgæði. Starfsfólk er úrræðagott og leggur mikið á sig ef þess er krafist af þeim. Hins vegar 

ef þau sem skora lágt hræðast óvissuna og allt sem er óskýrt. Starfsfólk hugsar frekar um að 

græða peninga og leggja ekki þetta aukalega á sig (Hofstede, 2001). 
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iii. Heildar- og einstaklingshyggja: 

Heildar- og einstaklingshyggja sem ríkir á vinnustað eða í samfélaginu endurspeglar hvernig 

fólk býr eða vinnur saman. Dæmi um slíkt er kjarnafjölskyldan, stórfjölskyldur eða ættbálkar. 

Í skipulagheildinni snýst þetta um hvort starfsfólk er aðeins að hugsa um eigin hagsmuni eða 

sameiginlega hagsmuni heildarinnar. Þar sem einstaklingshyggja ríkir eru félagsleg tengsl 

léleg og hver og einn einstaklingur ber ábyrgð á sjálfum sér og fjölskyldu sinni. Hins vegar 

þar sem er heildarhyggja er meiri samvinna og fólk hefur sterkari tengsl til hvers annars. Fólk 

leggur meiri áherslu á velgengni fyrirtækisins en eigin velgengni (Hofstede, 2001). 

iv. Karllæg og kvenlæg vídd 

Í þessari vídd skiptast kynin upp og verða undirstaða fyrir það hvernig samfélag þróast og 

tekur á hinum ýmsu hlutum. Umræðan um kynin hefur lengi verið til staðar og hefur hvert 

samfélag tekið á því á sinn einstaka hátt. Þegar skoðuð eru markmið kynja þá sést að það er 

mikill munur á því hverju karlar sækjast eftir í vinnu og hvað konur vilja. Það sem skiptir 

karlana máli í vinnu eru framfarir, laun, þjálfun og að vera með allt á hreinu. Konurnar vilja 

oftar vinalegt vinnuumhverfi, starfsöryggi, samstarf og góð tengsl við yfirmenn (Hofstede, 

2001). 

v. Langtíma- og skammtímaafstaða 

Fimmta og síðasta víddin kom ekki út frá sömu rannsókn og hinar fjórar. Hún kom út frá 

mælingum Hofstede á stúdentum í 23 löndum. Spurningalistinn sem var notaðar var hannaður 

í Kína af Micheal Harris Bond. Þessi niðurstaða hefði aldrei fundist nema að þessi auka 

rannsókn hefði verið gerð þar sem vestrið er mjög ólíkt austrinu. Vestrænar þjóðir hallast að 

skammtímaafstöðu þar sem áherslan er hröð afgreiðsla og sannleikurinn skiptir höfuð máli. 

Einstaklingar fara eftir reglum og hafa sínar skyldur gagnvart skipulagsheildinni. Austrið eins 

og til dæmis Kína, er með langtímaafstöðu. Þar er meira lagt upp úr ráðadeild og sýnd 

þolinmæði eða þrautseigju (Hofstede, 2001). 

 

3.2.4 Denison mælitækið 

Denison vildi sýna fram á að hægt væri að skoða fyrirtækjamenningu og áhrif hennar á 

skipulagsheildina með ákveðnum mælitækjum. Kenning hans var að hægt væri að sjá 

undirliggjandi hugmyndir og gildi sem stjórnuðu hegðun og viðhorfi einstaklinga (Denison og 

Mishra, 1995). Mælingar á menningu geta oft verið flóknar og erfiðar þar sem 

fyrirtækjamenning getur verið einstök og oft þarf hún að vera skynjuð frekar en mæld. Að 
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nota slík mælitæki getur haft sína kosti og galla. Einn kosturinn er að hægt er að nota sama 

mælitæki á mörg fyrirtæki og skoða þannig muninn á þeim fyrirtækjum og bera þau síðan 

saman. Ókosturinn er að erfitt er að alhæfa fyrir alla heildina hvernig ákvarðanir eru teknir í 

skipulagsheildum. Ef meirihlutinn tekur ákvarðanir og stjórnar á einn hátt er erfitt að tala fyrir 

minnihlutann í fyrirtækinu og hvernig hann tekur ákvarðanir (Denison, 1984).  

 Líkan Denison skiptist í fjóra hluta og er hver hluti ákveðin vídd sem skiptir upp í þrjá 

undirvíddir. Víddirnar eru markmið (e. mission), samræmi (e. consistency), þátttaka 

(e.involvment) og aðlögunarhæfni (e.adaptability) (Denison og Mishra, 1995; Denison, 

Haaland og Goelzer, 2003). Markmið fyrstu víddarinnar er að fyrirtækið setji sér 

framtíðarstefnu. Með því að hafa þessa stefnu myndast fyrirtækjamenning og ef stefnan 

breytist þá breytist menningin. Samræmi snýst um að allir séu samsíða og það ríkir sterk 

sannfæring og afstaða í skipulagsheildinni. Stjórnendur hafa útskýrt gildi fyrirtækisins og 

starfsmenn eru færir um að fara eftir þessum gildum. Í útfærslu hafa starfsmenn meira rými til 

frelsis og taka eigin ákvarðanir. Samvinna starfsmanna er lykillinn í þátttöku. Fjórða og 

síðasta víddin er aðlögunarhæfni. Hún beinist mikið að viðskiptavininum og hvernig 

fyrirtækið tekur áhættur og lærir af þeim. Hún er stöðugt að reyna að skapa virði fyrir 

viðskiptavininn og til þess að gera það er skipulagsheildin og menningin stöðugt að breytast 

og aðlagast nýjum aðstæðum og kröfum (Denison, Haaland og Goelzer, 2003).   

 Áhugavert er að sjá hvort hugmyndir Webers og Durkheim séu í notkun á 

vinnustöðum fyrirtækjanna. Skrifræði Webers er gamalt hugtak sem áhugavert er að sjá hvort 

ennþá sé í notkun í íslenskum fyrirtækjum. Athuga hvort starfsfólkið sé almennt í hlutverkum 

og hvort vinnustaðurinn sé eins og leiksvið. Gylfi Dalmann talaði um sér íslenska 

fyrirtækjamenningu sem væri hraði og einfaldleiki. Er þessi tiltekna fyrirtækjamenning til 

staðar á vinnustöðum Nova og Vodafone og skipta laun miklu máli þegar kemur að 

starfsánægju? 

4 Aðferð og aðferðafræði 

Hingað til hefur aðeins verið rætt um fræðilega hlutann af efninu. Rannsóknarspurningin 

hefur verið óljós og verður hún útskýrð nánar hér. Einnig verða aðferðirnar tvær sem notaðar 

verða til þess að komast að niðurstöðu útskýrðar. Fyrirtækin sem valin voru eru tvö 

símafyrirtækin Vodafone og Nova. Þau voru valin vegna þess að þau eru á sama markaði. Þau 

reyna bæði að ná sömu viðskiptavinunum sem eru að nota internet og síma. Vodafone er 

stærra og eldra. Það býður uppá fjölbreyttari þjónustu eins og internet, ljósleiðara, heimasíma 
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og ýmislegt fleira. Þau eiga það sameiginlegt að vera með fjarskiptaþjónustu eins og 3g og 4g, 

verslanir sem bjóða uppá þjónustu við viðskiptavini og ýmsar aðrar þjónustur. Megin ástæðan 

fyrir valinu á þessum fyrirtækjunum var að Nova skoraði hærra á þjónustukönnun VR. Þar 

voru þeir í öðru sæti hjá stórum fyrirtækjum og Vodafone var í 24 sæti (VR, e.d.). Hvernig 

skapa fyrirtækin starfsánægju og af hverju er svona mikill munur á þessum tveimur 

fyrirtækjum. Þannig er hægt að athuga hvort þessi fyrirtæki leggja mikla áherslu á 

starfsánægju eða eru þau meira að hugsa um að hafa ánægðan viðskiptavin. 

4.1 Eigindlegar rannsóknir 

Eigindlegar rannsóknir (e. qualitative research method) snúast um að geta grafið dýpra í 

málin og fengið skilning á hegðun fólks á betri hátt, með meiri dýpt. Þó svo að aðferðin bjóði 

uppá að kafað sé dýpra í málin þá hefur hún líka þann ókost að hæpið getur verið að álykta 

fyrir heildir út frá slíkum upplýsingum frá fáum þáttakendum. Aðferðin felst í að skoða færri 

aðila eða samfélög heldur en er í megindlegum rannsóknum (e. quantitative research).  

Etnografískar (e. ethnography) rannsóknir eru hluti af eigindlegum rannsóknum. Þeim er hægt 

að líkja við vettvangsvinnu þar sem rannsakandinn þarf að fara á staðinn og fylgjast með 

og/eða taka viðtöl við fólk. Rannsakandinn þarf að geta fylgst með því sem gerist á staðnum 

eins og að vinna þar eða jafnvel búa. Það fer ýmist eftir aðstöðu eða hvað er verið að rannsaka 

(Giddens og Sutton 2013). Eigindlegar aðferðir koma út frá aðleiðslu (e. inductive). Aðleiðsla 

snýst um að safna gögnum fyrst og koma með kenningu síðar. Það er gert þannig að 

rannsakandi safnar nauðsynlegum gögnum og upplýsingum. Þessi gögn munu hjálpa honum 

að koma með kenningu um efnið. Eitt mikilvægasta verkfærið í eigindlegum rannsóknum er 

rannsakandinn sjálfur. Hann þarf að geta sýnt fram á hlutleysi annars er hætta á því að hann 

muni hafa áhrif á niðurstöður rannsóknarinnar (Esterberg, 2002).  

Í þessari rannsókn verða notuð hálfopin viðtöl (e. semistructured interviews) við ákveðna 

stjórnendur fyrirtækjanna. Slík viðtöl fara þannig fram að rannsakandi fer á staðinn og tekur 

viðtöl við fyrirfram ákveðna einstaklinga. Viðtölin eru ekki eins stíf og önnur og bjóða uppá 

opnari viðræður á milli rannsakanda og svarenda. Rannsakandi þarf að fylgjast mjög vel með 

hvað fer fram og getur greitt fyrir samræðunum með því að nota upptökutæki til að ná öllum 

svörunum (Esterberg, 2002). 

Notast var við spurningalista sem rannsakandi hafði sett saman. Það voru spurningar sem 

tengjast könnun VR, Denison mælitækinu og Hofstede rannsókninni.  
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4.2 Gagnaöflun og þátttakendur 

Tekin voru tvö viðtöl við þrjá stjórnendur símafyrirtækja. Annars vegar einn stjórnanda frá 

Nova og tvo frá Vodafone sem skiptust á að svara spurningum. Viðtölin fóru fram í 

höfuðstöðvum fyrirtækjanna. Viðtalið við Vodafone fór fram mánudaginn 3. mars og Nova 7. 

mars. Úrtakið var hentugleikaúrtak þar sem leitast var eftir stjórnendum hjá þessum 

fyrirtækjum sem gætu svarað spurningum sem tengdust menningunni og starfsmönnunum hjá 

sitthvoru fyrirtækinu. Nöfn svarenda verða ekki birt og verða því skilgreint sem Nova og 

Vodafone. 

 Önnur gögn sem verða notuð er könnun VR um fyrirtæki ársins 2013. Þessi könnun 

mælir viðhorf starfsmanna til átta lykilþátta á sínum vinnustað; trúverðugleika stjórnenda, 

starfsanda, launakjara, vinnuskilyrða, sveigjanleika vinnu, sjálfstæði í starfi, ímynd og ánægju 

og stolts af vinnustað. Í þessari könnun var Nova í öðru sæti og Vodafone 24 sæti (VR. e.d.). 

4.3 Greining gagna 

Þegar kemur að því að greina gögnin sem fengin voru úr viðtölunum verður notuð aðferð sem 

kallast kóðun (e. coding). Kóðun skiptist í ákveðið ferli, fyrst er það opin kóðun (e.open 

coding) og síðan markviss kóðun (e. focused coding). Fyrra stigið sem er opin kóðun snýst 

aðallega um að skoða gögnin vandlega og reyna að finna þemu (e. themes) eða flokka (e. 

categories). Markmiðið er að sjá hvað er um að vera í gögnunum, hvert niðurstöðurnar eru að 

leiða okkur. Markviss kóðun er næsta stig kóðunar, þá hefur rannsakandi fundið þemu sína 

eða flokka og er byrjaður að skoða nánar niðurstöðurnar (Esterberg, 2002). 

5 Niðurstöður 

Niðurstöðurnar úr viðtölunum voru flokkaðar í þrjú þemu. Þessi þrjú þemu voru mjög 

áberandi eftir greiningu og kóðun. Fyrsta þemað er starfsmaðurinn, næst kemur 

vinnustaðurinn og í lokin eru stjórnendur og reglur. Áður en farið verður í niðurstöður 

viðtalanna er farið yfir niðurstöður könnunar VR á viðhorfum starfsfólks til vinnustaðar og 

stjórnunarhátta. Bæði myndrænt og megin niðurstöður. Að lokum verða fyrirtækin borin 

saman. Einnig verður skoðaður muninn á stórum og litlum fyrirtækjum og þeim sem voru efst 

og neðst.  
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Tafla 1. Samanburður á stór, mið og litlum fyrirtækjum 

 

 
 

Tafla eitt sýnir nokkurn mun á fyrirtækjum eftir stærð. Heildarmeðaltalið fyrir stóru 

fyrirtækin er 4,04. Eftir því sem fyrirtækin minnka hækkar meðaltalið.  Eini efnisflokkurinn 

sem er með svipaða niðurstöðu er starfsandinn. Allt annað verður betra eftir því sem 

fyrirtækin minnka. Mesti munurinn er í launakjörum, ánægju og stolti. Það virðist því almennt 

vera jákvæðari andi meðal starfsfólks í minni fyrirtækjum. 

 

Tafla 2. Fyrirtæki sem eru efst í sínum flokki 

 

 

 

Fyrirtæki á 

lista með 50 

starfsmenn 

eða fleiri

Fyrirtæki á 

lista með 20 

til 49 

starfsmenn

Fyrirtæki á 

lista með 

færri en 20 

starfsmenn

Heildarmeðaltal 4,04 4,09 4,23

Trúverðuleiki stjórnenda 4 4,04 4,19

Starfsandi 4,31 4,32 4,34

Launakjör 3,10 3,32 3,47

Vinnuskilyrði 3,99 4,01 4,22

Sveigjanleiki vinnu 4,36 4,34 4,51

Sjálfstæði í starfi 4,29 4,29 4,42

Ímynd fyrirtækis 4,12 4,27 4,39

Ánægja og stolt 4,21 4,21 4,37

Efst í hverjum flokki

Johan 

Rönning 

(stór)

Miracle 

(mið)

Vinnuföt 

(lítil)

Heildarmeðaltal 4,620 4,818 4,949

Trúverðuleiki stjórnenda 4,71 4,87 4,95

Starfsandi 4,72 4,91 5

Launakjör 3,98 4,54 4,94

Vinnuskilyrði 4,65 4,64 4,92

Sveigjanleiki vinnu 4,66 4,88 5

Sjálfstæði í starfi 4,66 4,8 4,88

Ímynd fyrirtækis 4,80 5 4,94

Ánægja og stolt 4,79 4,92 5

Svarhlutfall 80-100% 80-100% 80-100%
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Sama mynstur sést í töflu tvö og eitt. Eftir því sem fyrirtækin minnka verður 

heildarmeðaltalið hærra. Fyrirtækið Vinnuföt er nálægt því að vera með fullt hús stiga. 

Starfsandi, sveigjanleiki, ánægja og stolt eru öll með fimm stig af fimm mögulegum. Mesti 

munurinn er í launakjörunum. Johan Rönning er með 3,98 sem er fyrir ofan meðaltal hjá 

stórum fyrirtækjum, Vinnuföt er með 4,94. Svarhlutföll eru mjög góð hjá öllum 

fyrirtækjunum í könnuninni. 

  

Tafla 3. Fyrirtæki sem eru neðst í sínum flokki 

 

 

 

Þegar fyrirtækin sem eru neðst í sínum stærðarflokki eru skoðuð eru miðfyrirtækin með 

lakasta heildarmeðaltalið. Austurströnd Björnsbakarí er með lök launakjör að mati starfsfólks, 

slök vinnuskilyrði og starfsfólk þar er ekki ánægt og stolt í starfi.  Launakjör eru slakasti 

þátturinn hjá öllum fyrirtækjunum. Annars er Straumhvarf almennt yfir þremur stigum og 

Samskipti í kringum þrjú stigin.   

Neðst í hverjum flokki

Straumhvarf 

(stór)

Austurströnd 

Björnsbakarí 

(mið)

Samskipti 

(lítil)

Heildarmeðaltal 3,457 2,725 3,22

Trúverðuleiki stjórnenda 3,11 2,55 3,22

Starfsandi 3,90 3,83 3,73

Launakjör 2,24 1,64 2,53

Vinnuskilyrði 3,53 2,23 2,6

Sveigjanleiki vinnu 3,73 3,33 3,75

Sjálfstæði í starfi 3,73 3 3,50

Ímynd fyrirtækis 4,12 3 3,52

Ánægja og stolt 3,43 2,35 3,05

Svarhlutfall X X X
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Tafla 4. Könnun VR um fyrirtæki ársins 2013 

 

 

 

Þegar tafla fjögur er skoðuð má sjá muninn á Vodafone og Nova í samanburði við önnur stór 

fyrirtæki. Bæði fyrirtæki skora mjög hátt og eru yfir meðallagi allra fyrirtækja í þessum 

stærðarflokki á flestum mælikvörðum. Launakjör eru áberandi lakari hjá Vodafone og er það 

eini flokkurinn sem er undir meðallagi þar. Nova skorar fyrir ofan meðallag þar. Í hinum sjö 

flokkunum skora bæði fyrirtækin fyrir ofan heildarmeðaltal, Nova fær 4,418 stig og Vodafone 

4,168 að meðaltali. Sveigjanleiki í vinnu, trúverðugleiki stjórnenda, ánægja og stolt, sjálfstæði 

í vinnu og starfsandi er allt á svipuðum slóðum. Samt sem áður er Nova alltaf nokkrum 

stigum ofar. Eini flokkurinn sem Vodafone skorar betur í er vinnuskilyrði. Þar er Nova með 

4,13 stig og Vodafone með 0,03 stigum hærra eða 4,16 stig. Svarhlutfall er mun betra hjá 

starfsmönnum Nova en Vodafone miðað við þær tölur sem VR gefur upp. Svarhlutfallið hjá 

Nova er á bilinu 80% til 100%, Vodafone er hins vegar í 60% til 69% (VR. e.d.). 

5.1 Þemu 

Aðstæður voru mismunandi þar sem viðtölin fóru fram. Vodafone bauð upp á fundarherbergi 

þar sem ég talaði við mína viðmælendur án þess að verða fyrir truflun. Í höfuðstöðvum Nova 

var boðið uppá kaffi og fór viðtalið fram á fyrirtækjasviði Nova. 

Stór fyrirtæki

Fyrirtæki á 

lista með 50 

starfsmenn 

eða fleiri Nova (2)

Vodafone 

(24)

Heildarmeðaltal 4,04 4,418 4,168

Trúverðuleiki stjórnenda 4 4,59 4,29

Starfsandi 4,31 4,74 4,53

Launakjör 3,10 3,47 2,92

Vinnuskilyrði 3,99 4,13 4,16

Sveigjanleiki vinnu 4,36 4,48 4,44

Sjálfstæði í starfi 4,29 4,55 4.37

Ímynd fyrirtækis 4,12 4,73 4,21

Ánægja og stolt 4,21 4,63 4,42

Svarhlutfall 80-100% 60-69%
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5.1.1 Starfsmaðurinn 

Viðmælendur voru spurðir spurninga sem tengdust starfsmönnum fyrirtækisins. Leitað var 

eftir hvort ánægja starfsmanna skipti meira máli en að hafa ánægða viðskiptavini. Einnig var 

leitast eftir að sjá hversu mikið vald og sjálfstæði starfsmenn hefðu á vinnustaðnum. Annað 

sem leitað var eftir var hvort starfsmenn fengu þjálfun í samskiptahæfni og væru hvattir til 

frumkvæðis í vinnu og hvort þeir aðstoða við að setja markmið fyrirtækisins? 

 Þegar spurt var um hvort lögð væri áhersla á ánægju starfsmanna voru viðmælendur 

fljótir að svara og svöruðu allir játandi. Það sama átti við um viðskiptavinina. Það var 

greinilegt að bæði fyrirtækin leggja mikla áherslu á ánægju starfsmanna og viðskiptavina 

sinna. Þau hins vegar nálguðust efnið á ólíkan hátt. 

 

Nova: „Í okkar huga byrjar þetta allt hérna innan dyra (þögn). Ef starfsfólk er 

ánægt og hefur gaman af vinnunni sinni. [.....] Ef við búum til skemmtilegt 

umhverfi er gaman að koma í verslanir“ 

Vodafone: „Starfsmannaþjónustan setti sér markmið í kjölfar stóra 

markmiðsins okkar, að eiga ánægðustu starfsmenn á Íslandi.“ 

 

Samskipti starfsmanna og viðskiptavina eru ekki endilega eitthvað sem hver og einn veit 

hvernig eigi að fara fram. Þess vegna hafa bæði fyrirtækin lagt mikla áherslu á það að kenna 

sínu fólki hvernig þau eiga að vera. Starfsmenn Nova þurfa að fara í gegnum Novaskóla þar 

sem þeir læra allt milli himins og jarðar sem tengist Nova. Þar læra þeir samskipti við 

viðskiptavini, þjónustu og hvernig eigi að taka á erfiðum málum. Þó svo að Nova sé með 

þennan skóla sem mótar að einhverju leyti starfsmanninn reyna þeir að ráða inn lífsglatt 

starfsfólk. Vodafone býður uppá regluleg námskeið sem fara bæði fram innan húss og utan. 

Námskeiðin er mörg og mismunandi eftir því hvað er verið að fjalla um í hvert skipti. Þar er 

t.d. fræðsla um hvernig samskipti eiga að vera og hvernig eigi að takast á við erfiða 

viðskiptavini.  

 

Nova: „Jú, við reynum að móta starfsfólk til [.....] en við reynum að ráða inn fólk 

sem hefur gaman af lífinu“ 

Vodafone: „Við kennum fólki hvernig samskipti eiga að vera og eiga þau að 

vera samræmanleg sama hvar þú stígur niður í framlínunni“ 

 

Það var tekið fram þegar viðtalið hófst að Vodafone hefði nýlega breytt markmiðum sínum og 

gátu ekki talað um þau á þessari stundu. Bæði fyrirtækin fá starfsmenn sína til að hjálpa við 
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setningu markmiða. Vodafone hittir starfsmennina einu sinni á ári og upplýir þá um stöðu 

fyrirtækisins og hver stefnan sé á nýju ári. Nova heldur slíka ráðstefnu tvisvar á ári. Í báðum 

tilfellum loka fyrirtækin einn dag til að fara yfir málin. Bæði fara yfir hvað má gera betur og 

hvað var gott og hvað sé framundan á komandi ári. Starfsfólk í framlínunni tekur virkan þátt í 

að móta markmiðin en þau eru misstór á milli fyrirtækja. Markmið Nova eru mörg og 

mismunandi á milli deilda. Þjónustuver hefur sitt markmið á meðan verslanir hafa allt önnur 

markmið. Vodafone einfaldar málin og hefur hlutina mun auðveldari. Þau setja sér eitt 

markmið fyrir alla. Markmiðið var að hafa ánægðustu viðskiptavinina og starfsfólk á Íslandi. 

Vodafone gat ekki greint frá nýju markmiðunum þar sem það var ennþá verið að móta 

það/þau. 

 Þegar spurt var um hvort hvatt væri til hópavinnu hjá Nova kom smá hik á 

svarandann, en svaraði á endanum að það væri gert.  

 

Nova: „Það er ekki einn starfsmaður sem getur haldið búðinni uppi“.  

 

Síðan talar hann um að starfsmenn eigi að tileinka sér sjálfstæð vinnubrögð. Hann kemur 

síðan aftur inná á það að fyrirtækið geti ekki þróast sem einstaklingar og til þess að takast á 

við erfið verkefni vinna deildirnar sem hópur. Vodafone voru mun fljótari að svara 

spurningunni og bentu strax á að það væri mjög misjafnt eftir deildum.  

 

Vodafone: „Allgjörlega bæði, fer eftir starfinu. Ég spyr að því í fyrsta 

atvinnuviðtalinu. Hvort finnst þér betra að vinna ein/n eða í hóp“ 

 

Fyritækin hvetja til þess að vinna í hópum þegar það á við. En á öðrum stöðum í fyrirtækinu 

er mikil sérhæfing og þá er ekki í boði að vinna þannig. 

 Þegar spurt var um hvort starfsmenn kæmu til starfa aðeins til þess að þéna pening eða 

hvort þau væru þarna til að hafa áhrif.  Bæði svör voru mjög skýr. 

 

Nova: „Blanda af beggja, bæði vilja ná árangri og fá pening. Nova er 

árangursdrifinn vinnustaður“ 

Vodafone: „Erfitt að svara, klárlega að koma til að fá laun og leggja í púkkið“ 

 

Nova er mjög árangursdrifinn vinnustaður og með því að ná markmiðum geta starfsmenn 

reiknað með góðum bónus. Viðmælandinn telur að starfsmenn séu bæði að koma í vinnuna til 
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þess að þéna og hefur starfsfólkið möguleika á að fá góð laun. Vodafone fannst erfiðara að 

svara spurningunni. Þeir segja að það séu fáir sem vakna á morgnana og hugsi um að þeir ætli 

sér að ná einhverjum markmiðum í dag. Þau hafa gert kannanir sem sýna að starfsmenn vilji 

ná árangri. Það er samt mjög ólíklegt að það væri tilbúið að vinna þessa vinnu í 

sjálfboðastarfi. Þegar spurt var um hvort starfsmenn héldu að þeir myndu mæla með 

fyrirtækinu sem vinnustað svöruðu allir viðmælendur játandi. Vodafone gerðu könnun á þessu 

og fengu góðar niðurstöður. Vodafone vissi að starfsmenn mæltu með vinnustaðnum. Nova 

var afslappaður og svaraði að hann hefði aldrei heyrt neitt neikvætt um vinnustaðinn. 

 Bæði fyrirtækin trúa því að starfsfólkið setji ekki upp grímu eða leikþátt í vinnunni. 

Heldur væru þeir ráðnir þannig inn að þeir væru almennt í rútínu sinni. Það kæmu dagar þar 

sem starfsmaður ætti erfitt og þyrfti jafnvel að setja upp leikþátt. Nova var meðvitaðri um 

hvernig starfsfólkið væri, á meðan Vodafone átti erfiðara með að átta sig á hvernig 

starfsfólkið væru utan vinnu. Hinsvegar talaði Vodafone um að þau gætu mætt í vinnuna í 

sínum fötum eða hugsanlega í fínum fötum. Þá þyrftu starfsmenn verslunar að vera í 

snyrtilegum klæðnaði. Nova talaði ekki um sérstakan klæðnað. Hann var meðvitaðri um 

hvernig starfsfólkið væri utan vinnu og taldi það haga sér ekkert öðruvísi þar en í vinnunni. 

 

Nova: „Auðvitað setur fólk upp ákveðna grímu[.....]. Það kemur fyrir að 

starfsfólk okkar geri það, en ég tel okkur vera gera það góða hluti í að velja fólk 

sem þarf ekki að setja hana upp“ 

Vodafone: „Við þekkjum ekki fólk utanhúss [.....]  ég held að þú þurfir ekki að 

setja upp grímu“ 

 

 

5.1.2 Vinnustaðurinn 

Þegar gengið var inn í verslanir fyrirtækjanna var áberandi að þar ríkti einhverskonar 

menning. Báðir staðirnir voru iðandi af fólki bæði viðskiptavinum og starfsmönnum. Þar ríkti 

skemmtileg kaffihúsastemning. Bæði fyrirtækin bjóða upp á topp kaffibari. Áberandi munur 

er á vinnuaðstöðu starfsmanna. Starfsmenn Vodafone voru almennt sitjandi við störf sín og 

margir með viðskiptavini hjá sér, á meðan Nova bauð upp á barstóla. Vinnurýmið hjá 

Vodafone er mun opnara og þegar horft var yfir þjónustuverið sáust engir veggir sem aðskildu 

deildir. Nova virtist vera mun lokaðra og ekki var hægt að sjá þjónustuverið eða aðrar deildir 

en verslunina. Báðir staðirnir eru deildaskiptir. Vodafone lagði áherslu á að þau hefðu tekið 

niður alla veggi í þeim tilgangi að skapa opið vinnurými. Það er líka mikil deildaskipting hjá 



24 

 

 

Nova og ríkir mikil samræmi á milli þeirra. Ekki var þó tekið fram hvernig skipulagið væri á 

vinnurýminu. 

 

Nova: „Í neyðarmálum er hlaupið á milli og reddað málunum [.....]. Það er líka 

hægt að hringja bara“ 

Vodafone: „Menningarlegur þáttur er þannig að það eru engir veggir, þannig 

allir fá jafna virðingi á staðnum“ 

 

Í höfuðstöðvum beggja fyrirtækja er lögð áhersla á hraða og góða þjónustu. Deildirnar eru 

allar í sama húsi og er auðvelt að hoppa á milli ef þarfnast sérfræðiaðstoðar. Nova benti á að 

starfsmenn reyndu að vinna hratt og örugglega úr málum sem upp koma. Það væri gert með 

því að leita aðstoðar sérfræðinga í öðrum deildum. Bæði fyrirtækin lögðu mismunandi 

áherslur á þjónustuna. Nova reynir að afgreiða málin á sem skemmstum tíma, á meðan 

Vodafone klárar málin þannig að þau endurtaki sig ekki. Nova kannaðist ekki við að það væri 

óánægja á milli deilda. Allir væru jafnir og þar af leiðandi skapaðist sjaldan leiðindi. 

Vodafone sagði að það væri ekki hægt að komast hjá leiðindum. Reynt sé markvist að koma í 

veg fyrir ágreining. 

 

Nova: „Hef ekki fundið fyrir því og get ekki sagt það“ 

Vodafone: „Ef einhver ber vanvirðingu fyrir starfi sínu er farið inní“ 

 

Spurt var um kynjaskiptingu í deildum. Deildirnar hjá Nova eru mjög kynjaskiptar en það er 

ein deild þar sem karlar eru töluvert fleiri en konur. Annars ríkir mikil kynjaskipting hjá 

Nova. Vodafone sagði að konur röðuðu sér frekar á rekstrarsvið eins og í bókhald og 

innheimtu. Karlar sækjast frekar í tæknisviðin. 

 

Nova: „Það er allt blandað, en ég get ekki sagt mjög. Það er ein deild sem er 

tæknisviðið okkar. Þar eru þó nokkrir karlanir. Held þeir séu 18 eða 19 og ein 

stelpa“ 

Vodafone: „Konur hafa raðast frekar inn á rekstrarsvið og karlar inn á 

tæknisviðið. Hin tvö sviðin skiptast svolítið eftir kynjum“ 

 

Þegar spurt var um hvort hægt væri að horfa á vinnustaðinn sem lítið samfélag voru allir 

viðmælendur sammála um að svo væri. Nova leit á starfsfólkið sem eina stóra fjölskyldu og 

þekktust allir vel og væru vinir. Félagsleg tengsl væru mikil. Nova tók gott dæmi þar sem 
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starfsmenn Nova ætluðu t.d. að hittast eftir vinnu og horfa saman á bardaga Gunnars Nelsons. 

Vodafone sagði að sú fyrirtækjamenning sem ríkti á þeirra vinnustað væri ótrúlega einstök. 

Nýju fólki finnist það gífurlega skrýtið hvernig allir geta talað saman á kaffistofunni. 

Samskiptin væri almennt mjög opin og þar væri mikil samheldni.   

 

5.1.3 Stjórnendur og reglur 

Hjá báðum fyrirtækjum eru stjórnendur sem taka erfiðustu ákvarðanirnar fyrir heildina. Hjá 

Nova er valdinu skipt og þar er ákveðið stigveldi. Litið er þó á alla starfsmenn sem jafningja. 

Fyrirtækið er þrepaskipt, framkvæmdastjóri, fjármálastjóri og fleiri stjórnendur. Hins vegar er 

enginn þeim æðri en næsti maður. Stjórnendur líta ekki á sig hærra setta, en aðra í fyrirtækinu 

 

Nova: „Við lítum ekki á okkur sem yfirmenn (þögn). Ef ég tek mig sem dæmi er 

ég þjónustustjóri og undir mér er þjónustuverið og baksvið. En ég er bara einn 

af liðinu, þegar það er mikið að gera tek ég upp símtólið og hjálpa“ 

 

Hjá Vodafone ríkir ákveðið stigveldi, skipurit sem segir til hverjir ráða. Starfsmenn eru hvattir 

til að sýna frumkvæði og leggja í púkkið þegar það er hægt. Forstjórinn ræður og í lok dags er 

það hann sem tekur ákvarðanir um hluti sem tengjast fyrirtækinu.  

 

Vodafone: „Það eru alltaf stjórnendurnir eða framkvæmdastjórarnir sem ráða 

hvert markmiðið verður“ 

 

Þó það séu stjórnendurnir sem taka loka ákvarðanir hjá Vodafone þá byrja hugmyndirnar 

oftast hjá starfsmönnum fyrirtækisins. Hugmyndin fæðist hjá þeim og er mótuð og það eru 

síðan stjórnendurnir sem taka ákvörðun hvort hún verði framkvæmd.  

 Vinnureglur og vinnubrögð eru almennt sveigjanlegri hjá Nova og gilda þar fáar 

reglur. Starfsfólk hefur nokkuð frjálsar hendur og fær ákveðin völd til þess að veita góða 

þjónustu. Vinnutími starfsmanna Nova er einnig mjög frjálslegur og geta þeir mótað 

vinnuvikuna eftir sinni hentisemi. Starfsmenn þurfa þó að ganga í gegnum Novaskólann áður 

en þeir hefja störf hjá Nova þar sem farið er yfir vinnubrögð og reglur fyrirtækisins. Það eru 

skýrari reglur hjá Vodafone um ýmsa hluti, vegna þess að þau eru á þannig markaði þar sem 

strangar reglur gilda. Það er samt mismunandi eftir sviðum hversu harðar reglurnar eru. 

Fjármáladeildin þarf að fara eftir mjög skýrum reglum á meðan aðrar deildir eru ekki með 

eins strangar reglur. 
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Nova: „Starfsfólk hefur ákveðin völd til að veita afslætti og gjafabréf, sem 

hvetur til sjálfstæðis í starfi“ 

Vodafone: „Þarft að vinna eftir ákveðnum reglum og ákveðnum ferlum. Það er 

kannski svolítið opið. En við viljum að þú sýnir þinn karektar í því sem þú ert að 

gera. Eftir þeim reglum sem við erum búin að setja “ 

 

Bæði Nova og Vodafone telja að starfsmenn beri mikið traust til stjórnenda fyrirtækisins. 

Vodafone hafði framkvæmt rannsókn innan fyrirtækisins og voru niðurstöðurnar þannig að 

starfsfólkið treysti yfirmönnum sínum. Einnig kom fram í sömu rannsókn að starfsfólkið fær 

mikla hjálp frá stjórnendum. Nova talar um að fyrirtækið sé mjög flatt og auðvelt að leita til 

næsta yfirmanns. 
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6 Umræða og lokaorð 

Niðurstaða kóðunarinnar á eigindlegu viðtölunum voru þrjú þemu: starfsmaðurinn, 

vinnustaðurinn og stjórnendur og reglur. Það var nokkuð augljóst þar sem umræðurnar voru 

mikið um ánægju starfsmanna og hvernig þeir aðlaga sig að nýju vinnuumhverfi. Augljóst er 

hvernig bæði fyrirtækin byggja upp verslanir sínar og þjónustuver og hvað þau gera fyrir 

starfsmenn sína. Að lokum var mikið rætt um stjórnendur, reglur og hverjir það væru sem 

tækju  ákvarðanirnar. 

Fyrirtækjamenning er stór þáttur í starfssemi beggja fyrirtækjanna. Það var augljóst 

þegar gengið var inn í verslanirnar. Ákveðin menning eða starfsandi ríkti þar sem 

viðskiptavinir og starfsmenn sátu við borð og drukku kaffi saman. Kenning Webers á vel við 

um skrifræði eða regluveldi. Það er ákveðið skipulagsform hjá fyrirtækjum sem starfsfólk fer 

eftir, í tiltölulega formlegu umhverfi. Nova aftur á móti sker sig úr vegna þess að skipulag þar 

er flatara en hjá Vodafone. Starfsmenn njóta mun meira frelsis og er borið meira traust til 

þeirra. Vodafone bar ekki vantraust til sinna starfsmanna, heldur var talað frekar um 

stjórnendur sem taka ákvarðanir. Starfsfólk getur miðlað upplýsingum til yfirmanna sinna. 

Það var aldrei tekið fram að þau hefðu svigrúm til þess að taka ákvarðanir sjálf. Það sem gerir 

þetta erfitt er að Vodafone talaði um alla heildina en Nova aðeins um framlínuna. Vodafone er 

að vinna í því að láta alla líta út eins og jafningja, með því að taka niður veggi og opna 

vinnurýmið. Sama má segja um verkskiptinguna, fyrirtækin eru deildaskipt og myndi það 

líklega ekki ganga ef ekki væri verkskipting til staðar. Fyrirtækin líta á vinnustaðina sem lítil 

samfélög. Kenning Durkheim snérist um hvernig samfélagið virkaði með ólíkum hlutum sem 

héldu samfélaginu uppi eins og mannslíkamanum. Deildum fyrirtækjanna er hægt að líkja við 

líffæri sem í sameiningu halda fyrirtækinu gangandi.  

 Markmið verkefnisins var að skoða fyrirtækjamenningu beggja fyrirtækja og fá að vita 

áherslur þeirra. Hvernig skapa þau starfsánægju og hver er munurinn? Áherslur Nova er að 

hafa ánægt starfsfólk, sem smitast yfir til viðskiptavinanna. Þau byrja alveg frá grunni og 

reyna eftir fremsta magni að hafa starfsfólk sitt ánægt. Vodafone setur sér þau markmið að 

eiga ánægðustu starfsmenn á Íslandi. Fyrirtækin nota mismunandi aðferðir við móttöku nýs 

starfsfólks. Nova lætur alla starfsmenn fara í Novaskólann, þar læra starfsmenn hvernig 

samskipti eiga að fara fram, gildi og reglur fyrirtækisins. Vodafone lætur nýtt starfsfólk fá 

leiðbeinanda sem það fylgist með og lærir af. Leiðbeinandinn er því ábyrgur fyrir að kenna 

gildi og viðhorf Vodafone. Það getur verið áhættusamt þar sem hlutir geta gleymst og 
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leiðbeinandinn kennir aðeins það sem honum finnst vera mikilvægt. Vodafone hefur það fram 

yfir Nova að bjóða uppá endurmenntun í formi námskeiða innan og utan veggja fyrirtækisins. 

Það er þó mjög líklegt að slík endurmenntun eigi sér stað einnig hjá Nova, en ekki var komið 

inn á það í viðtalinu og aðeins talað um að starfsfólk þurfti að klára Novaskólann.  

Meginmunurinn á fyrirtækjunum er að Vodafone er mun stærra og býður uppá meiri þjónustu. 

Það er formlegra í skipulagi og starfshátum, eins og algengt er um stærri fyrirtæki og 

stofnanir. Þess vegna er erfiðara að halda uppi ánægju starfsmanna dags daglega. Vegna 

stærðar sinnar þarf Vodafone  að hafa meira skrifræði en Nova.  

Fyrirtækin eru bæði mjög meðvituð um fyrirtækjamenningu og leggja mikla áherslu á 

að hafa ánægða starfsmenn. Vodafone hefur gert ýmsar kannanir á því hvort starfsfólkið sé 

ánægt. Nova vissi að starfsfólkið væri ánægt og mæltu með vinnustaðnum. Áhugavert var að 

sjá hvernig vinnubrögðin hjá þeim voru. Vodafone notaðist mikið við tölfræði og gerði 

reglulega rannsóknir á starfsfólkinu. Þannig geta þau fylgst með starfsánægju og öðrum 

viðhorfum. Nova-menn voru mun afslappaðri og töluðu ekki um að þeir gerðu slíkar 

rannsóknir. Það sem gæti útskýrt það er að Nova er mun minna fyrirtæki og því auðveldara að 

fylgjast með hverjum og einum, tengsl eru nánari. Vodafone er með yfir 300 starfsmenn og 

því erfitt að fylgjast með öllum og tengja þá saman.  

Gylfi Dalmann Aðalsteinsson (2007) talaði um að sérstaða íslenskrar 

fyrirtækjamenningar væri hraði, stuttar boðleiðir og allir eru tilbúnir að ná markmiðum á 

stuttum tíma. Bæði fyrirtækin leggja áherslur á hraða þjónustu og stuttar boðleiðir þannig að 

niðurstöðurnar eru í samræmi við greiningu Gylfa. Einnig talar hann um að íslensk samfélög 

einkennist af stéttleysi og það er annar þáttur sem á vel við í fyrirtækjunum þegar litið er á 

alla sem jafningja.  

Eins og var tekið fram í fræðilega kaflanum er fyrirtækjamenning mótuð af fólkinu í 

fyrirtækinu. Þess vegna er hún mismunandi á milli fyrirtækja þar sem ólíkir persónuleikar 

móta menninguna. Ef þessir aðilar móta ekki menninguna verður hún einfaldlega ekki til 

(Morgan, G. 2006). Augljóst var að starfsmenn fyrirtækjanna taka þátt í að móta menninguna. 

Hún er  mismunandi á milli fyrirtækja, þó með svipaðan grunn. Starfsfólkið tekur þátt í að 

móta stefnu fyrirtækjanna og vill hafa áhrif. Starfsmenn Vodafone virðast hafa minna að segja 

þar sem í lok dags eru það yfirmenn sem taka loka ákvarðanir. Starfsmenn Nova virtust hafa 

meira að segja um stefnu fyrirtækisins. Það setur þó spurningamerki um hversu góð stefnan 

sé.  Vodafone var með á hreinu hver markmiðin væru. Þau setja sér eitt stórt markmið sem 
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allir í fyrirtækinu hjálpast við að ná. Hjá Nova eru markmiðin mismunandi á milli deilda og 

eitt almennt markmi sem gengur yfir heildina.  

Edgar Schein (2004) flokkaði fyrirtækjamenningu í þrjú stig; sýnileg tákn, yfirlýst 

gildi og undirliggjandi hugmyndir. Hægt er að sjá þessi stig hjá báðum fyrirtækjunum. 

Sýnilegu táknin eru mjög augljós þegar komið er í verslanir fyrirtækjanna. Kaffibarinn, tónlist 

og ungt fólk. Augljóst er að það ríkir stemning þar sem á að vera gaman að koma. Á 

heimasíðum fyrirtækjanna er hægt að finna upplýsingar um stefnu fyrirtækisins eins og var 

lýst í innganginum. Markmiðin er misaugljós en þau eru til staðar og hugmyndafræðin sem 

stjórnendur hafa sett upp og starfsmenn hafa tileinkað sér. Undirliggjandi hugmyndir eða 

óskrifaðar reglur eru ekki eins augljósar. Það er erfitt fyrir utanaðkomandi aðila að sjá þessar 

hugmyndir. 

 Niðurstöður könnunar VR eru áhugaverðar. Í öllum flokkunum virðast launakjör vera 

sá þáttur sem skorar lægst. Eftir því sem fyrirtækin minnka verður heildarmeðaltalið betra. 

Þannig er hægt að segja að laun skipta miklu máli. Aftur á móti virðist starfsánægja vera heilt 

yfir jafnari hjá stóru fyrirtækjunum. Þegar skoðuð eru þau tvö fyrirtæki sem rannsóknin fjallar 

um skorar Nova mjög hátt og er í öðru sæti á listanum. Vodafone kemur ekki illa út úr 

könnuninni og er almennt yfir meðaltali. Þegar horft er yfir töfluna er mesti munnurinn á 

launakjörum. Fulltrúi Nova kom aðeins inn á þetta í viðtölunum, þ.e. að þau væri 

árangursdrifinn vinnustaður og með því að standa sig í vinnunni fá starfsmenn bónus. 

Fulltrúar Vodafone áttu mun erfiðara með að svara spurningunum og komu ekki beint inn á 

launamálin, heldur töluðu frekar um að fólk kæmi í vinnuna til að afla tekna. Það kom aldrei 

fram hvort starfsfólk fái bónusa. Í könnuninni var athyglisvert að Vodafone var aðeins einu 

sinni fyrir ofan Nova í vinnustaðamatinu. Það var í vinnuskilyrðum. Vodafone talaði um að 

þau væru að vinna í því að opna vinnusvæðið og að allir sætu við sama borð. Barstólarnir 

gætu haft áhrif á Nova þar sem starfsmenn Vodafone hafa þau fríðindi að sitja við skrifborð 

og geta boðið viðskiptavinum uppá sæti. Það gæti haft þau áhrif að viðskiptavinurinn lengdi 

veru sína þar. Þannig gæti þjónustan lengst og  biðin yrði lengri.   

 Það eru ýmsar takmarkanir í rannsókninni. Erfitt er að taka viðtal við stjórnendur  og 

alhæfa út frá því. Til að vita nákvæmlega hvernig starfsfólkinu líður og hvernig 

vinnuaðstæður eru, væri best að taka líka viðtöl við starfsfólkið eða leggja fyrir þau 

spurningalista. Könnun VR gefur ágætis mynd af því sem starfsfólkinu finnist um 

vinnustaðinn. Hægt hefði verið að gera spurningar út frá listanum sem notaður var í þessu 
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verkefni. Ekki var í boði að fá að sjá allan vinnustaðinn og því einungis hægt að dæma eftir 

verslunum og því sem hægt var að sjá hjá Vodafone. Þeir sem sinna bókhalds-, rekstrar- og 

tæknilegri vinnu eru staðsettir annarsstaðar í húsinu þar sem ekki sést til þeirra. Því er erfitt að 

segja til hvernig vinnuaðstæður eru í þeim deildum. Einnig er hægt að gagnrýna spurningarnar 

sem voru notaðar í viðtölunum. Það getur verið huglægt mat hjá hverjum og einum hvað þeim 

finnst skipta mestu máli. Sumar spurningarnar gætu verið tilgangslausar í augum annarra en 

mjög gagnlegar í augum rannsakanda. Viðtalið var hálfopið og var erfitt að fá sömu auka 

upplýsingar hjá öllum stjórnendum. Sumir koma inn á ákveðin málefni á meðan hinir tala 

ekkert um það. Það er því ekki hægt að stýra umræðunum því alltaf er hætta á að rannsakandi 

hafi of mikil áhrif á svarendur. Töflurnar úr könnun VR sýna að það sé kerfisbundinn munur á 

fyrirtækjum eftir stærð. Það er þó erfitt að alhæfa niðustöðurnar því rannsakandi veit ekki 

hversu margir starfsmenn eru í litlu fyrirtækjunum. Fyrirtækið Vinnuföt voru með nánast fullt 

hús stiga. Það er þá hægt að velta því fyrir sér eru tveir eða fleiri starfsmenn hjá Vinnufötum? 

Áhugavert var að sjá hvernig bæði fyrirtækin svöruðu spurningunni um hvort 

starfsfólk setti upp ákveðna “grímu”  tiltekið fas  leikræna hætti, búninga, merki eða slíkt) á 

vinnustaðnum. Fyrst svöruðu báðir aðilar að það væri ekki, en eftir frekari umhugsun þá var 

augljóst að einhverjir starfsmenn fyrirtækjanna settu upp grímur í vinnunni. Vodafone talaði 

um að starfsmenn í verslun þyrftu að vera snyrtilegir og merktir. Með því er það að setja sig í 

ákveðið hlutverk. Starfsfólkið fer í vinnubúning og er þá hætt að hluta til að vera þau sjálf og 

verða í staðinn að starfsmönnum Vodafone. Það er samt erfitt að svara þessari spurningu án 

þess að tala beint við starfsfólkið sem þarf að klæðast þessum fötum og fara í hlutverkin. 

Nova talaði ekkert um vinnufatnað eða annað sem bendir til að starfsfólk fari í hlutverk eða 

setji á sig grímu. Nova var einnig meðvitaðri um hvernig starfsfólk væri utan vinnu á meðan 

Vodafone gat ekki talað um það. Nova áttaði sig samt sem áður á því að starfsfólkið þyrfti að 

setja upp grímur og fara í hlutverk þegar það ætti slæma daga. Það kæmi samt ekki oft fyrir 

því þau gerðu góða hluti í ráðningum. 

 Rannsóknin gefur ákveðnar hugmyndir um hvað sé hægt að rannsaka frekar í 

fyrirtækjamenningu símafyrirtækja á Íslandi. Það eru ekki til margar rannsóknir á Íslandi um 

fyrirtækjamenningu, hugtakið er mjög ungt og viðfangsefnið því enn í þróun. Ef farið er yfir 

niðurstöður könnunar VR þá gæti verið fróðlegt að skoða fyrirtækin sem eru mjög ofarlega og 

bera þau saman við botninn. Annað sem hægt væri að skoða er munurinn á stórum 

fyrirtækjum og litlum. Fyrirtækjamenning er mjög breytileg og því væri áhugavert að skoða 

muninn á þeim. Útfrá þessari rannsókn væri hægt að kafa dýpra í málin. Fyrirtækin tala um að 
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þau séu að gera góða hluti í starfsmannaráðningum. Þess vegna væri hægt að skoða hvað það 

er sem mannauðsstjórar leita eftir í einstaklingum. Hvað hefur úrslitaáhrif, hver verður ráðinn 

og hvers vegna?   

 Þegar helstu niðurstöður eru dregnar saman eiga fyrirtækin margt sameiginlegt. Það 

sem stendur upp úr er að þó fyrirtækin séu á sama markaði þá er erfitt að bera þau saman. 

Vodafone er stærra og býður upp á fjölbreyttari þjónustu. Ef niðurstöður VR könnunar með 

heildarmeðtalið virðist meðtalið hækka eftir því sem fyrirtækið er minna. Því gæti verið hægt 

að segja að ef Vodafone væri minna gæti það verið mun ofar á listanum. Nova sérhæfir sig í 

ákveðnum hlutum og þess vegna gengur þeim vel. Svör Vodafone voru mismunandi þar sem 

starfsfólk virtist vera fjölbreyttara heldur en hjá Nova. Tilfinningin var að allir starfsmenn 

Nova væru svipaðir í háttum, mjög afslappaðir og markmiðið væri að hafa gaman að 

verkefnunum. Skipulagið er flatt hjá Nova og þar eru allir meira jafnir. Vodafone er að vinna í 

því að gera alla jafnari en eru með mun fleiri stjórnendur. Miðað við niðurstöður VR um 

launakjör og bónusakerfi býður Nova upp á betri kjör en Vodafone. Er það hugsanlega megin 

ástæðan fyrir því Nova er í öðru sæti og Vodafone aðeins neðar á lista VR.  
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8 Spurningar í viðtali 

 Er lögð áhersla á ánægju viðskiptavina í fyrirtækinu? 

 Er lögð áhersla á ánægju starfsmanna? 

 Er starfsfólki kennt hvernig samskipti eigi að fara fram á milli þeirra og 

viðskiptavinar? 

 Er starfsfólk hvatt til að hafa beint samband við viðskiptavini? 

 Er hvatt til nýsköpunar, frumkvæðis og áræðis? 

 Eru starfsaðferðir sveigjanlegar eða gilda ákveðnar fastar reglur? 

 Eru til siðareglur sem hjálpa starfsfólki við að greina á milli þess sem er rétt og rangt? 

 Vinna mismunandi deildir vel saman? Er mikil samræmi á milli deilda? 

 Er gremja eða togstreita á milli deilda? 

 Hjálpast allir að við að ná settum markmiðum? 

 Hvernig er völdum skipt, er stigveldi eða er litið á alla sem jafningja? 

 Hefur fyrirtækið skýra stefnu til framtíðar? 

 Hverjir setja markmiðin? Tekur starfsfólkið þátt í að setja þessi markmið? 

 Eru sérstakar hefðir hjá fyrirtækinu? Hafa starfsmenn einhverja fyrirmyndir? 

 Hafa starfsmenn frelsi til athafna, eru þeir virkir þátttakendur og vilja þeir hafa áhrif? 

 Er stuðlað að fræðslu fyrir starfsmenn til þess að þeir geti unnið sjálfstætt? Eða er 

frekar hvatt til hópavinnu? 

 Finnst þér starfsmenn setja sig í ákveðið hlutverk þegar þeir mæta í vinnuna – 

fyrirtækjahlutverk? 

 Gætirðu litið á vinnustaðinn þinn og sagt að hann sé eins og lítið samfélag? 

 Hvernig eru félagslegu tengslin á vinnustaðnum? 

 Hvort telur þú starfsfólk komi í vinnuna einungis til að þéna pening og fara síðan heim 

eða til að hafa áhrif og hjálpa fyrirtækinu að ná lengra? 

 Ef litið er yfir fyrirtækið eru einhverjar deildir einungis karladeildir og í öðrum aðeins 

konur? 

 Hver heldur þú að sé helsta ástæðan á bak við velgengni fyrirtækisins? 
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 Telur þú starfsmenn bera mikið traust til stjórnenda? 

 Fá starfsmenn stuðning og hvatningu frá stjórnendum? 

 Er upplýsingaflæði til starfsmanna gott? 

 Telurðu líklegt að starfsmenn mæli með sínum vinnustaði við vin eða ættingja? 

 Kemur starfsmönnum vel saman? 

 Er umræðan í kringum fyrirtækið jákvæð? 

 

 

 

 


