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Utdrattur

Vinnustadamenning er mikilvaegur hluti af allri starfsemi fyrirteekja og stofnanna og
hefur ahrif & d&rangur og frammistodu. Hver skipulagsheild hefur sina
vinnustadamenningu sem moétast af undirliggjandi hugmyndum og skodunum
starfsfélks, gildum og venjum og setur viomid um aeskilega og 6eeskilega hegdun

innna skipilagsheildarinnar.

Markmio rannséknarinnar er ad varpa ljési 4 vinnustadamenningu tveggja
svida innan alpj6dlegs pjonustufyrirteekis med hofudstédvar i Reykjavik med pvi ad
greina styrkleika og veikleika hennar. Ad auki er gerour samanburdur a viohorfi til
vinnustadamenningar og darangurs fyrirtekisins hja starfsf6lki med oOlikan

starfsaldur.

Rafreenn spurningalisti sem byggir 4 likani Denison, Denison organizational
culture survey (DOCS), var lagour fyrir starfsfélk fyrirtaekisins { jantar og februar
2014. Alls svorudu 71 starfsmadur konnuninni. Spurningalistinn skiptist { fjérar
yfirmenningarviddir sem meela pdttéku og adild, samkvaemni og stodugleika,
adlégunarhzefni og hlutverk og stefnu en rannsoknir hafa synt fram a ad pessi

menningareinkenni hafa ahrif 4 arangur skipulagsheilda.

Helstu nidurstodur rannsoknarinnar eru peer ad vinnustadamenning
fyrirteekisins einkennist af skyrri og markvissri stefnu og starfsfélk finnur fyrir peim
sameiginlegum markmidum sem rikja innan fyrirtaekisins. Helsti veikleiki
vinnustadamenningar fyrirtaekisins er skortur 4 samstodu milli deilda og starfsfélk
telur fyrirteekid eiga erfitt med ad takast a vid breytingar { vidskiptaumhverfi sinu.

Starfsfolk er aneegt { starfi og telur heildarframmist6du fyrirteekisis mjog gooa.



Abstract

Organizational culture is an important part of the operation of organizations and
institutions. Every organization has its own organizational culture which derives
from the underlying ideas and attitudes of its employees and sets the standard of

desirable and undesirable behavior within the organization.

The objective of this study is to examine the organizational culture in two
sections of an international service company located in Reykjavik, Iceland, by
analyzing its strong and weak elements. The attitude of employees with different
period of employment within the organization towards the organiztional culure and

the performance of the company is also examined.

As part of this study, 71 employees of the company were surveyed in January
and February 2014, based on the Denison organizational ulture survey (DOCS). The
survey measures Involvement, consistency, adaptability and mission which are

cultural attributes that influence organizational performance to a signifcant degree.

The study’s primary conclusion is that the company’s organizational culture
is first and foremost characterized by a clearly defined missions and strategic
directions were employees sense the common goals put forward in the company.
The primary waekness of the company’s organizational culture is a lack of
coordination and integration among the company’s different departments and
employees believe the company is poor in adapting to changes in its business

environment.
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Inngangur

Vinnustadamenning (organizational culture) er mikilvaegur hluti af umhverfi
fyrirteekja og stofnana i ndtimasamfélagi par sem hradi og samkeppni einkenna
vinnumarkadinn. Nu 4 21. 6ldinni er lykilinn ad arangri { vidskiptum ekki einungis
tengdur fjarhagslegri afkomu heldur einnig mannaudi fyrirtaekja. Pekking er { auknu
meeli talin vera mikilveegasti patturinn { velgengni fyrirtaekja. Frammistada
pjonustuadila hefur umtalsverd ahrif 4 dnaegju vidskiptavina (Dunlap, Dotson og
Champers, 1988) og arangur i vidskiptum (Suter, 1995) og pvi skiptir
vinnustadamenning mali { pessu samhengi enda er hun grundvoéllur fyrir pa hegdun
mannaudsins sem einkennir skipulagsheildir. Vinnustadamenning hefur verid til allt
fra pvi a0 fyrstu fyrirteekin voru stofnud likt og menningarheimar mismunandi
samfélaga. Hins vegar foru freedimenn ekki ad veita hugtakinu athygli fyrr en a 9.
aratug sidustu aldar. Sidstu 30 ar hefur vinnustadamenning verid orjufanlegur
pattur i framgongu fyrirteekja enda hafa rannséknir synt fram & tengsl
vinnustadamenningar og arangurs fyrirtaekja og stofnana (Denison, 1984, 1990,
1996; Fisher, 2000; Hofstade, Neuijen, Ohayr, Sanders, 1990; Mobley, Wang og Fang,
2005; Schein, 2004).

Helstu markmid rannséknarinnar er ad greina vinnustadamenningu tveggja
svida  hja  rétgronu  alpjédlegu  pjénustufyrrteeki  hér 4  Islandi.
Rannsdéknarspurningarnar felast { pvi ad varpa ljési 4 styrkleika og veikleika
vinnustadamenningar peirra svida fyrirtekisins sem rannséknin neer til og bera
saman pessi svido. Einnig verdur athugad hvort munur er & vidhorfi til
vinnustadamenningar patttakenda rannséknarinnar eftir starfsaldri peirra hja
fyrirteekinu. Ranns6knaspurningarnar eru eftirfarandi:

» Hverjir eru styrkleikar vinnustadamenningarinnar?
» Hverjir eru veikleikar vinnustadamenningarinnar?
» Er munur d vinnustadamenningu milli svids X og svids Z innan fyrirtaekisins?

» Er munur d viohorfi til vinnustadamenningar eftir starfsaldri starfsmanna?

[ fyrsta kafla ritgerdarinnar er umfjéllun um vinnustadamenningu og hugtakid
skilgreint. Fario verdur yfir helstu kenningar sem settar hafa verid fram vardandi

vinnustadamenningu. Gert verdur grein fyrir kenningu og adferdoum Denison vid
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meelingu 4 vinnustadamenningu enda var studst vio likan Denison vid ranns6knina.
Fyrri rannséknir og helstu nidurstodur verda reifadar og i kjolfario verdur gert
grein fyrir markmidum og tilgangi rannséknarinnar og rannséknaspurningar settar
fram. Framkveemd rannséknarinnar, nidurstodur og umraeda koma { kjolfario par
sem ferli rannséknarinnar verdur til umfjollunar auk pess sem dalyktanir verda

dregnar ut fra nidurstédum og rannséknaspurningum svarad.
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1 Vinnustadamenning

Pratt fyrir ad ordid menning (culture) sé vel pekkt medal félks og flestir telji sig vita
hvad menning sé hafa freedimenn att erfitt med skilgreina hid flékna fyribaeri sem
menning er (Taras, Rownay og Steel, 2009). Medal annars kemur pad fram { bok
Milner og Browitt (1991) ad menning er eitt af tveimur til premur fléknustu
orounum i enskri tungu. Mannfraedingar notudu ordid menning yfir félagslega hépa
sem voru landfredilega adskildir pegar peir kynntu hugtakio til ségunnar fyrir
meira en hundrad arum sidan. Hins vegar er talad um menningu i dag sem
hugmyndafreedi, hefdir, gildi, reglur og viomio sem akvednir samfélagslegir hopar
eiga sameiginlega (Denison og Neale, 1996; Morgan 2006). Menning er pvi fyrirbeeri
sem einkennist af eiginleikum sem akvednir hépar bua yfir og komandi kynslédir
smitast af og taka upp (Kotter og Haskett, 1992). Segja ma ad vinnustadamenning sé
a0 morgu leyti samberileg menningu i samfélagi. Hvert fyrirtaeki hefur sina
menningu rétt eins og hver einstaklingur hefur sinn persénuleika (Morgan, 2006).
Vinnustadamenning er félagsleg smid og pannig leidarvisir fyrir starfsfélk til ad atta
sig 4 og setja i samhengi atburdi eda takn innan vidkomandi fyrirtaekis eda

stofnunar (Ott, 1989).

Vinnustadamenning sem rannsoknarefni vard dberandi innan fraeda stjornunar og
vioskipta a4 9. dratug sidustu aldar. Hugtakio vard 6rjafanlegur hluti af allri umraedu
um tilurd og préun skipulagsheilda 4 pessum tima. Skipulagsheildir (organizations)
eru jafnframt vinnustadir en segja ma ad skipulagsheildir séu félagsleg smio
stofnadar { peim tilgangi ad na sameiginlegum markmidum peirra samfélaga sem
mynda peaer (Huczynski og Buchanan, 2007). Freedimenn telja ad ein af asteedum
pess ad vinnustadamenning vard jafn 6flugt hugtak innan fraedanna og raun ber
vitni megi rekja til drangurs Japana & svidi vidskipta. Vestraenir stjérnendur og
freedimenn toldu uppruna arangurs hins nyja vidskiptaveldis felast { peirri
menningu sem einkenndi samfélag Japana og pannig fyrirteeki peirra (Moorhead og
Griffin, 1998; Morgan, 2006). [ kjolfarid voru settar fram fjéldinn allur af kenningum
og skilgreiningum a vinnustadamenningu og héldu margir pvi fram ad einungis veeri
um timabundna tiskubdlu ad reeda innan stjéornunarfreedanna. Annad hefur hins

vegar komid 4 daginn og vinnustadamenning er rikjandi pattur { métun vinnustada {
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dag enda hafa rannséknir synt afram 4 ad menning er radandi pattur i velgengni og
arangri fyrirteekja (Denison, 1984, 1990; Deal og Kennedy, 2000).
Vinnustadamenning er sa pattur innan fyrirtaekja sem skilgreinir, styour og setur
um leid takmarkanir & getu fyrirtekisins. Sama hvada breytingar verda {
vidskiptaumhverfi fyrirtaekja pa mun frammistada fyrirteekisins ekki breytast nema
vinnustadamenningin leyfi pad og starfsfolk fyrirteekisins sé undirbtio og tilbuio
fyrir breytingar (Juechter, Fisher og Alford, 1998).

[ ljési pess hve flokid og markslungid hugtakid menning er pa hafa
freedimenn sett fram margar mismunandi skilgreiningar 4 vinnustadamenningu.
Arid 1952 setti Jaques fram skilgreiningu og sagdi vinnustadamenningu vera
samansafn af hefoum, gildismati, stefnum, hugmyndum og vidhorfum sem mynda
gegnheilt samhengi fyrir allt sem er gert i skipulagsheildinni og er kynnt nylidum
sem hin eina rétta kenning (Ott, 1989). I kjolfarid fylgdu bzedi yfirgripsmiklar og
vidar skilgreiningar auk annarra styttri og hnitmidadri. Peters og Waterman (1982)
tengdu vinnustadamenningu vid arangur med peirri einfoldu skilgreiningu ad
vinnustadamenning veeri skuldbinding og tru a framurskarandi drangur. Samkvaemt
Hofstede (1981) er vinnustadamenning sameiginlegur skilningur sem adgreinir
einn hop fra 6drum. Schein (1992) lysir menningu skipulagsheilda sem mynstri
sameiginlegra og vidtekinna vidohorfa sem viokomandi hépur hefur leert. Denison
(1990) hefur skilgreint vinnustadamenningu sem undirliggjandi gildi, hugmyndir og
l6gmal sem pjéna undirstodum stjérnunarhatta skipulagsheildarinnar og einnig
peirrar hegdunar og framkvaemdar & pessum stjérnunarhattum sem baedi skyrir og
styrkir pessa grundvallarpaetti.

Eins og gefur ad skilja setja fraeedimenn fram Olikar skilgreiningar & jafn
floknu fyrirbzeri og menning er en hins vegar eiga pessar skilgreiningar ymislegt
sameiginlegt. Pannig eru flestir freedimenn sammala um ad vinnustadamenning sé
raunverulega til likt og menning samfélaga. Flestir freedimenn sem fjallad hafa um
vinnustadamenningu (Deal og Kennedy, 2000; Hofstade, 1980; Schein, 2004;
Morgan 2006) telja menningu vinnustada byggda upp af pattum eins og gildum, tru,
vidhorfum, hefdum og venjum, synilegum tdknum, samskiptamynstri og hegdun. bvi
sé vinnustadamenning nokkurskonar eldsneyti skipulagsheildarinnar sem knyr
hana afram med o64apreifanlegu afli sem ekki er alltaf synilegt. Pannig hefur

vinnustadamenning verid likt vid isjaka par sem synilegi hluti menningarinnar sem
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birtast 6llum er toppurinn 4 isjakanum. Peir peettir endurspeglast i hegdun,
talsmata, vinnuadstaedum, kleednadi, skipuriti fyrirteekisins og settum markmidum
skipulagsheildarinnar. A hinn boginn er stér hluti menningarinnar undir
yfirbordinu og 6apreifanlegur. Peim hluta menningarinnar tilheyra peettir & bord vio
vidhorf, veentingar, tilfinningar, pekking og skodanir félks asamt hefdoum og venjum

(Schein, 1999)

1.1 Helstu tegundir og flokkar vinnustadamenningar

Fra pvi ad vinnustadamenning vard fyrirferdamikid hugtak { fredum a svidi
stjornunar og vidskipta hafa freedimenn reynt ad setja fram lysandi flokka &
vinnustadamenningu. Deal og Kennedy (1982), Handy (1981) og Schein (2004)
voru med peim fyrstu ad koma fram med haldbaera flokkun 4 vinnustadamenningu.
Terrence Deal og Allan Kennedy eru pekktir freedimenn og kennismidir & svidi
vinnustadamenningar. Skilgreining Deal og Kennedy (1982) 4 vinnustadamenningu
er einfold og midast vio hegdun og hatterni sem 4 sér stad { skipulagsheildum (the
way we do things around here). Kenning peirra midast vio fjora flokka ut fra tveimur
viddum. Pannig er vinnustadamenning annarsvegar metin a grundvelli endurgjafar
(feedback) sem starfsmenn og fyrirteeki fa og hins vegar a ahaettu (risk) sem felst i
meginverkefnum fyrirtaekjanna. Hr6d endurgjof leidir til pess ad mistok eru leidrétt
flij6tt og par med verdur menning nokkud stodug. Heg endurgjof veldur seinkun a
leidréttingu 4 pessum mistokum. Folk er einnig misaheettusaekido og velur sér
yfirleitt starf eftir pvi (Deal og Kennedy, 1982). A mynd 1 ma sja flokkun Deal og
Kennedy.
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Mynd 1. Flokkun Deal og Kennedy (2000) & vinnustadamenningu.

Eins og sja ma 4 mynd 1 setja Deal og Kennedy fram fjéra flokka. Vinna héréum
hondum menning (work hard pay hard culture) er fyrsti flokkur peirra félaga par
sem litil dhzetta en jafnframt hr6d endurgjof einkennir slika menningu og umbun er
veitt pegar vel gengur. Pesskonar menning fyrirfinnst yfirleitt { stérum
skipulagsheildum par sem gaedastjérnun og teymisvinna er { forgrunni. Starfsmenn
taka litla ahaettu en keppni milli einstaklinga er algeng og streita myndast pvi frekar
vegna vinnudalags en dheaettu. Karlmennskumenning (tough-guy macho culture) er
flokkur tvé en par er endurgjof hrod og stodug, ahaettusaekni er mikil og umbun
einnig ef vel gengur. Ahaettusaekid starfsfolk seekist i slikar skipulagsheildir en
streita getur myndast vegna mikillar dheettu i starfi. Fjarmalafyrirteeki geta verio
deemi um fyrirteeki par sem slika menningu er ad finna. Ferlamenning (process
culture) nefnist pridji flokkur Deal og Kennedy en slik menning einkennist af 6ryggi
og baegindum pvi litil sem engin ahzetta er til stadar og endurgjof heeg. Pannig
myndasat sjaldan streita hja starfsfélki slikra skipulagsheilda. Skrifreedi, langar
bodleidir og haeg starfsemi einkennir pesskonar menningu. Vedmalamenning (bet
the company culture) einkennist af mikilli ahaettu en heegri endurgjof. Langur timi er
fra pvi a0 starfsfolk tekur dhaettu og feer ad vita hvort hin skiladi arangri. Umbun er
haeg en starfsolk leggur mikio & sig til ad na arangri (Deal og Kennedy, 1982, 2000).

Charles Handy (1981, 1999) setti fram fjéra lysandi flokka & vinnustadamenningu

og hefur hugmyndafraedi hans verid dhrifamikil innan freedanna. Flokkun Handy er
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ekki 6svipud peirri sem Deal og Kennedy komu med enda settu freedimennirnir

hugmyndir sinar fram 4 svipudum tima. A mynd 2 m4 sja flokkun Handy.

Valdmenning Verkmenning
Aberandi leidtogi og hratt | Ahersla 4 teymisvinnu
brugdist vid breytingum vid urlausn verkefna
Einstakli ioud
Hlutverkamenning msta mgsml "
o menning
Formleg samsKkipti, . .
i ) ) Sjalfraedi starfsmanna og
regluveldi og skrifraedi s
regluverk litio

Mynd 2. Flokkun Handy & vinnustadamenningu.

Valdmenning (power culture) endurspeglast i poélitiskri skipulagsheild med sterkum
leidtoga par sem valdid er medal farra einstaklinga. Slikar skipulagsheildir bregdast
hratt vid breytingum en hafa jafnframt mikla starfsmannaveltu. Oftar en ekki finnst
slik menning { frumkvddlafyrirteekjum par sem ndin tengsl eru til stadar milli
starfsfolks og meiri dhersla liggur i itkomu en adferdum. Hlutverkamenning (role
culture) einkennist af regluveldi og skrifreedi par sem formleg samskipti og
starfslysingar skipta megin mali. Pesskonar menning hentar einkum { stédugu
umhverfi frekar en 6stodugu enda vald starfsmanna had stéou peirra i skipuriti.
Verkmenning (task culture) byggist & lidsvinnu par sem ahersla er logd a
teymisvinnu vid drlausn viofangsefna. Virding starfsmanna byggist a haefni frekar en
formlegri stodu par sem markmidid er ad virkja alla starfsmenn. Slik menning
hentar vel { nyskdpunarfyrirteekjum en sidur par sem dhersla er 4
steerdarhagkveemni.  Einstaklingsmidud menning (person-oriented culture)

einkennist af miklu sjalfreedi starfsmanna par sem peir telja sig ofar
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skipulagsheildinni. Regluverk er litid sem ekkert og midstyring algjor enda sja
starfsmenn sjalfir um verkaskiptingu innan skipulagsheildarinnar. Slik fyrirteeki
geta brugdist hratt vid breytingum { umhverfi (Handy, 1981, 1999).

[ ljési pess hve margslungid og flokid fyrirbaeri vinnustadamenning er hafa
freedimenn 4 bord vido Deal og Kennedy (1982, 2000) og Handy (1981, 1991) verio
gagnryndir fyrir ad setja fram jafneinfaldar hugmyndir, med 60rum ordum flokka,
um vinnustadamenningu og raun ber vitni. Svokalladar flokka-kannanir (typing
surveys) sem einkenna adferdir Deal og Kennedy annarsvegar og Handy hinsvegar
vid meelingu 4 vinnustadamenningu hafa hlotid mikla gagnryni. bPratt fyrir ad
stjé6rnendur geti fengid gréofa syn a vinnustadamenningu skipulagsheildarinnar pa
gerir adferdin rad fyrir pvi ad skipulagsheildin passi inn { fyrirfram skilgreindan
ramma. Nalgun peirra Deal, Kennedy og Handy endurspeglar pvi ekki pann
margbreytileika sem fyrirfinnst { menningu fyrirteekja og skipulagsheilda (Jashpara,
2004).

bratt fyrir ad salfreedingurinn Edgar H. Schein (1999, 2004) hafi sett slika
flokkun fram sjalfur pa hefur Schein leitast vid a0 fara dypra 1 edli
vinnustadamenningar og leggur dherslu a undirliggjandi vidhorf i menningunni. Ad
pvi leitinu til er nalgun Schein 6lik peirra Deal og Kennedy (1982) og Handy (1999)
par sem Dpeir telja mogulegt ad nalgast menninguna med pvi ad kynna sér umhverfi
og aldstedur skipulagsheildarinnar. A0 mati Schein er vinnustadamenning
grundvollur ad arangri fyrirtaekja en hann telur vinnustadamenningu samt sem adur
vera pad afl innan skipulagsheilda sem erfidast er ad breyta og hafa dhrif 4. Ad mati
Schein endurspeglast menning fyrirteekja og skipulagsheilda { premur stigum par
sem farid er fra hinu synilega og augljdsa til hins dulda hluta vinnustadamenningar.
Prjua stig Schein eru synileg tdkn, yfirlyst gildi og undirliggjandi hugmyndir (Schein,
1999). Skiptingu Schein ma sja 4 mynd 3.
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Synilegir hlutir
Synileg takn hja fyrirtaekinu

Stefna, markmid og
Yfirlist gildi hugmyndafraedi fyrirtekisins

Omedvitadar hugmyndir,
Undirliggjandi hugmyndir vidhorf og tilfinningar sem
rikja hja fyrirtekinu

Mynd 3. Likan Schein (1999) um stig vinnustadamenningar.

Synileg takn (artifacts) endurspeglast { hinu synilega og apreifanlega i menningu
fyrirteekja. Allt sem heegt er ad sja og skynja innan skipulagsheildarinnar eins og
hlutir, hdsnaedi, kleednadur starfsfolks, samskiptamati, hegdunarmynstur og fleira
pess hattar er hluti af hinum synilegu tdAknum menningarinnar. Yfirlyst gildi
(espoused values) eru peir peettir { menningu skipulagsheildarinnar sem sjast ekki
en starfsfolk er yfirleitt medvitad um. Peettir 4 bord vid starfsmannastefnu,
framtidarsyn, stefna og gildi fyrirtaekisins hafa ahrif 4 og eru vidurkenndir peettir {
vinnustadamenningu fyrirteekisins. Undirliggjandi hugmyndir (basic underlying
assumptions) endurspegla pad sem liggur til grundvallar pegar kemur ad yfirlystum
gildum, hegdun og framkomu starfsfélks. Hugmyndir, samskipti og viohorf myndast
og festast { starfseminni og verda { edli sinu sjalfsogd og 6medvitud en geta um leid
skyrt hegdun starfsmanna. Paer hugmyndir og pau vidhorf sem skapast hafa eru ekki
reett hversdagslega en peir stafsmenn sem hegda sér { métsogn vid hinar 6skrifudu
reglur skipulagsheildarinnar 060last ekki vidurkenningu annarra starfsmanna
(Schein, 2004). Hin fyrrgreinda myndliking 4 vinnustadamenningu og isjaka ma

heimfzera & hugmyndir Schein (1999) par sem einugis toppurinn 4 jakanum sem
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birtist 6llum og endurspeglar hin synilegu takn en undir yfirbordinu liggja vidhorf,

veentingar, tru og gildi vinnustadamenningarinnar.

1.2 Ahrifapzettir vinnustadamenningar

Pad er margt sem getur haft ahrif 4 métun og préun vinnustadamenningu
skipulagsheilda. 1 nttimasamfélagi skiptir miklu mali ad geta brugdist vid
breytingum og pvi hafa peettir eins og vidskiptaumhverfi og stjéornskipulag ahrif a
motun vinnustadamenningar enda styra slik 6fl medal annars pvi hvernig fyriteeki
tekst 4 vid breytingar (Deal og Kennedy, 1992). Skipulag og form
skipulagsheildarinnar par sem stjérnun getur verid ymist formleg og midstyro eda
dreifstyrd par sem starfsfolk ber sameiginlega abyrgo hefur sitt ad segja um métun
vinnustadamenningar. Eins hafa verkferlar og vinnuadstedur ahrif a
vinnustadamenningu og endurspegla pau gildi sem eru rikjandi & tilteknum
vinnustad (Schein, 2004).

AOrir peettir sem 6hjakveemilega hafa ahrif &4 vinnustadamenningu er aldur
fyrirtaekisins og saga pess, hafoir sem skapast hafa, tidarandi auk pess sem ahrif
stofnenda fyrirteekja a4 vinnustadamenningu geta verido umtalsverd (Handy, 1999;
Peters og Waterman, 1982). Hvad tidaranda vardar pa geta atburdir { ytra umhverfi
haft ahrif & métun vinnustadamenningar med nokkud skjétum heetti og viomio og
gildi ordio fyrir ahrifum vegan pessa. Til a0 mynda matti merkja hugarfarsbreytingu
i atvinnulifinu vid hrun & fjarmalamérkudum 2008 og peer hefdir og venjur sem
hofou skapast vardandi stérar bénusgreidslur, bodsferdir med vidskiptavini {
laxveidi og fleira pess hattar var umsvifalaust heett og tekio var fyrir slik atheefi. Pad
sem aodur var edlilegur hluti af menningu fyrirtaekja var nu litid hornauga og sioferdi
innan vidskiptalifsins vard sterkari hluti af hversdagslegri umradu.

Schein  (2004) telur vaegi stjornenda og leidtoga { motun
vinnustadamenningar verulegt. Med fastmotadri og vel skilgreindri framtidarsyn og
sterkum  personuleika geta  stjornendur haft umtalsverd  ahrif a
vinnustadamenningu med pvi ad innleida eigin hugmyndir, gildi og viomido med
arangursrikum heetti. Med pvi ad gefa skyr skilabod um forgagnsrédun aherslupatta,
syna tiltekin vidbrogd vio lausn vandamala sem upp koma, syna hvernig eigi ad

radstafa audlindum, vera fyrirmynd annarra starfsmanna, med umbun og hvatningu
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og framsetningu vidmida vid radningar og brottrekstur geta stjornendur og
leidtogar haft mikil ahrif & métun vinnustadamenningar (Schein, 2004).

[ pessu samhengi ma nefna pau ahrif sem Jack Welzh fyrverandi forstjori
General Electrics hafdi 4 vinnustadamenningu fyrirtaekisins. Pegar Welch var
forstjori og jafnframt leidtogi fyrirteekisins skapadist dkvedin sigurvegaramenning
(winning culture) innan fyrirteekisins sem gerdi GE ad einu oOflugasta fyrirtaeki i
heiminum & sinu svidi. Vinnustadamenning GE einkenndist af arangursdrifnum
markmidum og peir sem ekki stédust veentingar var umsvifalaust sagt upp. Welch
gekk svo langt & dkvednum timapunkti ad peir starfsmenn sem voru { nedstu 10%
hvad vardadi frammistédu var sagt upp. I bék sinni Winning (2006) segir Welch ad
menning snérist ekki um ord eda gildi heldur hegdun og pessa hegdun parf ad méta.
Viohorf Welch endurspeglast medal annars { pvi ad hann hélt pvi fram ad mikilveegt
er ad losna vid starfsmann sem synir fram 4 darangur med t6lulegum heetti en hegdar
sér pratt fyrir allt ekki { samraemi vid gildi fyrirteekisins. Deemid endurspeglar pvi
hugmyndir Schein (2004) um ad ahrif leidtoga og stjérnenda & vinnustadamenningu
geta verio umtalsverd.

[ bék sinni Good to great (2001) bendir Jim Collins 4 ad huga parf ad
menningu og samsetningu stafsmannahdpsins til ad na arangri. P6 svo ad gott sé ad
starfsfélk komi ad akvordunartokum og stefnumétun pa séu pad avallt stjérnendur
sem hafi lokaordio hvad slikt vardar. Pannig geta stjérnendur gefid téninn med pvi
ad velja starfsfélk sem eru 4 somu braut og stjérnendur. Hins vegar er ekki n6g ao
velja rétta starfsfolkio heldur parf ad koma peim fyrir { rétt storf innan fyrirtaekisins.
A0 sama skapi purfa stjérnendur oftar en ekki ad koma félki fra bordi sem beir telja
ad muni ekki fylgja stefnum og straumum stjérnendanna. Pvi hefur samsetning
stafsmannahépsins og akvardanir um hverjir gegna hvada storfum ahrif &
vinnustadamenningu fyrirtaekja.

Feestir stjornendur hafa taekifeeri til ad skapa menningu skipulagsheilda fra
grunni en geta hins vegar haft ahrif med fyrrgreindum heetti. Erfitt getur reynst ad
breyta vinnustadamenningu (Deal og Kennedy, 1982; Schein, 2004) en stjornendur
geta notad menningu sem stjornunartaeki, métad og adalagad hana en til pess purfa
stjéornendur ad pekkja gildi og viomio skipulagsheildarinnar (Moorhead og Griffin,
1998)
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Einnig hafa verid settar fram hugmyndir um ahrif pjédmenningar a
vinnustadamenningu (Hofstede, 2001). A0 mati Hofstede, sem er félagssalfreedingur
og pekkur fyrir rannséknir synar a pjédmenningu, liggur menningarmunur milli
samfélaga { gildum en munur 4 vinnustadamenningu fyrirteekja og skipulagsheilda

liggur { hattsemi og pvi hvernig hlutir birtast.

1.3 Vinnustadamenning og arangur fyrirtaekja
Grundvollur pess ad vinnustadamenning sem hugtak hefur ordid jafn vinsaelt innan
fraeda stjérnunar og raun ber vitni ma rekja til peirra tengsla sem hugtakio hefur vio
arangur fyrirtekja. Fyrirteeki og stofnanir med sterka vinnustadamenningu eru talin
na betri drangri en pau sem hafa veika menningu (Denison, 1990, 1996; Fisher,
2000; Mobley, Wang og Fang, 2005; Schein, 1999). Slik menning tryggir framleidni
og eykur frammistédu starfsmanna (Deal og Kennedy, 1982, 2000; Kotter og
Haskett, 1992). Hins vegar eru ekki allir 4 einu mali um hvad felst i sterkri
vinnustadamenningu en péd eru fredimenn sammala um ad sterkur leidtogi,
sameiginleg gildi, skodanir, vidhorf, samskiptamynstur og hegdun séu pad sem
studli ad einingu og sterkri menningu innan skipulagsheildar (Deal og Kennedy,
1982; Morgan, 2006; Schein, 1999). A0 mati Schein (2004) er sterk
vinnustadamenning til stadar pegar alyktanir og hugmyndir Ur bzedi innra og ytra
umbhverfi fyrirtaekis eru { samreemi. Med 60rum ordum, ef sterk tengsl og mikio
samraemi er milli synilegra takna, yfirlystra gilda og undirliggjandi hugmynda pa er
menning skipulagsheildarinnar sterk.

[ hinu sibreytilega vidskiptaumhverfi sem fyrirtaeki lifa vid getur reynst erfitt
a0 bregdast vio breyttum adsteedum med pvi ad breyta og hafa ahrif a
vinnustadamenningu pegar menning skipulagsheildarinnar er sterk. [ stédugu
umhverfi njota fyrirteeki med sterka menningu meiri velgengni en pau sem starfa {
6stoougu umhverfi. A@ sama skapi eru fyrirtaeki med veika menningu oftar en ekki
betur sett pegar um 6stédugt umhverfi er ad raeda (Sgrensen, 2002). I 6stéodugu
umhverfi getur pad verid hamlandi pegar sterk fyrirteekjamenning kemur i veg fyrir
aod fyrirtaeki og starfsfolk pess adlagist breyttum adsteedum og pannig komid i veg
fyrir ad fyrirteekio nai samkeppnisforskoti (Daft, 2001).
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2 Mzlingar a vinnustadamenningu

I 1j6si pess hve fl6kid hugtak vinnustadamenning er hafa edli malsins samkvaemt
komid fram olikar leidir til ad meela fyrirbeerido (Ott, 1989; Cameron og Quinn,
1999). Menning sem hugtak 4 sér raetur { mannfraedi og félagsfreedi og pvi var
eigindlegum rannséknum beitt { upphafi vio rannséknir. Nokkrir freedimenn hafa
lagt aherslu & mikilvaegi pess ad skoda vinnustadamenningu med augum
eigindlegrar adferdafraedi. Schein (2004) faerdi medal annars rok fyrir pvi ad
vinnustadamenning hverjar skipulagsheildar sé einstok og pvi eigi ad notast vid
eigindlegar adferdir.

Hins vegar hafa freedimenn i seinni tid0 reynt ad magnbinda hugtakid og
rannsakad fyrirbzerid med megindlegum adferdum og sett fram ymis 1ikon pvi til
studnings. Slikar meelingar hafa meira alhaefingargildi enda er reynt ad draga
alyktanir um pydi ut fra urtaki rannséknar (Bryman og Bell, 2007). Adferdir
Denison endurspegla megindlegar rannséknir a4 vinnustadamenningu. Jasphara
(2004) telur aoferd Denion vido melingar 4 vinnustadamenningu vera hluti af
arangurskonnunum sem falla undir svokalladar profils-kannanir (profiling surveys).
Proéfils-kannanir meela tilteknar menningarviddir og leggja dherslu 4 ad finna
rikjandi gildi, viomio og hegdunarreglur og setja pad upp { myndreen likon.
RannsO6knir Denison (1990, 1996) hafa synt ad menning arangursrikra
skipulagsheilda endurspegla pau menningareinkenni sem koma fram { likani hans

og pvi liggja adferdir Denison til grundvallar { pessari ranns6kn

2.1 Organizational culture inventory - OCI

OClI-listinn sem notadur hefur verid til ad rannsaka vinnustadamenningu med
megindlegum heetti samanstendur af 120 spurningum sem skiptast nidur { 12
menningarstila og prjar megin gerdir vinnustadamenningar (Cooke og Lafferty,
1989). Meeliteekio telst til proéfilskannana og er hannad til ad meta
vinnustadamenningu Ut fra hegdun og veentingum starfsfélks skipulagsheilda,
sameiginlegum gildum og hegdunarreglum sem peir tileinka sér. Pratt fyrir ad
meeliteekid meeli hvernig stadid er ad umbun og hvatningu innan

skipulagsheildarinnar og hvers er atlast af starfsfélki (Cooke og Lafferty, 1989) pa
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byour pad ekki upp a tengsl vio arangur fyrirtaekisins eda skipulagsheildarinnar likt

og likan Denison gerir.

2.2. Adferdir Denison

Daniel R. Denison er einn pekktasti freedimadurinn { rannséknum &
vinnustadamenningu en meeliteeki hans, Denison organizational culture survey
(DOCS), grundvallast a tengslum vinnustadamenningar og arangurs fyrirtekja
(Denison, 1984, 1990, 1996). Fra arinu 1982 hefur Denison verid afkastamikill i
rannsOknum & svidi vinnustadamenningar en ad hans mati endurspeglar hegdun
starfsf6lks menningu skipulagsheilda og byggir adferd Denison a pvi ad maela pessa
hegdun (Fisher og Denison, 2000). Samkvaemt Denison er vinnustadamenning
kjarni allrar hegdunar innan skipulagsheildarinnar og telur Denison ad
undirliggjandi hugmyndir, skodanir og alyktanir félks sé undirstada hegdunar og i
lj6si pess sé hegdunin maelanleg (Denison, 1984, 1990).

A peim tima sem Denison kemur fram med hugmyndir sinar vardandi
vinnustadamenningu var litid um rannsoknir 4 tengslum menningar og arangurs
fyrirteekja (Denison, 1984). I upphafi nfunda aratugarins gerdi Denison rannsékn 4
34 skipulagsheildum og kom { lj6s ad frammistada peirra var ad morgu leyti had pvi
hvernig starfsfélk ttlkadi og lagdi mat 4 tiltekna hegdunarpaetti (Denison, 1984).
dag er frammistada metin med vidhorfi starfsfolks en & pessum tima notadi Denison
fjarmalakennitolur fyrirtaeekja (Denison, 2000). Gagnagrunnur Denison var sidar
steekkadur upp { 765 skipulagsheildir (Denison og Mishra, 1995) og hefur sidan pa
steekkad jafnt og pétt (Mobley, Wang og Fang, 2005). Adferd Denison hefur verio
notud { nokkrum alpjédlegum rannséknum (Denison, Haaland og Goelzer, 2003;
Frey og Denison, 2003; Mobley, Wang og Fang, 2005) enda grundvallast ahugi
manna 4 rannséknum 4 vinnustadamenningu { flestum tilvikum & tengslum hennar
vid drangur fyrirtaekja.

Rannsoknir Denison leiddu til dkvedinna menningareinkenna sem komu
fram og notadi Denison pau menningareinkenni til ad setja fram likan um
vinnustadamenningu. Ad mati Denison er haegt ad nota likanid til ad finna styrkleika
og veikleika vinnustadamenningar skipulagsheilda og vonadist Denison til ad haegt
yroi ad nota likanid & alpjodlegum vettvangi (Denison og Mishra, 1995). bau

menningareinkenni sem komu fram { rannséknum Denison og héfdu markteek ahrif

23



a4 arangur skipulagsheilda skilgreindi hann sem adléogunarheefni (adaptability),
hlutverk og stefnu (mission), pattoku og adild (involvement) og samkvaemni og
stodugleika (consistency). Hvert menningareinkenni eda hver vidd { likani Denison
hefur par ad auki prjar undirviddir og pvi eru samtals 12 undirviddir { likani
Denison. Frammistada skipulagsheilda i likani Denison er metin ut fra séluaukningu
(sales growth) ardsemi (return on assets - ROA), geedi (quality), hagnadi (profits),
starfsaneegju (employee satisfaction), anaegju vidskiptavina (customer satisfaction)
og heildarframmistédu (overall performance). A mynd 4 ma sja likan Denison

(Denison og Mishra, 1995).

Innri ahersla

Mynd 4. Likan Denison (Pérunn Ansnes Bjarnadéttir, 2010).

Menningarviddir i likani Denison tengjast tveimur megindsum sem hafa andsteda
pola. Annar asinn snyr ad ytri dherslu (external focus) annarsvegar og innri aherslu
(internal focus) hins vegar. Hinn asinn tengist pvi hvort menning sé sveigjanleg
(flexible) eda stodug (stable). Menningarviddirnar hlutverk og stefna annarsvegar og
adlégunarhzefni hins vegar tilheyra ytri aherslum { starfi skipulagsheildarinnar &

medan viddirnar pdtttaka og adild annarsvegar og samkvaemni og stéougleiki hins
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vegar visa til innri dherslu { starfinu. Hvad vardar hinn asinn { likani Denison pa visa
menningarviddirnar adlégunarhaefni og pdtttaka og adild til sveigjanleika { starfsemi
skipulagsheilda & medan hlutverk og stefna annarsvegar og samkvaemni og
stédugleiki hins vegar tilheyra stédugleika { starfseminni (Denison, Janovics, Young
og Cho, 2006)

Arangur fyrirtaekja métast pannig af pvi jafnvaegi sem naest milli pélanna 4
hvorum asi fyrir sig. Pannig parf ad myndast jafnvaegi baedi milli stodugleika og
sveigjanleika annars vegar en einnig milli innri og ytri dherslna i starfinu hins vegar.
Samraemi og jafnveegi milli pessara patta parf ad vera { takt vid pad umhverfi sem
fyrirtaekid starfar { (Denison o.fl,, 2006). { midju likansins ma greina paer skodanir og
alyktanir sem er grundvollur hegdunar starfsfélks sem likanid sidan meelir. Petta er
ad morgu leiti i samreemi vid hugmyndir Schein (2004) vardandi dypri log
vinnustadamenningar.

Rannsoéknir & vinnustadamenningu par sem likan Denison hefur verid notad
benda til pess ad skipulagsheildir sem hafa skorad hatt 4 viddunum patttaka og
adild annarsvegar og adlégunarhaefni hins vegar hafa tilhneigingu til pess ad vera
sveigjanlegar og adlagast breytingum { umhverfi sinu. Skipulagsheildir sem skora
hins vegar hatt & baedi samkvemni og stodugleika annarsvegar og hins vegar
hlutverki og stefnu gefa visbendingar um ad stédugleiki og stefnufesta sé rikjandi {

menningu fyrirtaekisins (Denison og Neale, 1996).

2.3 Menningarviddir i likani Denison

2.3.1 Adléogunarhaefni

Menningarviddin adlégunarheefni visar til pess ad fyrirteki einbeita sér ad
vioskiptavinum (Nadler, 1998) og eru markadshneigd (Kohli og Jaworski, 1990,
Denison o.fl,, 2006). Slik fyrirteeki eru éhraedd vio ad taka dheettu og leera af peim
mistokum sem kunna adeiga sér stad. Einnig eiga slik fyrirtaeki audvelt med ad atta
sig 4 breytingum a adsteedum og umhverfi fyrirtakisins og bua yfir haefni og reynslu
til a0 bregdast vio peim (Nadler, 1998). Markadshneigd slikra fyrirtekja
endurspeglast 1 daherslu peirra a pekkingaroflun vardandi breytingar i
markadsumhverfi og midlun pesskonar upplysinga innan fyrirtekisins (Kohli og

Jarowski, 1990). Med 60rum ordum pa hafa arangursrik fyrirtaeki heefni til ad
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skynja, lesa og bregdast vio umhverfi sinu og vidskiptavinum og breyta og baeta
verkferla, fyrirkomulag og hegdunarmynstur innan fyrirtekisins sem audveldar
skipulagsheildinni ad adlagast nyjum adstedum. Undirviddir adlogunarheaefni eru
eftirfarandi:

Viddin breytingar (creating change) snyr ad heefni fyrirteekis til ad greina
vidskiptaumhverfi sitt og vilja til ad hrinda af stad breytingum og taka dhaettu.
Parfir vidskiptavina (customer focus) einkennir skilning fyriteekis a4 porfum
vidskiptavina og hvort komid er til méts vid parfir peirra. Med 6drum ordum snyr
pessi undirvidd ad vilja og getu skipulagsheildar til ad huga ad pérfum vidskiptavina
4 umraeddum tima og til framtidar.

Leerdomur (organizational learning) snyr ad haefni skipulagsheildar til pess
ad umbreyta baedi arangri og mistokum i pekkingu og teekifeeri. Pvi er verid ad meta
hvort fyrirteeki geti lesio og tilkad umhverfid svo draga megi leerdém af (Denison og

Neale, 1996; Denison o.fl., 2006).

Meelingar & adlogunarheefni fyrirtaekja { rannséknum hafa leitt { 1lj6s margvislegar
nidurstodur. Pegar leerdémur og breytingar meelist haerra en parfir vidskiptavina
gefur pad medal annars til kynna ad skipulagsheildin eigi audvelt med ad atta sig a
nyjum og breyttum starfshattum og skapar ny vidmid 4 markadi en gangi ekki eins
vel a0 yfirfeera pann leerdém yfir 4 hversdagsleg samskipti vid vidskiptavini. Pannig
er leerdomurinn fastur innan skipulagsheildarinnar. Pegar pessu er ofugt farid og
barfir vidskiptavina meelist heerri en breytingar og leerdémur gefur pad visbendingar
um ad skipulagsheildin komi til méts vid parfir vidskiptavinarins { dag og uppfylli
krofur peirra en sé ad sama skapi ekki ad undirbua sig fyrir parfir vidskiptavina

sinna til framtidar (Denison og Neale, 1996).

2.3.2 Hlutverk og stefna

Farseel fyrirteeki og skipulagsheildir sem syna yfirburda drangur leggja aherslu a
stefnu fyrirtekisins og ad skilningur & tilgangi pess sé skyr. Markmid og
framtidarsyn er 6llum ljés og starfsfolk stefnir { somu att (Hamel og Prahalad, 1984;
Mintzberg 1987). Vel skilgreint hlutverk og skyr stefna gefur starfsfélki tilgang med
vinnu sinni sem grundvallast { félagslegum og efnislegum dsteedum (Denison, 1990).

Med pessu moétast markmiod fyrirtekisins til baedi skemmri og lengri tima og
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adgerdardeetlun verdur markvissari sem leidir til betri arangurs (Denison og Mishra,
1995; Frey og Denison, 2003). Undirviddir hlutverks og stefnu er eftirfarandi:

Skyr og markviss stefna (strategic direction and intent) endurspeglar tilgang
fyrirteekisins og virkar sem leidarvisir fyrir starfsfélk sem eykur samkeppnisforskot.
En til pess parf stefnan ad vera skyr { hugum starfsmanna skipulagsheildarinnar.

Markmid (goals and objectives) visa til pess og leggur mat 4 hvort
sameiginleg markmio séu til stadar sem veldur pvi ad augljést er til hvers er zetlast
af hverjum starfsmanni. Lagt er mat 4 edli markmida og hvort peim hafi varié nad og
hvad purfi til svo peim verdi nao { framtidinni.

Framtidarsyn (vision) metur pad hvort starfsf6lk hefur sameiginlega syn a
framtio fyrirteekisins og hvort f6lk sé tilbiid ad vinna ad henni med arangursrikum
heetti. Gildi fyrirteekisins tengjast oftar en ekki framtidarsyn pess og er par meo {
raun leidarljos starfsfélks og stjornenda fyrirtekisins (Denison og Neale, 1996;

Denison o.fl., 2006).

Rannsoéknir & likani Denison hafa gefid visbendingar um ad hatt skor a hlutverki og
stefnu hafi jakvaed tengsl vid alla drangurspeetti likansins. Lagt heildarskor & pessari
vidd pegar heildarskor er hatt & samkvaemni og stédugleika getur gefid visbendingar
um ad starfsfolk sé samheldio en stefnulaust. A0 sama skapi geta nidurstédur sem
syna hatt skor 4 baedi hlutverki og stefnu annars vegar og samkvamni og stédugleika
hins vegar gefid visbendingar um daherslu 4 innri peetti eins og stjornun og
stodugleika fremur en snéggum vidbrogdum vid breytingum { ytra umhverfi.
Arangursrik og stefnumidud stjérnun sem eykur likur 4 arangri skipulagsheilda i
breytilegu umhverfi er einkenndi fyrir fyrirtaeki og stofnanir sem skora hatt a baedi
hlutverki og stefnu annars vegar og adlégunarhaefni hins vegar (Denison og Neale,

1996; Denison o.fl., 2006).

2.3.3. batttaka og adild

Viddin patttaka og adild i likani Denison felst i pvi ad meta hvernig og hversu vel
tekst ad virkja starfsfolk og stjornendur til ad auka heefni sina, getu og
abyrgdahlutverk i storfum sinum. bvi virkara sem starfsf6lk og stjornendur eru { ad
taka patt { og mo6ta dkvardanir sem tengjast storfum pess, peim mun meiri tryggo og

hollusta skapast { gard fyrirteekisins (Frey og Denison, 2003; Spreitzer, 1995). Hja
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skipulagsheildum sem na arangri starfar folk sem finnur til hluttekningar og
abyrgoar i starfi og 16g0 er ahersla & teymisvinnu, ad veita starfsfélki frelsi til
athafna og byggja upp pekkingu og feerni starfsfélks fyrirtaekisins (Lawler, 2006).
Fyrirteeki sem hafa nad valdi 4 pessu menningareinkenni reida sig 4 6formlegt
eftirlitskerfi fremur en regluveldi og valdbod. Undirviddir patttoku og adildar eru
eftirfarandi:

Frelsi til athafna (empowerment) snyr ad pvi hversu mikio starfsmadur telur
sig geta haft jakvaed ahrif 4 starf sitt og einstok verkefni. Viddin er meelikvardi a
vaegi dreifstyringu umfram midstyringu fyrirtaekja. Moguleikar starfsmanna til pess
a0 taka sjalfsteedar akvardarnir i starfi eykur abyrgoatilfinningu og eignatilfinningu
og pannig telur starfsmadur sig vera hluti af fyritaekinu.

Ahersla 4 teymisvinnu (team orientation) er maelikvardi 4 ad hve miklu leyti
dhersla er 16gd a teymisvinnu vio Urlausn verkefna. Starfsfélk er markvisst hvatt til
samvinnu til a0 na markmidum.

Préun mannauds og feerni (capability development) endurspeglast { stjornun
pekkingar, feerni og mannauds innan skipulagsheildar. Lagt er mat 4 hvort starfsfélk
fai krefjandi verkefni, 6dlist abyrgo i starfi og hvort markvisst sé unnid ad pvi ad
byggja upp feerni og getu starfsfélks. Metid er hvort starfsmenn hafi moguleika til
starfspréunar og sjalfstaedra vinnubragda (Denison og Neale, 1996; Denison o.fl,

2006).

Rannsoéknir benda til pess ad pegar skipulagsheildir skora haerra a préun mannauds
og faerni en a viddinni frelsi til athafna gefi pad visbendingar um ad haefu starfsfélki
sé ekki treyst til pess a0 taka mikilveegar dkvardanir vardandi vinnu sina. Vio pad
getur med timanum skapast éanaegja medal starfsfélks og pad leitar pa frekar ad
o0ru starfi. Pegar pessu er 6fugt farid og skipulagsheildin skorar haerra & frelsi til
athafna en préun mannauds og faerni er ekki Oliklegt ad starfsfolk sé ad taka
dkvardanir sem pad hefur ekki haefni né pekkingu til ad taka. Ad sama skapi geta
nidurstodur sem sina heaerra skor & viddinni dhersla d teymisvinnu en badi frelsi til
athafna og préun mannauds og feerni gefid visbendingar um ad haefni og faerni peirra
sem skipa teymin sé dabodtavant. Pessir peettir eru undirstada arangursrikrar
teymisvinnu og skortur & pessum pattum veldur pvi ad teymisvinnan verdur ekki

eins drangursrik og eetla meetti (Denison o.fl, 2006). Samheldinn hépur af
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starfsfolki, sem hefur p6 enga stefnu, a4 pad til ad einkenna skipulagsheildir sem
skora heerra & yfirviddinni pdtttaka og adild en & viddinni hlutverk og stefna. bad
getur pvi reynst gagnslaust ad skipulagsheild bui yfir samheldni medal starfsfélks
pegar pad hefur ekki vitneskju um hvert skipulagsheildin stefnir. Pegar pessu er
snuid vio og skor skipulagsheilda er heerra a viddinni hlutverk og stefna en a
viddinni pdtttaka og adild er pad merki um ad pad skorti patttoku starfsfolks til pess

ad innleida pa stefnu sem er vio 1idi (Denison og Neale, 1996).

2.3.4 Samkvamni og stodugleiki

Samkvaemni og stodugleiki i likani Denison endurspeglar hvort fyrirteeki bui yfir
sterkri menningu par sem hefdir og venjur hafa skapast innan
skipulagsheildarinnar. Tilteknar vinnureglur og verkferlar sem byggja a
grunngildum fyrirtaekisins hafa myndast og eru leidarljés vardandi hegdun
starfsfélks innan fyrirtaekisins (Denison og Mishra, 1995). Markvisst er unnid { ad
pjalfa starfsfolk og stjérnendur i ad nd samkomulagi pegar agreiningr kemur upp og
med pvi skapast stodugleiki sem ytir undir jafnvaegi og samkveemni innan
skipulagsheildarinnar (Denison, 1990; Frey og Denison, 2003). Undirviddir
samkvaemni og stodugleika eru eftirfarandi:

Gildi (core values) sem vidd i likani Denison leggur mat & hvort sameiginleg
gildi hafa fest reetur innan skipulagsheildarinnar, hvort pau séu skyr i augum
starfsfélks og hvort pad hefur tileinkad sér gildin.

Samkomulag (agreement) visar til pess hvort starfsmenn fyrirtekisins eigi
audvelt med ad vinna saman og komast ad sameiginlegri nidurstodu vardandi
verkefni sem parf ad leysa. Oflugur leidtogi innan skipulagsheildar getur haft mikil
ahrif & samkomulag ef hann byr yfir heefileikum til ad mynda lidsheild og einingu
medal starfsmanna i dkvordunartokum.

Samheaefing og sampeetting (coordination and integration) lysir pvi hversu vel
6likum deildum innan fyrirtaekisins tekst ad vinna saman ad sameiginlegum
markmidum. Lagt er mat & hvort verkferlar séu vel skilgreindir og hvort sameiginleg

vidhorf séu rikjandi medal starfsfélks 6likra deilda (Denison o.fl., 2006).

Fyrirteeki sem skora laegra 4 undirviddinni samkomulag en & gildum annarsvegar og

a samhaefingu og sampaettingu hins vegar geta verid med géo og skyr aform en vegna

29



6samkomulags er aformum ekki fylgt eftir. Undir slikum kringumstaedum geta
skapast deilur sem erfitt er ad leysa. Skipulagsheildir sem skora leegra 4 samkvaemni
og stddugleika en a viddinni hlutverk og stefna gefur til kynna skort & samheaefingu {
menningu vinnustadarins milli 6likra deilda eda skipulagsheilda innan fyrirtaekisins.
Slik samhaeefing er naudsynleg svo framtidarsyn og stefna fyrirteekisins verdi

innleidd med arangursrikum heetti (Denison og Neale, 1996).

2.4 Menningarlikan Denison og tengsl pess vid arangur

Likan Denison hefur verid eitt vinsaelasta verkfeeri fyrirteekja og stofnanna um allan
heim enda byggir likanid & yfir 25 ara reynslu af rannséknum. Spurningalistinn
sjalfur hefur verid pyddur & yfir 20 tungumal og moérg pusund fyrirteki hafa notad
likanio til ad meta styrkleika og veikleika vinnustadamenningar (Denison, e.d.).
Vinseldir likansins { mealingum 4 vinnustadamenningu felast fyrst og fremst {
moguleikanum 4 pvi ad skoda tengsl menningarinnar og arangurs pess fyrirtaekis
sem verid er ad meta. Rannséknir hafa synt sterk tengsl milli menningareinkenna {
likani Denions og peirra patta sem meela arangur fyriraekja samkveemt likaninu
(Denison, Haaland og Goelzer, 2003; Denison og Mishra, 1995; Fey og Denison,
2003; Mobley, Wang og Fang, 2005).

Eins og fram hefur komid eru meelikvardar likansins 4 arangri fyrirtekja
s6luaukning, aukin markadshlutdeild, hagnadur, gaedi, nyskopun, starfsanaegja auk
pess sem heildarframmistada er metin (Denions o.fl, 2006; Fisher og Denison,
2000). Venjulega byggir mat 4 arangri fyrirteekis 4 vidhorfi starfsfélks til peirra
arangurspatta sem verid er ad meta en a pvi liggja dkvednir adferdafraedilegir
vankantar sem komid verdur ad sidar. Tengsl rannsokna vid drangurspaetti ma sja {

toflu 1.
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Tafla 1. Fylgni milli menningarvidda og maelikvarda a arangur (Denison o.fl. 2006)

S6lu- Markads- . Ny- Starfs- Heildar-
] .. Hagnadur Gaedi ,, , . .
aukning hlutdeild skopun adnaegja frammistada
batttaka og adild 24%% 13 23%* 39%F 41 JT79** .61%*
Frelsi til athafna 20%* A1 21 37%* 36** 74%* S57**
dhersla a teymisvinnu A17* a1 20%* 32%* 36** 70%* 51
Préun mannauds 33* 16 26%* Y A43** 77 .65**
Samkvaemni og stodugleiki .20** 12 28** A2%*  26™* .62%* 58**
Gildi 20%* 15 27** 36%* 21%* S52%* 53%*
Samkomulag 26%* 13 20%* A43x* 32%* 66** .60**
Samhefing og sampeetting A1 .07 21 36** A7** 53** A48**
Adlogunarhaefni 20%* .10 243 343 A45%* .66** .60**
Framkvaemd breytinga 35%* 13 24%* 31 49** .63** S57**
Parfir vidskiptavina 21 .08 d6* 31+ 2T7** A2** A4x*
Leerdémur .20* .04 21%* 27** .39%* 65** S54**
Hlutverk og stefna .36%* 19* 31%* .38** AT L62%* .68**
Skyr og markviss stefna A40%* 26%* 32%* 38** 53%* S55%* .66**
Markmid 26%* 15 27** 35%* .39%* S57%* .60**
Framtidarsyn 34+ 10 29%* 34+ A41%* .66** .65%*

N=55, *p<.05. **p<.01.

Tafla 1 endurspeglar nidurstodur rannsékna Denison & tengslum
menningareinkenna likansins og arangurs beirra fyrirtaekja sem verid er ad meta.
Taflan synir jakvaed tengsl milli menningareinkenna og allra drangurspatta nema
markadshlutdeild (Denison o.fl, 2006). Aberandi sterk tengsl eru milli
menningareinkenna og starfsdnaegju en pé eru einnig nokkud sterk tengsl milli
menningareinkenna og geeda annars vegar og nyskopunar hins vegar (Denison o.fl.

2006, Fisher og Denison, 2000).

2.5 Rannso6knir a svidi vinnustadamenningar

Mikilveegi vinnustadamenningar endurspeglast i peim margvislega avinningi sem
skapast getur pegar vel tekst til. Til a0 mynda syndu Kotter og Haskett (1992) fram
4 ad 4 ellefu ara timabili nadu fyrirteeki med sterka vinnustadamenningu par sem
litid0 var 4 breytingar med jakveedum augum toéluvert betri drangri en Onnur
fyrirteeki. Slik fyrirtaeki juku tekjur sinar um 682% a medan onnur fyrirtaeki juku
tekjur sinar um 166%. Ad sama skapi jokst fjoldi starfsmanna um 282% a méti 36%
aukningu annarra fyrirteekja. Verd & hlutabréfum haekkadi um 901% hja
fyrirteekjum med sterka menningu samanborid vid 74% haekkun & hlutabréfaverdi

annarra fyrirteekja (Kotter og Haskett, 1992).
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Fyrirteeki sem hafa hjalpad starfsfolki sinu ad tileinka sér dbyrgdatoku a
verkefnum og hvatt til vitundar og drangurs { samskiptum og samstarfi nd ad mynda
sterka og 6fluga vinnustadamenningu. I slikum kringumstaedum verda til 6flugir
starfsmannahopar sem hafa skilvirk og heidarleg samskipti, vinna { sameiningu,
hafa sjalfstraust og hugrekki til ad taka videigandi aheettu og tileinka sér verkefni og
taka abyrgd a atkomu peirra (Juechter, Fisher og Alford, 1998).

Pegar kemur ad pvi ad breyta og betrumbaeta menningu skipulagsheilda
purfa fimm skilyrdi ad vera til stadar samkvaemt Juechter, Fisher og Alford (1998).
fyrsta lagi purfa breytingar ad hafa tiltekna stefnu sem endurspeglast { vel
skilgreindum markmidum. Breytingarnar purfa ad eiga sér stad { raunverulegu
umhverfi og { gegnum hversdagslega vioburdi en ekki med pjalfun eda i gegnum ytri
vidburdi 4 vegum fyrirteekisins. I 6dru lagi purfa breytingar 4 vinnustadamenningu
ad vera drifnar afram af yfirstjorn fyrirteekis en eldmo6d parf medal allra
starfsmanna svo arangur ndist. Stjérnendur purfa ad vera fyrirmyndir sem
starfsfélk parf ad geta fylgt eftir hvad breytingar vardar. I pridja lagi purfa leidtogar
og adrir stjornendur ad skuldbinda sig gagnvart breytingum & menningu par sem
slikt tekur a og félk parf ad kalla fram pad besta { sjalfu sér til ad geta tekist 4 vio
breytingarnar. I fjérda lagi er erfitt ad breyta og baeta menningu vinnustadar ef hluti
starfsmanna taka ekki patt af fullum krafti og finna fyrir abyrgdarhlutverki { ferlinu.
Til ad skapa adstaedur par sem starfsfolk tekur patt { umbreytingum af alvéru parf
starfsf6lkid ad taka patt i undirbiningi og framkvaemd fra upphafi. I fimmta og
sidasta lagi er mikilveegt ad fa utanadkomandi adila til ad leggja mat a
vinnustadamenningu og vinna ad breytingu hennar. Leidtogar fyriteekis og adrir
lykilstarfsmenn telja sig oftar en ekki i g6dri stoou til ad meta adsteedur og setja
fram aherslubreytingar hvad vinnustadamenningu vardar. Fordast parf hlutdraegni
pegar verid er ad meta undirliggjandi skodanir og hugmyndir innan skipulagsheilda
og pvi kemur sér vel ad gripa til hlutleysis utanadkomandi fagadila (Juechter, Fisher
og Alford, 1998).

Frammist6dumat innan fyrirteekja er mikilveegur pattur { starfsmannahaldi
par sem verid er ad fylgjast med frammistodu einstakra starfsmanna og tiltekinna
skipulagsheilda med pad fyrir augum ad auka drangur fyrirteekja. Rannséknir hafa
gefio visbendingar um ad vinnustadamenning getur haft umtalsverd ahrif a

innleidingu & frammistédumati innan fyrirteekja og sagt til um hvort slik innleiding
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verdi arangursrik (Bititci, Mendibil, Nudurupati, Garengo, Turner, 2006).
Vinnustadamenning par sem ekki er refsad fyrir mistok og hvatt er til umraedu og
igrundunar 4 peim verkefnum sem tekist er a4 vid er grundvollur pess ad
frammistédumat beri &rangur (Franco og Bourne, 2003).

Rannséknir hafa gefid visbendingar um ad vinnustadamenning innan
pjonustugeirans sem leggur aherslu & innri markadssetningu, p.e. pegar fyrirtaeki
lita i raun & starfsfolkid sitt sem eigin vidskiptavini, hefur jakveed ahrif &
starfsanaegju sem sidan skilar sér { betri frammistodu peirra (Gronroos, 2001, Lings,
2004). Aherslan 4 vidskiptavini fyrirtaekisins er lykillinn 4 bakvid arangur innri
markadssetningar (Bowen og Schneider, 1988). I rannsékn Shiu og Yu (2007) &
tryggingarfyrirtaekjum { Taiwan bentu nidurstédur til pess ad innri markadssetning
innan skipulagsheilda myndar menningu sem einkennist af aherslu a vidskiptavini
sem hefur jakveedar afleidingar fyrir fyrirtaekio.

Jafnveegi milli einkalifs og vinnu er talid vera mikilveegur hluti af velferd
starfsfélks. Slikt jafnveegi kemur { veg fyrir ad starfsfolk finni fyrir togstreitu milli
vinnu og einkalifs, eykur lifsgaedi pess og i kjolfarid verdur starfsfolk ansegdara og
akvednara { ad na arangri (Hughes og Bozionelos, 2007). Samkvaemt Cegarra-Leiva,
Sanchez-Vidal og Cegarra-Navarro (2012) hefur jafnveegi milli vinnu og einkalifs
ekki bein ahrif 4 frammistodu fyrirteekja heldur 6bein ahrif { gegnum pa menningu
sem skapast pegar vidhorf gagnvart jafnveegi milli einkalifs og vinnu verdur
jakvaedara a vinnustadnum.

Vidbragdshaefni starfsfolks fyrirteekja endurspeglast i vilja peirra til ad hjalpa
vidskiptavinum og hversu fljét og skilvirk pjénustan er. [ rannsékn Asree, Zain og
Razalli (2009) a hotelstarfsfolki kom i ljés ad vinnustadamenning hefur umtalsverd
ahrif & viobragdshaefni starfsfolks. Vinnustadamenning hotela sem einkennast af
gildum sem snua ad vilja til ad hlusta a vidskiptavini, veita peim athygli og
vidurkenningu og velferd starfsfélks er { hAvegum hofd hefur jakvaed ahrif 4 rekstur
hotela (Asree, Zain og Razalli, 2010).

Vinnustadamenning getur einnig haft ahrif a einelti & vinnustad (Einarsen og
Skogstad, 1996). Astedur eineltis 4 vinnustad geta medal annars verid vegna
sleemrar stjornunar pegar upp koma 4greiningsmal (Leymann, 1996),
streituvaldandi vinnuumhverfi (Hauge, Skogstad og Einarsen, 2007) eda vegna

yfirvofandi breytinga 4 vinnustadnum (Agervold, 2009). beir peaettir sem geta valdid
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einelti 4 vinnustad eiga raetur ad rekja { vinnustadamenningu vidkomandi fyrirteekis.
Stjornunarstill og dherslur eda ahersluleysi & samstarf og samvinnu geta ymist
komid i veg fyrir a0 adstaedur fyrir einelti skapist eda ytt undir slika hegdun og
pannig hefur vinnustadamenning medal annars ahrif 4 einelti 4 vinnustad (Einarsen

og Skogstad, 1996; Einarsen, 2000).

Rannsoknir sem gerdar hafa verid a vinnustadamenningu syna ad miklu mali skiptir
ad menning skipulagsheilda sé hofd ad leidarljosi par sem ahrif hennar geta verio
umtalsverd. bratt fyrir ad vinnustadamenning sé einn mikilveegasti pattur i innra
umhverfi fyrirtaekja (Cabrera og Bonache, 1999) benda rannsoéknir til pess ad sterk
menning leidi einungis til darangurs fyrirteekja undir akvednum kringumstaedum, p.e.
ef viokomandi menning er videigandi (Chow og Liu, 2009) og ef umhverfi fyrirtakja

er stoougt (Sgrensen, 2002).
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3 Vinnustadamenning 4 islandi

/tla meetti ad sérstada Islands hefdi ahrif 4 vinnustadamenningu fyrirtaekja. { pvi
samhengi ma nefna einsleitt samfélag, famenni landsins og pa freendsemi sem rikir.
Pessi miklu og oft ndnu tengsl gera islenskan vinnumarkad sérstakan og frabrugdin
beim erlenda. Stéttleysi og par med 6formleg samskipti eru einkennandi fyrir Island
og pvi ma gera rao fyrir ad islensk vinnustadamenning verdi fyrir dhrifum pessara
bétta { sérstodu landsins (Gylfi Dalmann Adalsteinsson, Pérhallur Orn Gudlaugsson
og Ester Ros Gustavsdoéttir, 2010).

Eins og fram hefur komid geta stjornendur haft ahrif & vinnustadamenningu
fyrirteekja til lengri tima (Drennan, 1992; Schein, 2004). Rannsdéknir hafa gefio
visbendingar um ad stjéornunarstill islenskra stjérnenda einkennist af snoggri
akvordunartoku, 6formlegum og beinum samskiptum, mikilli vinnu (Gylfi Dalmann
Adalsteinsson, Pérhallur Orn Gudlaugsson og Ester Rés Gustavsdéttir, 2010)
dhaettusaekni, frumkvaedi og poérf fyrir nysképun (Snjélfur Olafsson, Audur
Hermannsdéttir og Pérhallur Orn Gudlaugsson 2007). Einnig hefur verid synt fram
4 ad stjérnunarleg menning 4 [slandi er sambeerileg peirri sem fyrirfinnst 4
nordurléondunum og endurspeglast si menning i litilli valdfjarleegd, miklu 6vissupoli
og kvenlegra gildismati en pekkist vida annarsstadar (Hrafnhildur Eyjolfsdottir og
Smith, 1996).

Adferdir Denison vid rannséknir 4 vinnustadamenningu 4 {slandi hafa notid
nokkurra vinsalda. Rannsékn sem Erlen Bjork Helgadéttir (2012) gerdi a
vinnustadamenningu Ergo leiddi i ljos ad fyrirteekid hefur skyra og markvissa
stefnu. Vinnustadamenning Ergo einkennist einnig af stodugleika og er vel samhaefo
og sampeett. Hins vegar virdist vera skortur & adléogunarheefni i menningu
fyrirtaekisins. Vinnustadamenning Haskéla Islands einkennist einnig af skyrum
markmidum og markvissri stefnu auk pess sem starfsfélk skoélans taldi skélann hafa
skyran tilgang og framtidarsyn. Hins vegar er skortur a samhaefingu og samvinnu
milli élikra starfseininga og stjornstiga skélans. (Brynhildur S. Bjornsdoéttir, 2009).
Vinnustadamenning Toyota { K6pavogi syna svipadar nidurstédur en par er skyr
stefna og tilgangur augljds. Fyrirtekio er einnig tilbio ad taka aheettur og laera af
mistokum og er drifid afram af porfum vidskiptavina. Hins vega upplifa starfsmenn

sig ekki sem hluta af fyrirteekinu sem endurspeglast { litilli tryggd vid fyrirtaekio.
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Samvinna er dbétavant milli mismunandi svida og ekki er lagt aherslu 4 teymisvinnu
(Helga Sif Eiosdottir, 2010).

Gylfi Dalmann Adalsteinsson, Pérhallur Orn Gudlaugsson og Ester Rds
Gustavsdottir (2010) gerdu rannsékn par sem fjallad er um helstu einkenni
islenskrar vinnustadamenningar. Nidurstodur rannsoknarinnar benda til pess ad
skipulagsheildir a islenskum vinnumarkadi hafa skyra og markvissa stefnu en ferlar
virdast ekki vel skilgreindir, illa gengur ad utfeera og innleida stefnu og betra
samstarf skortir milli 6likra eininga innan skipulagsheildarinnar. Leggja parf meiri
dherslu 4 innra umhverfi skipulagsheildanna og samskipti vid vidskiptavini. Svo
virdist einnig vera sem ad vinnustadamenning islenskra fyrirtaekja sé ekki sterk par
sem skipulagsheildir skora oftar en ekki lagt a peirri vidd sem snyr ad pvi hvort
sameiginleg gildi séu til stadar. Einnig bendir rannséknin til pess ad ekki sé munur 4

vinnustadamenningu 4 {slandi fyrir og eftir hrun.
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4 Fyrirtaeki rannsoknarinnar

Fyrirteeki ranns6knarinnar er rotgréid alpjodlegt pjonustufyrirtaeki. Fyrirteekio er
ekki nafngreint ad beidni starfsmannastjora fyrirtaekisins. Hluti rannséknarinnar
felst i pvi ad bera saman tvo svid innan fyrirtekisins og til utskyringar og
adgreiningar verda svidin nefnd svid X og svid Z { rannsokninni. Fyrirtaekid var
stofnad a fyrri hluta 20. aldar og hefur reynst islensku samfélagi mikilveeg tengin vio
alpjédlegt umhverfi fra stofnun pess.

Meginstefna og syn fyrirteekisins snyr ad pvi ad tryggja afkomu pess, hafa
umhverfisleg sjonarmio i fyrirami, skapa teekifeeri fyrir starfsfélk og skapa veromaeti
fyrir vidskiptavini pess. Fram kemur & heimasiou fyrirteekisins ad pekking og faerni
starfsfélksins sé helsta audlind fyrirtaekisins og tekid er fram ad gildi fyrirteekisins
séu hofo ad leidarljosi 1 starfsemi pess. Fyrirtaekio hefur sett fram ymsar stefnur er
varda starfsmenn, umhverfismal, forvarnir og 6ryggismal, stjornun, markadsmal og
vardandi samfélagslega abyrgd.

[ starfsmannastefnu fyrirtaekisins kemur medal annars fram ad 16gd er
ahersla a ad starfsfolk tileinki sér stefnu pess og pekki hlutverk sitt i starfseminni.
Starfsfolk a einnig ad veita vioskiptavinum framurskarandi pjénustu. Pad er vakandi
fyrir nyjum soknarfeerum og hrindir peim { framkveemd. Talad er um ad med
dherslu 4 freedslu og starfsproun, endurgjof og vidurkenningu, starfsmannaval og
starfsumhverfi sé skemmtilegur og eftirsoknaverdur vinnustadur moétadur sem
starfsfélkio sé stolt af.

Helstu markmio fyritaekisins felast i stefnu pess og pvi er forvitnilegt ad
skoda vinnustadamenningu fyrirtekisins par sem rannsoknir hafa synt ad
fyrrnefndir peettir hafa ahrif & menningu fyrirteekja (Denison, 1990; Fisher og
Denison, 2000). Pratt fyrir ad fyrirteeki og stofnanir setji upp skyrar stefnur og
augljés markmid skiptir mali hvernig starfsfolk upplifir vinnustad sinn sem

endurspeglast i peirri menningu sem er rikjandi i fyrirtaekinu.
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5 Rannsoknaraodfero

5.1 Meeliteki

Meelitaeki rannséknarinnar er spurningalisti Denison (DOCS) (Sja vidauka). Listi
Denison var valinn { 1j6si pess ad hann er adgengilegur og opinn 6llum, budid er ad
pyda hann & fislensku, hann hefur verid notadur vid rannsOknir &
vinnustadamenningu hér 4 landi auk pess sem adferdin setur fram skyrar og
myndraenar nidurstodur. Slikt gefur g6da mynd af styrkleikum og veikleikum
vinnustadamenningar hja fyrirteeki ranns6knarinnar auk pess sem spurningalistinn
hentar vel til ad bera saman vinnustadamenningu 6likra hépa og starfssvida, sem
endurspeglar vel rannséknarspurningar rannséknarinnar.

Spurningalistinn inniheldur 60 fullyrdingar og 12 spurningar. Fyrsti hluti
spurningalistans meelir vinnustadamenningu og inniheldur 60 fullyrdingar sem
patttakendur eru bednir ad taka afstodu til. Hver fullyrding er 4 fimm punkta Likert
kvarda par sem 1 stendur fyrir mjég ésammdla og 5 fyrir mjég sammala.  nokkrum
fullyrdingum parf ad snuta tolugildum vid svo pzer séu i samraemi vid svor annarra
fullyrdinga. Pad eru fullyrdingar nr. 15, 24, 29, 34, 39, 43, 50 og 58. Spurningalistann
ma sja { vidauka 1.

Annar hluti spurningalistans inniheldur sex spurningar par sem
patttakendur eru bednir um ad meta arangur fyrirtaekisins. Arangurspeettir sem
patttakendur voru bednir ad meta voru aukning { solu, ardsemi, gadi voru og
pjonustu, d4naegja starfsmanna, anzegja vidskiptavina og heildarframmistada
fyrirteekis.

Pridji og sidasti hluti spurningalistans inniheldur sex spurningar um
bakgrunn patttakenda, kyn, aldur, starfsaldur, menntun, st6du innan fyrirtaekis og

starfssvid innan fyrirteekis.

5.2 Framkvaemd

Hofundur rannséknar hafdi samband vid starfsmannastjéra fyrirtaekisins sem
rannsoknin nadi til og raddi pa moguleika ad rannsaka vinnustadamenningu
fyrirtaekisins. [ kjolfarid hittust héfundur 4samt starfsmannastjéra og fraedslustjéra
og raeddu tilgang, umfang og mogulega framkvaemd rannséknar. Leyfi fékkst fyrir

framkveemd rannsoknar med pvi skilyrdi ad rannséknin yrdi ekki gerd i nafni
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fyrirteekisins og ad hofundur myndi kynna nidurstodur rannséknarinnar fyrir
stjornendum fyrirteekisins ad henni lokinni. Akvedid var { samradi vid
starfsmannastjéra og fraedslustjéora ad greina vinnustadamenningu a tveimur
svioum fyrirteekisins.

Spurningalistinn var settur upp { hugbtunadarforritinu Free Online Surveys a
veraldarvefnum. Vefsl6d konnunarinnar var send 4 starfsfolk sem tilheyrdi peim
svioum sem rannsOknin tok til. Kénnunin st60 yfir fra 27. jandar til 28. febriar eda i
fimm vikur med premur {trekunum.

Urvinnsla gagna fér fram i télvuforritinu SPSS par sem einhlida dreifigreining

og t-prof tveggja 6hadra urtaka notud til athuga mun milli hépa.

5.3 batttakendur
Konnun rannséknarinnar var send a 140 starfsmenn sem tilheyrdu peim svidum
fyrirteekisins er rannséknin tok til. Af peim svorudu 71 starfsmadur og pvi var
svarhlutfallid 51% en lagt var upp med ad fa ad minnsta kosti 50% svarhlutfall. Af
peim sem svorudu kénnuninni voru 43,8% karlar (31 karl) og 56,2% konur (40
konur). 49,3% peirra sem svorudu tilheyrou svidi X (35 einstaklingar) og 50,7%
peirra sem svorudu tilheyrou svidi Z (36 einstaklingar).

Aldursskiptingu patttakenda ma sja i toflu 2 en par sést ad flestir
patttakendur eru a aldrinum 46 - 55 ara eda 36.6% og engin patttakandi var yngri

en 25 ara.

Tafla 2. Aldursskipting patttakenda

Aldur Fjoldi Hlutfall
Yngri en 25 ara 0 0%

26 - 35 ara 12 16,9%
36 - 45 ara 19 26,8%
46 - 55 ara 26 36.6%
56 ara eda eldri 14 19.7%

Hvad vardar starfsaldur bpatttakenda pa mda sja mikla dreifingu en flestir
patttakendur hafa unnio hja fyrirteekinu i 5 - 10 ar eda 31%. Faestir hafa starfad { 11
- 15 ar eda 14.1%. Skiptingu patttakenda eftir starfsaldri ma sja i toflu 3.
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Tafla 3. Starfsaldur patttakenda

Starfsaldur Fjoldi Hlutfall
Styttrien 5 ar 13 18.3%
5-10ar 22 31,0%
11-15ar 10 14.1%
16 - 20 ar 12 16.9%
Lengri en 20 ar 14 19.7%

Menntun patttakenda ma sja { téflu 4. Um pad bil helmingur patttakenda er med

haskoélaproéf en 9.9% patttakenda hafa enga menntun umfram grunnskélaprof.

Tafla 4. Menntun patttakenda

Menntun Fjoldi Hlutfall
Grunnskolaprof 7 9.9%

Framhaldsskélaprof eda samb. 28 39.4%
Haskélaprof 36 50.7%

[ toflu 5 ma sja stodu patttakenda innan svida fyrirtaekisins sem rannséknin naer til.

Flestir patttakendur eru fulltriiar eda 25.4% en feestir eru sérfreedingar eda 5.6%.

Tafla 5. Stada patttakenda innan fyrirtaekisins

Stada Fjoldi Hlutfall
Fulltrai 18 25.4%
Raodgjafi 11 15.5%
Sérfraedingur 4 5.6%
Stjérnandi 12 17.%
Verkefnastjori 10 14%
Vidskiptastjori 9 12.7%
Annad 7 9.9%
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6 Niourstoour

[ pessum Kkafla verdur nidurstédum rannséknarinnar & vinnustadamenningu
alpjédlegs pjonustufyrirtekis gerd skil. Nidurstoour rannséknarinnar eru skodadar {
lj6si einkunnarstudla par sem hvert menningareinkenni eda vidd feer tiltekna
einkunn. Einkunnarstudlar eru reiknadir ut fra medaltali hverrar viddar
(medaltal/5*100) og studst er vio tiltekin bil vio tilkun & nidurstédum.
» Styrkleikabil telst mjog gott (medaleinkunn 4,20 - 5,00 og einkunn a bilinu
84 - 100).
» Starfheeft bil telst dsaettanlegt (medaleinkunn 3,70 - 4,19 og einkunn 4 bilinu
74 - 83).
» Adgeroabil gefur visbendingar um ad porf sé a urbétum (medaleinkunn 1,00

- 3,69 og einkunn 4 bilinu 20 - 73).

Spurningar sem fa einkunnina 73 eda laegra parf ad veita sérstaka athygli enda er
einkunnin 74 viomio um hvad sé asaettanlegt fyrir fyrirtaeki (Gronfeldt og Strother,
2006). Slik einkunn gefur pvi visbendingar um veikleika { menningu fyrirteekisins en
b6 ber ad varast ad gefa vidkomandi vidd falleinkunn. [ nidurstédukafla hefur hver

yfirvidd og undirviddir hennar einkennandi lit, sja toflu 7.

6.1 Nidurstéodur rannséknar

Eins og fram hefur komid greinir likan Denison annarsvegar a milli skipulagsheilda
sem eru sveigjanleg eda stodug og hins vegar & milli skipulagsheilda sem hneigjast
til ytri aherslu eda innri aherslu { starfsemi sinni (Denison, Janovics, Young og Cho,
2006). A mynd 5 ma sja nidurstédur & einkunnum undirvidda settar upp i likani

Denison.

41



g&;\ Ytri ahersla 6?

g\‘@ , Y,
> Skyr og markviss stefna 1»0
& , 8584 %
A0 Leerdomur Markmid 0
) 80 &
» %
%
Ahersla & parfir vidskiptavina FramtiBarsyn 0!9
76
Sveigjanleg Breytingar 6 Gildi Stodug
, 78 70 76
Préoun mannauds og haefni Samkomulag
P 76
c’i[[ Ahersla & teymisvinnu Samheaefing og sampeetting
L5
}'{Zy Frelsi til athafna
/)
é}t?d .
//O, Innri dhersla

Mynd 5. Einkunnir undirvidda { likani Denison

Ekki er haegt ad alykta sem svo ad vinnustadamenning fyrirtaekisins sem rannséknin
tekur til leggi meiri aherslu a ytri peetti { starfseminni par sem yfirviddin hlutverk og
stefna meelist med haestu einkunnina en yfirviddin adlégunarhaefni meelist med pa
laegstu. Pessar tveer viddir tengjast dherslu fyrirteekja 4 ytra umhverfi i starfsemi
peirra samkvaemt likani Denison.

A0 sama skapi er ekki haegt ad fullyrda ad fyrirteekio sem rannséknin neer til
sé ymist sveigjanlegt eda stédugt par sem peer viddir sem teljast til stodugleika
samkvaemt likani Denison hafa annarsvegar haestu einkunn yfirvidda (hlutverk og

stefna) og laegstu einkunn (samkvamni og stddugleiki).

I téflu 6 ma sja heildarnidurstddur mismunandi yfir- og undirvidda. Taflan synir ad
ekkert menningareinkenni samkveemt likani Denison er 4 styrkleikabili.
Yfirviddirnar pdtttaka og adild annarsvegar og hlutverk og stefna hins vegar og

undirviddir peirra eru & starfhaefu bili. Yfirviddirnar samkvaemni og stédugleiki og
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adlégunarhzefni eru & adgerodabili. Undirviddir pessara yfirvidda eru einnig a

adgerdabili nema undirviddirnar samkomulag annarsvegar og dhersla d parfir

vidskiptavina hins vegar en peer eru a starfhafu bili.

Tafla 6. Medaltol og einkunnir 4 yfir- og undirviddum

Menningareinkenni Fjoldi Medaltal Stadalfravik Einkunn Styrkleikabil
batttaka og adild 71 3,79 0,50 76 Starfhaeft bil
Frelsi til athafna 71 3,80 0,54 76 Starfheeft bil
Ahersla 4 teymisvinnu 71 3,68 0,58 74 Starfheeft bil
Préun mannauds og haefni 71 3,89 0,54 78 Starfheeft bil
Samkvaemni og stodugleiki 71 3,65 0,42 73 Adgerdabil
Gildi 71 3,62 0,48 72 Adgerdabil
Samkomulag 71 3,80 0,49 76 Starfheeft bil
Samheefing og sampeetting 71 3,52 0,51 70 Adgerdabil
Adlogunarhaefni 71 3,63 0,43 73 Adgerdabil
Breytingar 71 3,47 0,53 69 Adgerdabil
Ahersla 4 parfir vidskiptavina 71 3,79 0,45 76 Starfheeft bil
Laerdémur 71 3,63 0,60 73 Adgerdabil
Hlutverk og stefna 71 3,97 0,50 79 Starfhaeft bil
Skyr og markviss stefna 71 4,18 0,56 84 Styrkleikabil
Markmid 71 3,97 0,58 79 Starfheeft bil
Framtidarsyn 71 3,76 0,53 75 Starfheeft bil

A heildina litid eru tveer yfirviddir af fjorum og fjérar undirviddir af télf 4

adgerdabili og parfnast sérstakrar athygli. Hins vegar eru yfirviddirnar sem maelast

4 adgerdabili 4 morkum pess ad vera a starfthaefu bili par sem einkunn peirra er 73.

Undirviddin skyr og markviss stefna er eina undirviddin sem meelist a styrkleikabili.

Sja ma myndraenan samanburd & einkunnum yfirvidda 4 mynd 6.
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Mynd 6. Medaleinkunn patttakenda a yfirviddum.

Hlutverk og stefna maelist med 79 sem er jafnframt haesta einkunn yfirvidda. Neest
kemur pdtttaka og adild med einkunnina 76 og eru badar pessar viddir a starfhaefu
bili. Adlogunarhaefni og Samkvaemni og stédugleiki maelast med einkunnina 73 sem

fellur rétt undir vidmid um vera a starfheefu bili og telst pvi 4 adgerdarbili. A mynd 7

80

ma sjd myndraenan samanburd a einkunnum undirvidda.
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Mynd 7. Medaleinkunn patttakenda 4 undirviddum.

Undirviddin skyr og markviss stefna hlaut afgerandi heaerri einkunn samanborid vio

adrar undirviddir. Tveer hzestu einkunnir undirvidda (skyr og markviss stefna og
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markmio) tilheyra yfirviddinni hlutverk og stefna. Sja ma ad mikill munur er &
einkunnum fyrir undirviddirnar skyr og markviss stefna annarsvegar og
framtidarsyn hins vegar pratt fyrri ad peer tilheyri somu yfirvidd - hlutverk og
stefna. Tver af premur undirviddum med laegstu einkunnina (gildi og samhafing og
sampeaetting) tilheyra yfirviddinni samkvaemni og stédugleiki. Leegstu einkunn hlaut

undirviddin breytingar sem tilheyrir yfirviddinni adlégunarhaefni.
6.1.1 Hlutverk og stefna

Mynd 8 synir myndraent samanburd & einkunnum a yfirviddinni hlutverk og stefna

og undirviddum hennar.
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Mynd 8. Einkunnir & yfirviddinni hlutverk og stefna.

Menningareinkennid hlutverk og stefna fékk haestu einkunn allra yfirvidda en viddin
endurspeglar vidhorf pattakenda gagnvart tilgangi fyrirtekisins og hvort ljost sé
hvert hlutverk peirra er innan fyrirtaekisins (Denison og Mishra, 1995). Eins og fram
hefur komid var undirviddin skyr og markviss stefna med haestu einkunn allra
undirvidda eda 84. Jafnframt er undirviddin st eina sem nzer vidomidi um
styrkleikabil. Undirviddin markmid mzeldist med 79 i einkunn og er pvi 4 starfhafu
bili og ekki naleegt viomidi um adgerdabil en vantar nokkud upp 4 til ad na viomioi
um styrkleikabil. Pratt fyrir ad yfirviddin hafi fengid heestu einkunn samkvemt

nidurstodum pa feer undirviddin framtidarsyn toéluvert leegri einkunn en hinar
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undirviddir sem tilheyra hlutverki og stefnu eda 75. Viddin er pvi ekki langt fra

vidomidi um adgerdabil.
6.1.2 Patttaka og adild

Mynd 9 synir myndraent samanburd a einkunnum a yfirviddinni pdtttaka og adild og

undirviddum hennar.
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Mynd 9. Einkunnir & yfirviddinni patttaka og adild.

Yfirviddin pdtttaka og adild fékk naest haestu einkunn allra yfirvidda og snyr
menningareinkennid ad patttoku starfsfélks innan vinnustadarins og hvort
markvisst sé hvatt til samvinnu milli starfseininga og ahersla 16gd a starfspréun
(Denison og Mishra, 1995). Allar undirviddir menningareinkennisins meelast a
starfhaefu bili par sem frelsi til athafna (76) og préun mannauds (78) eru med
nokkud asaettanlega einkunn en dhersla d teymisvinnu er & moérkum pess ad vera a

adgerodabili med einkunnina 74.
6.1.3. Samkvaemni og stodugleiki

Mynd 10 synir myndraent samanburd & einkunnum & yfirviddinni Samkvaemni og

stédugleiki og undirviddum hennar.
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Mynd 10. Einkunnir a yfirviddinni samkvemni og stodugleiki.

Eins og fram hefur komid er yfirviddin samkvemni og stédugleiki med laegstu
einkunn yfirvidda asamt adlégunarhaefni eda 73. Menningareinkennid fellur pvi
undir adgerdabil og parfnast athugunar { tengslum vid starfsemi fyrirtaekisins sem
rannsoknin tekur til. Menningareinkennid visar til pess hvernig samkomulag rikir
milli starfsmanna vid Urlausn vandamala, hversu sterk menning fyrirtaekisins er og
hvernig samstarf rikir milli mismunandi svida og deilda (Frey og Denison, 2003).
Undirviddin gildi feer pridju leegstu einkunn allra undirvidda eda 72 og fellur
pvi undir adgerdabil. Viddin visar til pess hversu skyr grunngildi fyrirtaekisins eru
og hvort starfsfolk hafi tileinkad sér gildin. Undirviddin samhzfing og sampaetting
er einnig 4 adgerdabili og parfnast Urbéta enda nazest legsta einkunn allra
undirvidda eda 70. Viddin tekur til samstarfs deilda og svida innan fyrirtaekisins.
Undirviddin samkomulag metur pad hvernig tekst til medal patttakenda ad skapa
samvinnu og komast ad sameiginlegri nidurstéou i dgreiningsmalum. Viddin fellur

undir starfhaeft bil med asaettanlega einkunn eda 76.

6.1.4 Adlogunarhaefni
Mynd 11. synir myndraent samanburd a einkunnum 4 yfirviddinni adlégunarhaefni

og undirviddum hennar.
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Breytingar 69
——
Ahersla 4 parfir vidskiptavina 76
—

Laerdémur 73
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Mynd 11. Einkunnir a yfirviddinni adlégunarhaefni.

Yfirviddin adlégunarhaefni endurspeglar hversu audvelt fyrirtaekio 4 med ad atta sig
4 breytingum { umhverfi og adlaga sig ad peim, hversu mikil dhersla er 16gd a
vidskiptavini og tilhneigingu til ad leera af pvi sem 1idid er (Fey og Denison, 2003).
Menningareinkennid fellur undir adgerdabil og parfnast trbéta par sem einkunn
viddarinnar er 73. Viddin er samt sem adur rétt undir vidmidi um starfheeft bil.
Laegsta undirvidd allra undirvidda i likaninu samkvaemt rannsékninni er
viddin breytingar med einkunnina 69. Viddin er téluvert undir viomidi um starfheeft
bil og fellur pvi undir adgerdabil. Sama ma segja um undirviddina leerdémur sem er
med einkunnina 73 og fellur undir adgerdabil en undirviddin dhersla d parfri

vidskiptavina feer dseettanlega einkunn eda 76 og fellur undir starfheeft bil.

6.2 Samanburdur milli mismunandi hépa innan fyrirtaekisins
A téflu 7 ma sja einkunnir yfir- og undirvidda milli mismunandi starfssvida

annarsvegar og mismunandi starfsaldurs hins vegar.



Tafla 7. Einkunnir yfir- og undirvidda eftir mismunandi hépum.

styttraen 5-10 11-15 16-20 Lengur

Menningareinkenni Allir Svio X Svid Z , , .
5ar ar ar ar en 20 ar
batttaka og adild 76 78 74 75 77 78 73 76
Frelsi til athafna 76 78 74 75 77 78 73 77
Ahersla 4 teymisvinnu 74 75 72 71 74 77 72 74
Préun mannauds og hafni 78 80 76 80 79 78 74 77
Samkvaemni og stodugleiki 73 74 72 71 73 75 71 75
Gildi 72 74 71 71 72 76 69 74
Samkomulag 76 78 75 74 77 80 75 76
Samheefing og sampaetting 70 71 70 67 71 68 68 75
Adlogunarhaefni 73 74 72 69 73 74 72 75
Breytingar 69 70 69 66 70 71 67 72
Ahersla 4 parfir vidskiptavina 76 77 75 73 76 79 75 77
Laerdémur 73 75 74 69 72 72 74 75
Hlutverk og stefna 79 79 79 76 81 82 78 80
Skyr og markviss stefna 84 83 84 80 85 86 82 84
Markmid 79 80 79 75 81 82 78 81
Framtidarsyn 75 75 75 72 78 77 73 75

Frekari greining 4 einkunnum yfir- og undirvidda milli mismunandi hépa ma finna

hér ad nedan. Fyrst verour gert grein fyrir samanburdi milli svida og { kjolfario fario

{ samanburd milli starfsfélks med 6likan starfsaldur innan fyrirtaekisins.

6.2.1 Samanburdur milli svida X og Z

A mynd 12 ma sjd samanburd 4 einkunnum yfirvidda a svidi X annarsvegar og a

svidi Z hins vegar.

Hlutverk og stefna

patttaka og adild

Adlogunarhaefni

Samkveemni og stodugleiki

74

72

74

72

74

79
79

78
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T

T

T T

mSvidZ
mSvid X

Mynd 12. Samanburdur 4 einkunnum yfirvidda & svidi X og svidi Z
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Eins og sja ma 4 mynd 12 pa gefur starfsfolk a svidi X 6llum viddum heerri einkunn
en starfsfolk 4 svidi Z ad undanskyldri yfirviddinni hlutverk og stefna par sem viddin
feer 79 hja badum hépum. Mesti munur 4 einkunnum reyndist vera a viddinni
pdtttaka og adild par sem starfsfolk & svidi X gaf viddinni 78 ad medaltali en
starfsfélk 4 svidi Z 74 ad medaltali.

Hins vegar ber ad varast tilkun & pessum einkunnum pvi samkveemt
marktektarproéfi reyndist ekki marktaekur munur milli h6panna og pvi ekki haegt ad
alykta sem svo ad raunverulegur munur sé & vidhorfum milli starfsfélks a svidi X
annarsvegar og svidi Z hins vegar gagnvart yfirviddum.

A mynd 13 ma4 sja samanburd 4 einkunnum undirvidda 4 svidi X annarsvegar

og 4 svidi Z hins vegar.

84
83

Skyr og markviss stefna
Markmid 80

Préun mannauds og haefni
Samkomulag

Frelsi til athafna

Ahersla 4 parfir vidskiptavina
mSvid Z

Framtidarsyn W Svid X

Ahersla 4 teymisvinnu
Leerdémur
Gildi

Samheefing og sampeaetting

69

Breytingar 70
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Mynd 13. Samanburdur 4 einkunnum undirvidda 4 svidi X og svidi Z
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Eins og sja mad 4 mynd 13 er litill munur 4 einkunnum & undirviddum milli
starfsfélks 4 svidum X og Z. I éllum tilfellum par sem starfsfélk 4 6dru svidinu gaf
herri einkunn & vidkomandi vidd var pad starfsfélk & svidi X ad undanskyldri
undirviddinni skyr og markviss stefna. Mesti t6lulegi munurinn a milli svidanna kom
4 undirviddunum prdéun og haefni mannauds, frelsi til athafna og leerdéomur. EKKi
reyndist hins vegar markteekur munur 4 einkunnum undirvidda milli svidanna og
pvi ber ad fordast tdlkun um ad raunverulegur munur sé 4 vidhorfi starfsfélks
mismunandi svioa til pessara menningareinkenna.

A mynd 14 ma sja myndreena framsetningu 4 einkunnum undirvidda milli
6likra svida { likani Denison. Myndin inniheldur sému upplysingar og mynd 13 en

med 00rum heaetti.

Skyr og markviss
stefna
85184

Leerdémur Markmid

Ahersla 4 parfir

vidskiptavina Framtidarsyn

=— SVi0 X

Breytingar Gildi

Svid Z

Préun mannauds og' 80

heefni ”, Samkomulag

Ahersla 4
teymisvinnu

Samheefing og
sampaetting
Frelsi til athafna

Mynd 14. Samanburdur 4 einkunnum undirvidda i likani Denison.

A mynd 14 ma sja hvernig skyr og markviss stefna annarsvegar og préun og haefni
starfsfolk hins vegar teygja sig { ysta ramma hringsins sem endurspeglar haa
einkunn sem pessar undirviddir f4. Ad sama skapi ma sja hvernig undirviddirnar
breytingar annars vegar og samhafing og sampzeetting teygja sig ad innsta punkti

hringsins sem endurspeglar lagar einkunnir sem pessar undirviddir fa.
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6.2.2 Samanburdur milli starfsfélks med olikan starfsaldur
Til a0 meta mun a vidhorfi starfsfolks til menningareinkenna eftir pvi hversu lengi
starfsf6lk hefur unnid hja fyrirteekinu var starfsaldri skipt { fimm flokka.

» Styttrien 5 ar

» 5-10ar
>» 11-154ar
> 16-204ar

» Lengrien 20 ar

A mynd 15 ma sja einkunnir allra yfirvidda skipt eftir starfsaldri pattakenda.

1

Hlutverk og stefna

batttaka og adild . ,
M Lengrien 20 ar
m16-204ar
m11-15ar
m5-10ar

Adlégunarhaefni

W Styttrien 5 ar

Samkvamni og stéougleiki

50 55 60 65 70 75 80 85

Mynd 15. Einkunnir yfirvidda eftir starfsaldri patttakenda.

[ yfirviddinni hlutverk og stefna er haesta einkunn gefin af starfsfélki sem unnid
hefur{11 - 15 ar eda 82 en su leegsta af folki sem unnid hefur styttra en 5 ar eda 76.
Hvad vardar yfirviddina pdtttaka og adild ma sja ad haestu einkunn gefur aftur
hépurinn sem unnid hefur { 11 - 15 ar eda 78 en laegstu einkunn gefur hépurinn
sem unnid hefur { 16 - 20 ar eda 73. I yfirviddinni adlégunarhaefni gefur hépurinn

sem hefur unnio lengst hja fyrirteekinu, lengur en 20 ar, haestu einkunn eda 75. Ad
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sama skapi gefur hépurinn sem unnid hefur styost, styttra en 5 ar, laegstu einkunn
eda 69. Hvad vardar yfirviddina samkveemni og stédugleiki pa gefa baedi hoparnir
sem unnid hafa annarsvegar lengur en 20 ar og hins vegar { 11 - 15 ar haestu
einkunn eda 75. Tveir hopar gefa viddinni leegstu einkunn, annarsvegar peir sem
hafa unnid stydst hja fyrirtaekinu eda styttra en 5 ar og hins vegar peir sem hafa
unnio i 16 - 20 ar hja fyrirtaekinu eda einkunnina 71.

[ premur af fjorum yfirviddum gefur hépurinn sem hefur unnid stydst hja
fyrirteekinu eda styttra en 5 ar laegstu einkunn. Ad sama skapi gefur hépurinn sem
unnid hefur { 11 - 15 ar heestu einkunn { premur af fjérum yfirviddum.

Vid marktektarprofun kom i 1jos ad ekki er marktaekur munir milli einkunna
yfirvidda eftir starfsaldri patttakenda og pvi ekki heaegt ad alykta ad vidhorf
starfsfélks til menningareinkenna sé mismunandi eftir pvi hversu lengi pad hefur
unnio hja fyrirtekinu.

A mynd 16 ma sja einkunnir allra undirvidda eftir starfsaldri patttakenda.
Litirnir gefa til kynna hvada einkunn starfsf6lk med 6likan starfsaldur gefur hverri

undirvidd.
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Laerdémur

Ahersla 4 parfir vidskiptavina

Breytingar

bPréun mannauds og haefni

Ahersla 4 teymisvinnu

M Lengrien 20 ar

Frelsi til athafna .
m16-20ar
m11-15ar

Samhaefing og sampzetting B5-104r
W Styttrien 5ar

Samkomulag

Gildi

Framtidarsyn

Markmid

84

82

Skyr og markviss stefna ]

80

T T T T T T T 1

50 55 60 65 70 75 80 85

Mynd 16. Einkunnir undirvidda eftir starfsaldri patttakenda.

A mynd 16 ma sja vidhorf starfsfélks til undirvidda skipt eftir stafsaldri peirra. Su

undirvidd par sem mesti munur er & haestu og lagstu einkunn er samhafing og

sampaetting. Peir sem unnid hafa lengst eda lengur en 20 ar gefa viddinni 75 en peir

sem unniod hafa stydst eda styttra en 5 ara gefa viddinni 67 { einkunn. Einnig munar

nokkud & einkunnum milli hépa 4 undirviddunum markmid og framtidarsyn. Peir

sem hafa starfio { 11 - 15 ar gefa undirviddinni markmid 82 { einkunn en peir sem

hafa starfad { styttra en 5 ara gefa henni 75 { einkunn. Undirviddin framtidarsyn faer
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78 { einkunn hja peim sem starfad hafa i 5 - 10 ar hja fyrirtaekinu en peir sem hafa
starfio i styttra en 5 ar gefa henni 72. Hja niu undirviddum af 12 er pad hépurinn
sem hefur starfad stydst hja fyrirtaekinu sem gefur leegstu einkunn sem er
athyglisvert. Hins vegar gefur sami hépurinn haestu einkunn a undirviddinni préun
og heefni mannauds midad vido pa sem unnid hafa lengur hja fyrirtaekinu. A9 sama
skapi gefur hopurinn sem hefur starfad { 11 - 15 ar hja fyrirteekinu haestu einkunn {
sjo af 12 undirviddum.

Ekki reyndist vera marktekur munur a4 einkunnum undirvidda eftir
starfsaldri patttakenda og pvi ekki unnt ad alykta um ad raunverulegur munur sé til
stadar milli h6panna.

A mynd 17 ma sja myndreenan samanburd 4 undirviddum { likani Denison.

Myndin inniheldur sému upplysingar og mynd 16 en med 60rum heetti.

Skyr og markviss
stefna

Lerdémur,_— /\ — Markmid
\ > Framtidarsyn

: / \ \ ===Styttri en 5

Ahersla a parfir
vioskiptavina /™~

ar
e===5-10 ar

sreyingar (—— WL o 1550
: 16 - 20 4r

Lengrien 20
ar

Préun mannauds og \~~ Y

heefni Samkomulag

Aherslaa “__ . ___—Samheefing og
teymisvinnu T - sambeetting

Frelsi til athafna

Mynd 17. Samanburdur 4 einkunnum undirvidda { likani Denison

A mynd 17 ma sja hvernig vidhorf til vinnustadamenningar fyrirtaekisins eru svipad
milli starfsfélks med 6likan starfaldur. Myndin synir hvernig hépurinn sem hefur

starfad stydst hja fyrirteekinu er yfirleitt innst { hringnum sem endurspeglar laga
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einkunn nema pegar kemur ad préun mannauds og hafni par sem sami hépur gefur

haestu einkunn allra.

6.3 Vidhorf starfsmanna til arangurs
Viohorf starfsmanna til sex arangurs- og frammistédupatta ma sja i toflu 8. Tafla

synir medaltdl patttakenda og einkunnir peirra & arangurspattum.

Tafla 8. Medaltol og einkunnir arangursvidda

Fjoldi  Medaltal Einkunn

Aukning { s6lu 64 3,97 79
Ardsemi 65 4,08 82
Gaedi vara og pjonustu 69 4,58 92
Anzegja starfsmanna 70 4,34 87
Anzegja vidskiptavina 70 4,54 91
Heildarframmistada 70 4,59 92

Myndraena framsetningu a vidhorfi til &rangurspatta ma sja 4 mynd 18 radad fra

haestu til leegstu einkunnar.

Heildarframmistada = 92

Geedi vara 0g bjonustu  |— 92

Anzegja vidskiptavina 91

Anzegja starfmanna s 87

Ardsemi 82

Aukning { s6lu 79

50 60 70 80 90 100
Mynd 18. Einkunnir arangurspatta.
Starfsfélk gefur arangurspattunum heildarframmistada og gaedi vara og pjénustu

hastu einkunn eda 92. Skammt undan kemur Aarangurspatturinn dnaegja

vidskiptavina med 91. Anaegja starfsmanna faer 87 i einkunn. Pessir arangurspeettir
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eru allir 4 styrkleikabili. Arangurspaettirnir ardsemi (einkunn 82) og aukning { sélu

(einkunn 79) eru badir a starfhaefu bili og téluvert fra viomidi um adgerdabil.

6.3.1 Samanburdur milli svida X og Z

[ toflu 9 ma sja mun & einkunnum milli svida fyrirteekisins sem rannséknin neer til.

Tafla 9. Medaltol og einkunnir d&rangurspatta milli svida

Fjoldi Medaltal Einkunn

Aukning { s6lu SIS 33 4,03 81
Sio Z 31 3,9 78

Ardsemi Svio X 33 4,03 81
Sio Z 32 4,13 83

Geedi vara og pjonustu Sf’ia X 35 4,77 95
Sio Z 34 4,38 88

Anzgja starfsmanna SY16 X 35 4,34 87
Sio Z 35 4,34 87

Anagja vidskiptavina Svio X o 4,53 91
Si0 Z 36 456 91

: : Svid X 35 46 92
Heildarframmistada Sa 2 457 o1

Sja ma { toflu 9 ad litill munur er & medaltdlum og einkunnum undirvidda milli svida
fyrirteekisins sem rannsoknin neer til. Hins vegar meelist mesti munurinn &
arangurspaettinum gaedi vara og pjonusta par sem starfsfolk a svioi X gefur
peettinum 95 en starfsfolk 4 svidi Z gefur peaettinum 88 { einkunn. Hins vegar ber ad
varast tulkun um mun pvi ekki meeldist markteekur munur & einkunnum

arangurspatta milli svida.

6.3.2 Samanburdur milli starfsfolks med olikan starfsaldur

[ toflu 10 ma sja medaltol og einkunnir eftir mismunandi starfsaldri starfsmanna.
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Tafla 10. Medaltol og einkunnir arangurspatta eftir starfsaldri

Starfsaldur  Fjoldi  Medaltal Einkunn

Styttraen 5 ar 12 3,50 70

5-104r 18 3,89 78

Aukning i solu 11-154r 10 4,20 84
16- 20 ar 11 4,00 80

Lenguren 204ar 13 4,31 86

Styttraen 5 ar 12 3,75 75

5-10ar 20 4,25 85

Arosemi 11-154r 10 4,10 82
16-20ar 11 4,00 80

Lenguren 20 ar 12 4,17 83

Styttraen 5 ar 13 4,38 88

5-104r 21 4,52 90

Gaedi vara og pjonustu 11-15ar 9 4,78 9
16-204ar 12 4,75 95

Lengur en 20 ar 14 4,57 91

Styttraen 5 ar 13 4,23 85

5-10ar 21 4,38 88

Anaegja starfsmanna 11-15a&r 10 4,40 88
16- 20 4r 12 4,33 87

Lengur en 20 ar 14 4,36 87

Styttraen 5 4r 13 4,23 85

5-10ar 22 4,68 94

Anzegja vidskiptavina  11- 154r 10 4,90 98
16- 20 4r 11 4,45 89

Lenguren 20 ar 14 4,43 89

Styttraen 5 ar 12 4,25 85

5-10ar 22 4,64 93

Heildarframmistada  11-154&r 10 4,90 98
16-20ar 12 4,58 92

Lenguren 20 ar 14 4,57 91

Arangurspatturinn aukning { sélu var med medaleinkunnina 79. Munur 4 hastu og
leegstu einkunn milli mismunandi starfsaldur er nokkur en peir sem hafa unnio
styttra en 5 ar hja fyrirteekinu gefa aukingu i solu einkunnina 70 en peir sem hafa
unnid lengst eda lengur en 20 ara gefa arangurspeettinum 86. Ekki var pé um
markteekan mun ad reeda 4 hépunum tveimur.

Arangurspatturinn ardsemi var med medaleinkunnina 82. Hins vegar voru
peir sem unnid hafa 5 - 10 ar jakvaedastir gagnavart pessum paetti med einkunnina

85 en peir sem hafa unnid stydst gafu leegstu einkunnina eda 75. Ekki var p6 um
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markteekan mun ad reda milli hopa sem unnid hafa mislengi hja fyrirteekinu
gagnvart ardsemi.

Geadi vara og pjonustu fékk medaleinkunnina 92 sem er jafnframt 6nnur af
tveimur heestu medaleinkunnum arangurspatta. beir sem gafu arangurspaettinum
haestu einkunn voru peir sem hafa starfad stydst hja fyrirtaekinu med einkunnina 88.
Peir sem unnid hafa { 11 - 15 ar hja fyrirteekinu voru jakveedastir gagnvart gaedi
vara og pjénustu med einkunnina 96. Ekki var p6 um marktaeekan mun ad raeda.

Arangurspatturinn dnagja starfsmanna fékk medaleinkunnina 87. Litill
munur var 4 viohorfi til pessa pattar milli peirra sem starfad hafa mislengi hja
fyrirteekinu en leegstu einkunn gafu peir sem unnid hoéfou stydst eda 85 og haestu
einkunn gafu peir sem unnid hafa annarsvegar i 5 - 10 ar og hins vegar peir sem
unnid hafai11 - 15 ar eda 88. Ekki var marktaekur munur & milli hdpanna.

Anaegja vidskiptavina fékk medaleinkunnina 91. Peir sem unnid hafa stydst
hja fyrirteekinu gafu leegstu einkunn eda 85 4 medan peir sem hafa unnid i 11 - 15
ara gafu peettinum 98 i einkunnu sem er jafnframt onnur af tveimur haestu
einkunnum einstaka hops gagnvart arangurspattum. Hins vegar var ekki um
markteekan mun ad raeda.

Heildarframmistada fyrirtaekisins fékk medaleinkunnina 92 en jakvaedastir
voru peir sem unnid hafa { 11 - 15 &r med einkunnina 98 en peir sem unnid hafa
styOst eda styttra en 5 ar hja fyrirtaeekinu gafu leegstu einkunn eda 85. Ekki var um
markteekan mun ad raeda.

Lj6ést er ad ekki var um marktaekan mun ad raeda a vidhorfi gagnvart
arangurspattum. I éllum tilfellum gafu peir sem unnid hafa stydst hja fyrirtakinu
eda styttra en 5 ar leegstu einkunn a arangursviddum. Heilt yfir voru peir sem unnio

hafai11 - 15 ar jakvaedastir gagnvart arangursviddum
[ toflu 11 ma sja fylgni menningareinkenna og &rangurspatta. Taflan gefur

visbendingar um ad fyrirteekid getur notad menningareinkenni til ad baeta

frammistodu fyrirteekisins. Sja nanar a bls. 67.
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Tafla 11. Fylgnistudlar milli yfir- og undirvidda og arangurspatta

Aukning Gadi Anzgja Anzgja Heildar

Menningareinkenni { sélu Ardsemi varaog starfs- vidskipta- frammi
pjonustu manna vina stada
batttaka og adild 34%* .29% 52%* .60%* .50** .58**
Frelsi til athafna .38** 34 48** 627 54 60**
Ahersla 4 teymisvinnu A41** 26* 49%* S53** 46** S55%*
Préun mannauds og heefni 13 .20 A45%* A49** 36™* A4**
Samkvaemni og stodugleiki .36** .24 oD .66** AT .63%*
Gildi 16 A1 46** S50%* 30%* A7
Samkomulag 37 .28* 46** 64%* ST 627
Samhaefing og sampaetting 37 24 A5 S55%* .39* 51**
Adlogunarhaefni .35%* 32%* .58** 59** .36** .56%*
Breytingar 33%* .29* A42% 37** 22 38**
Ahersla 4 parfir vidskiptavina 38** 38** S5 ST 33* S54%%
Laerdomur 16 15 A48** S55%* 34%* AB**
Hlutverk og stefna .28* a2 39** 56** .38** .56**
Skyr og markviss stefna .18 22 .28* N 24* 41
Markmio 34%* .29% A43%* S56** 39%* 58**
Framtidarsyn 22 36™* 31 52k 39** 50**

*p<.05. **p<.01.

[ toflu 11 ma sja ad almennt maelist nokkud sterk fylgni milli yfir- og undirvidda og

arangurspatta. Sterkust er fylgnin milli menningareinkenna og heildarframmistodu

en einnig milli dnagju starfsmanna og arangurspatta. P6 nokkud sterk fylgni er a4

milli menningarvidda og dnaegju vidskiptavina annarsvegar og gadi vara og pjénustu

hins vegar. Minni fylgni er 4 milli menningareinkenna og aukningu i sélu

annarsvegar og ardsemi hins vegar. I 1j6si peirrar fylgni sem meelist milli

menningarvidda og d&rangurspatta ma alykta sem svo ad med pvi ad vinna markvisst

ad pvi ad baeta vinnustadamenningu fyrirteekisins og auka pannig jakvaett viohorf

starfsfsolk gagnvart menningarviddum ma auka darangur fyrirtekisins. Mat

starfsf6lks 4 darangri fyrirteekisins er { takt vid einkunn starfsfélksins &

menningarviddunum.
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7 Umraeoda

[ umrzaedukafla eru dregnar alyktanir Ut fra nidurstddum og rannséknarspurningum
er svarad. Tilgangur rannséknarinnar var ad greina styrkleika og veikleika i
vinnustadamenningu pess fyrirtaekis sem rannséknin neer til og athuga hvort munur
veeri 4 vidhorfum til menningarinnar milli tveggja svida innan fyrirtekisins
annarsvegar og milli peirra sem hafa 6likan starfsaldur innan fyrirtaekisins hins
vegar.

Flest fyrirtaeki og stofnanir hafa pad ad meginmarkmidi ad auka velgengni
pess. Vinnustadamenning fyrirteekja er einn af lykilpattum { arangri skipulagsheilda.
[ 1j6si peirra rannsékna sem synt hafa fram 4 tengsl menningarvidda og arangurs
skipulagsheilda er eitt fyrsta skrefid { att ad uppbyggingu og frampréun ad greina
vinnustadamenningu fyrirtaekisins og skoda hvar styrkleikar og veikleikar
skipulagsheildarinnar liggja (Denison o.fl, 2006; Denison og Mishra, 1995).

Af peim fjérum menningarviddum sem likan Denison leggur mat a falla tveaer
peirra a starfheeft bil og tveer 4 adgerdabil. Engin menningarvidd fellur undir
styrkleikabil og pvi ma eetla ad fyrirtaekid sem um raedir hafi moéguleika a pvi ad

beeta alla peetti { vinnustadamenningu fyrirtaekisins samkvamt likani Denison.

Pegar litid er 4 nidurstoour allra patttakenda feer yfirviddin hlutverk og stefna haestu
einkunn allra menningarvidda eda 79. Ha einkunn menningareinkennisins
endurspeglar skyran tilgang og stefnu fyrirtaekisins og pvi benda nidurstédur til
pess ad tilgangur og stefna fyrriteekisins sé skyr { hugum starfsmanna pess.
Undirviddin skyr og markviss stefna feer haestu einkunn allra undirvidda eda
84 og pvi er ljost a0 starfsfolk fyrirtaekisins gerir sér grein fyrir pvi hvernig
fyrirtaekio getur gefio af sér og haft ahrif & pann markad sem fyrirteekido starfar a.
Skyr og markviss stefna er likleg til pess ad skapa samkeppnisyfirburdi. Undirviddin
markmio hlaut einkunnina 79 og var nezest hezest allra undirvidda. Pvi benda
nidurstodur til pess ad sameiginleg markmid séu til stadar i fyrirteekinu og
starfsfélki sé 1jost hvers er eetlast til af peim i starfi. Undirviddin framtidarsyn fékk
einkunnina 75 og pvi leegst undirvidda sem tilheyra hlutverki og stefnu. Viddin
leggur mat & hvort starfsfélk hafi sameiginlega syn 4 framtid fyrirtaekisins og hvort

pad sé tilbtid ad vinna ad henni med arangursrikum heetti og tengist oftar en ekki
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gildum Dpess. Nidurstodur benda pvi til pess ad betur megi gera vardandi
sameiginlega syn starfsfolks a framtidarsyn fyrirteekisins pratt fyrir ad yfirvidd
pessa menningareinkennis teljist sem styrkleiki { vinnustadamenningu
fyrirtaekisins. Einkunnin fellur p6 undir starfheeft bil og er pvi dsaettanleg.

Yfirviddin pdtttaka og adild meeldist med einkunnina 76 sem bendir til pess
ad nokkuo vel tekst til vid ad virkja starfsfolk og stjornendur til ad auka haefni sina,
getu og abyrgoahlutverk i storfum sinum. bratt fyrir ad viddin falli 4 starfheeft bil pa
er hin einungis tveim stigum fra viomidunareinkunn um adgerdabil og pvi parf ad
hafa vakandi auga med pessu menningareinkenni.

Undirviddin préun mannauds og haefni hlaut heestu einkunn undirvidda
pdtttéku og adildar med einkunnina 78. Pvi er ljost ad starfsfolk telur sig fa naegilega
krefjandi verkefni, abyrgd i starfi og metur moguleika sina til starfspréunar med
jakveedum heetti (Denison o.fl. 2006). Undirviddin frelsi til athafna fékk einkunnina
76 og almennt séd telur starfsfolk fyrirtaekisins ad pad geti tekid sjalfsteedar
akvardanir i starfi sinu en slikt eykur abyrgdatilfinningu og f6lk upplifir sig sem
hluti af fyrirteekinu vid slikar adstedur (Denison og Neale, 1996). Undirviddin
dhersla d teymisvinnu meldist med laeegstu einkunn yfirviddarinnar pdtttaka og adild
eda 74. Einkunnin er su laegsta sem telst til pess ad vera a startheefu bili og pvi parf
ad huga ad pessari vidd. Ljost er ad starfsfolk fyrirteekisins telur aherslu &
teymisvinnu vio drlausn verkefna vera til stadar an pess ad rik ahersla sé 16go a
slikt. Nidurstadan bendir til pess ad mogulegt er ad hvetja betur til samvinnu vio ad

na tilsettum markmidum fyrirtaekisins.

Yfirviddin adlégunarhaefni maeldist med 73 og telst pvi & adgerdabili og parfnast
urboéta. Hins vegar fellur menningareinkennio rétt undir viomio um starfheeft bil.
Adlogunarhaefni endurspeglar hversu einbeitt fyrirteekid er ad pjonusta
vioskiptavini sina (Nadler, 1998) og hversu markadshneigd pau eru (Kohli og
Jaworski, 1990). Slik fyrirtaekid atta sig a breytingum { umhverfi sinu og bregdast
vid peim. Slik fyrirtaeki eiga pvi audvelt med ad breyta fyrirkomulagi starfsadferda
og verkferla i starfi sem audveldar skipulagsheildinni a0 adlagast nyjum og
breyttum adsteedum (Denison o.fl., 2006). Nidurstoour benda til pess ad a heildinna
litio sé haegt ad gera betur vardandi pessa paetti og huga megi betur ad breytingum a

vinnulagi og starfsadferdum par sem endurskoda megi verkferla oftar. Nidurstédur
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benda einnig til pess ad fyrirtaekid sem um raedir tekur litla dheettu med pad fyrir
augum aod leera af mistokum.

Pratt fyrir ad yfirviddin meelist 4 adgerdabili pa fékk undirviddin dhersla d
parfir vidskiptavina einkunnina 76 sem flokkast undir starfheeft bil. Pvi ma segja ad
starfsfélk fyrirteekisins horfi nokkud jakveedum augum a skilning fyrirteekisins {
gard vioskiptavina og ad komid sé til mots vid parfir peirra. Hins vegar fékk
undirviddin lzerdémur einkunnina 73 og pvi benda nidurstoour til pess ad fyrirtaekio
eigid frekar erfitt med ad umbreyta arangri og mistokum { pekkingu og tzekifeeri. bvi
meetti huga betur ad pvi hvernig fyrirtekio getur lesid og tulkad i umhverfi sitt svo
draga megi leerdém af (Denison og Neale, 1996; Denison o.fl, 2006). Undirviddin
breytingar er pad menningareinkenni sem fékk leegstu einkunn allra undirvidda {
rannsOkninni eda 69. Nidurstoour benda pvi til pess ad fyrirtaekid sem rannséknin
neer til eigi erfitt med ad lesa { vidskiptaumhverfi sitt og ef pad er gert & annad bord
pa taki langan tima ad bregdast vio. A0 mati starfsfélks gengur illa ad koma fram
med frumlegar og nyjar leidir til ad takast & vio breyttar adstedur (Denison o.fl,,

2006).

Fyrirteeki rannsoknarinnar meeldist einnig med 73 { einkunn 4 yfirviddinni
samkvemni og stodugleiki. Viddin visar til pess hvort sterk menning riki hja
fyrirteekinu par sem hefdir og venjur hafa skapast innan pess. Menningareinkennio
skorar rétt undir viomioi um starfheeft bil og pvi ekki um vonlausa st6du ad reda
pratt fyrir ad skoda purfi viddina til hlitar og athuga hvada moguleikar eru fyrir
hendi vardandir drbeetur.

Pratt fyrir ad viddin meeldist 4 adgerdabili pa fékk undirviddin samkomulag
einkunnina 76 og meelist & starfsheefu bili. Pvi benda nidurstédur til pess ad
stafsmenn fyrirtaekisins eigi audvelt med ad vinna saman og komast ad
sameiginlegri nidurstodu vio urlausn vandamala.

Hins vegar fékk undirviddin gildi einkunnina 72 en ldg einkunn & pessari
vidd gefur visbendingar um ad gildi fyrirteekisins hafi ekki fest reetur og eru
mogulega ekki négu skyr i augum starfsfélks. Petta helst { hendur vid laga einkunn a
undirviddinni framtidarsyn midad vid ad viddin sé hluti af peirri yfirvidd sem fékk
haestu einkunn. Tengsl gilda og framtidarsyn koma pvi 1jos hér. Starfsfolk hefur pvi

ekki tileinkad sér gildi fyrirtekisins eins og best verdur a kosid og pvi parf
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fyrirteekid ad huga ad leidum og breyttum aherslum og innleida gildin enn frekar {
starfsemi fyrirteekisins.

Undirviddin samhafing og sampeetting fékk einnig laga einkunn eda 72 og
flokkast pvi undir adgerdabil og parfnast athuganar og irbéta. Menningareinkennio
visar til pess hversu vel mismunandi deildum tekst ad vinna saman ad
sameiginlegum markmidum og hvort sameiginleg vidhorf séu rikjandi milli deilda.
bvi parf ad huga ad samstarfi milli deilda innan fyrirtekisins og gera tilteknar

urbeetur 4 verkferlum og starfshattum.

Almennt séd benda nidurstéour til pess ad vinnustadamenning fyrirtekisins sem
rannsOknin neer til sé 6flug hvad vardar hlutverk og stefnu pess annarsvegar og
pdtttéku og adild pess hins vegar. Aftur & méti gefa nidurstédur visbendingar um ad
vinnustadamenning fyrirteekisins megi beaeta hvad vardar adlégunarhaefni
annarsvegar og samkvaemni og stéougleika hins vegar.

Nidurstédurnar eru ad nokkru leyti { samraemi vio nidurstédur rannsékna
sem gerdar hafa verid 4 vinnustadamenningu islenskra fyrirtaekja. I rannsékn sem
Gylfi D. Adalsteinsson, Pérhallur O. Gudlaugsson og Ester Rds Gustavsdottir (2010)
gerdu a vinnustadamenningu islenskra fyrirteekja kom 1{ ljés a0 islenskar
skipulagsheildir hafi mjog skyra syn og stefnu en erfidara reynist ad utfeera hana og
sampaetta pannig ad starfsfélk fylgi henni eftir. Nidurstodur 4 vinnustadamenningu
fyrirtaekisins sem rannséknin neer til eru { samrami vid nidurstodur Gylfa og félaga
2010. Eins og fram kemur i grein Gylfa og félaga (2010) purfa stjérnendur ad veita
innra umhverfi skipulagsheilda athygli og samskiptum vid vidskiptavini. Skyr og
markviss stefna verour ekki eins skilvirk og eetla meetti ef samhaefing og sampezetting
skortir. Pessar nidurstodur er haegt ad heimfaera a pad fyrirtaeki sem rannsékn pessi
neer til.

Gildi eru hornsteinn sterkrar menningar og i ljési peirrar lagu einkunnar sem
undirviddin gildi fékk ma leida likur ad pvi ad ekki sé um sterka menningu ad raeda
innan fyrirteekisins. Gildisviddin leggur mat & hvort starfsf6lk upplifi ad sameiginleg
gildi séu til stadar. bvi eru ekki sterk gildi til stadar sem méta starfsadferdir, viohorf
og hafa ahrif 4 hvernig fyrirtekid starfar. A0 setja fram gildi er eitt en ad innleida
gildin er allt annad. Velta ma vongum hvort fyrirteekido sem um raedir geti lagt meiri

dherslu 4 ad innleida gildi og samraema vinnubrogd i tengslum vio gildin.
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Ekki reyndist munur a4 vinnustadamenningu milli peirra tveggja svida sem voru til
athugunar { rannsékninni. Sennilega ma rekja pad til pess hversu lik svidin eru
midad vio 6nnur svid innan fyrirteekisins. Mogulega hefdi verid unnt ad bera saman
annad peirra svida sem var til athugunar { pessari rannsékn vid annad svid sem

einkennist af téluvert frabrugdinni vinnu. Slikt verdur hins vegar ad bida betri tima.

A0 sama skapi var ekki markteekur munur & vidhorfi til vinnustadamenningar milli
peirra sem hafa unnid mislengi hja fyrirtaekinu. bratt fyrir ad hépurinn sem hefur
unnid stydst hja fyrirteekinu hafi yfirleitt gefid menningareinkennunum leegri

einkunn en adrir hopar var munurinn ekki markteekur.

Af peim arangurs- og frammistodupattum sem metnir voru { rannsékninni var
starfsfolk  fyrirteekisins sem rannsoknin neer til jakveedast gagnvart
heildarframmistédu og gaedi vara og pjénustu med einkunnina 92. Aneegja
vioskiptavina fékk 91 og loks aneegja starfsmanna med 87 i einkunn. Allir pessir
arangurspeettir flokkast pvi undir styrkleikabil og verdur ad teljast jakveett fyrir
fyrirteekid { heild sinni. Ardsemi meeldist med 82 i einkunn og voxtur i s6lu fékk 79 {
einkunn og jafnframt laegst allra arangursvidda. I ljési nidurstédu a vidhorfi
starfsfolks til arangurspatta er ljost ad starfsfolk er almennt jakveett i gard

frammistédu fyrirtaekisins.

Fylgni menningareinkenna og arangurspatta benda til pess ad vinnustadamenning
fyrirtaekisins sem rannsoknin neer til hafi dhrif 4 drangur pess, sérstaklega hvad
vardar viohorf starfsfolks til starfsanaegju, d4naegju vidskiptavina og
heildarframmistodu. Med pessu er haegt ad lita til peirra arangurspatta sem
fyrirtaekio vill baeta sig { og skoda i samhengid vid pa menningarpaetti sem hafa
mestu fylgni vid pann arangurspatt. [ kjolfarid er heegt ad leggja aherslu 4 pa
menningarvidd og pannig auka arangur fyrirteekisins.

Med 60rum ordum ma alykta sem svo ad med pvi ad vinna markvisst ad pvi
ad baeta vinnustadamenningu fyrirtekisins og auka pannig jakveett vidhorf

starfsfsolk gagnvart menningarviddum ma auka d4rangur fyrirtekisins. Mat
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starfsf6lks 4 arangri fyrirteekisins er { takt vid einkunn starfsfélksins a
menningarviddunum.

Til ad mynda ma sja { toflu 11 ad sterk jakvaed fylgni er a milli
undirviddarinnar samkomulag og anzegju starfsmanna. Pvi benda nidurstoédur til
pess ad ef stjornendur fyrirtaeksisins vilja auka anaegju starfsmanna parf ad vinna
markvisst { pvi ad auka samkomulag sem hluta af vinnustadamenningu
fyrirteeksisns. Samkomulag snyr ad pvi hvort starfsfolk fyrirtekisins eigi audvelt
med ad vinna saman og komast ad sameiginlegri nidurstou vardandi verkefni sem
parf ad leysa. bvi skiptir mali ad skapa lidsheild og einingu medal starfsmanna svo
auka megi starfsanaegju starfsfolks fyritaekisins.

A0 sama skapi er sterk jakveed fylgni milli undirviddarinnar frelsi til athafna
og anaegju starfsmanna. Frelsi til athafna snyr ad pvi ad hversu mikid starfsmadur
telur sig geta haft jakvaed ahrif 4 starf sitt og einstok verkefni. Ef veegi dreifstyringar
er mikid hefur starfsmadur moguleika & ad taka sjalfsteedar akvardanir og
samkveemt nidurstodum rannséknarinnar parf ad leggja aherslu a sikt ef auka a
anaegju vioskiptavina fyrirtekisins.

Fylgni yfirviddarinnar samkveemni og stodugleiki og heildarframmistodu
fyrirtaekisins er sterk. Nidurstoour gefa visbendingar um ad leggja parf dherslu 4 ad
skapa sterka menningu med hefdum og venjum par sem unnid er eftir akvednum
grunngildum fyrirteekisins og ad markvisst sé unnid ad pvi ad skapa gott samstarf
milli 6likra deilda ef auka a heildarframmistédu fyrirtaekisins.

Heaegt er ad skoda fylgni menningarvidda vid arangurspeetti i toflu 11 en eins
og fram hefur komio er fylgni milli flestra menningarvidda og arangurspatta nokkud
sterk. Med pvi a0 finna sterkustu fylgnina milli menningarvidda og drangurspatta
ma sja hvernig haegt er ad studla ad auknum arangri { starfsemi fyrirteekisins med
pvi ad vinna markvisst med dkvednar mennignarviddir i vinnustadamenningu
fyrirteeksins. Hvernig unnid er med hina ymsu menningarpeetti er utfersluatrioi

stjérnenda fyrirtaeksisins hverju sinni.

Huga parf ad nokkrum pattum bpegar kemur ad pvi ad meta adferdafreedi
rannsOknarinnar. Melingar 4 vidhorfum, skodunum og tilfinningum med
megindlegum adferdoum ma avallt gagnryna i ljési pess hver erfitt getur verid ad

talka slikt. Spurningalisti Denison inniheldur ad auki lokadar spurningar og

66



patttakendur hafa pvi ekki kost &4 pvi ad koma 4 framfeeri 60rum skodunum eda
vangaveltum en peim sem eru til stadar i spurningalistanum.

A0 sama skapi er verid a0 meta viohorf patttakenda rannséknarinnar
gagnvart arangurspattum en ekki nadkvamar télur er varda raunverulegan arangur
fyrirteekisins. Pvi ber ad tulka slikar nidurstodur med fyrirvara. Mismikil pekking &
arangursbreytum getur pvi haft ahrif 4 nidurstédu rannséknarinnar pratt fyrir ad
bodid sé upp a valkostinn ,veit ekki“ pegar patttakendur svara rannsékninni.

Svarhlutfall ranns6knarinnar var 51% og leggur adferd Denison aherslur a
medaltol og einkunnir en geeta parf varadar { alhaefingu ut fra slikum nidurstédum.
Fara parf varlega { ad halda pvi fram ad nidurstédur endurpsegli viohorf allra
starfsmanna peirra tveggja svida sem rannsoknin tok til. Hins vegar eettu
nidurstodur ad gefa visbendingar um hver rddandi menningareinkenni {
vinnustadamenningu fyrirtaekisins eru.

Vio mat 4 tengslum menningarvidda og arangurspatta er einungis studst vio
fylgni en slikt gefur engar upplysingar um orsakasamband. bvi er ekki haegt ad segja
til med vissu hvort menningarviddir hafi ahrif & arangurspeetti eda 6fugt. Til ad
mynda er ekki haegt ad fullyréa ad undirviddin samkomulag hafi ahrif 4 anaegju

starfsfélks eda ad med aukinni starfsanaegju skapist meira samkomulag.
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8 Lokaoro

Helstu markmid pessarar rannsoknar var ad greina vinnustadamenningu pess
fyrirteekis sem rannséknin tok til. Styrkleikar og veikleikar fyrirtaekisins samkvemt
likani Denison hafa verid settir fram auk pess sem samanburdur var gerdur milli
tveggja svida annarsvegar og milli starfsf6lks med 6likan starfsaldur hins vegar.

Heilt yfir benda nidurstédur til pess ad fyrirteekid sem um raedir hafi skyra og
markvissa stefnu og starfsfélk taki virkan patt { starfsemi fyrirtaekisins. Med 60rum
ordum pa finnur starfsfélk fyrir peim sameiginlegu markmidum sem rikja innan
fyrirteekisins, upplifa frelsi til ad taka sjalfstaedar akvardanir og upplifa méguleika til
ad préa heefni sina { starfi.

Hins vegar benda nidurstéour til pess ad vinnustadamenning fyrirtekisins
skorti samst6du milli deilda og starfsfélk telur fyrirtaekio eiga erfitt med ao takast a
vid breytingar { vidskiptaumhverfi og bregdast vido peim. Baeta parf innleidingu gilda
og gera pau markvissari { augum starfsfélks.

Eins og fram hefur komid veeri ahugavert ad bera saman tvo 6lik svid innan
fyrirteekisins { stad peirra svida sem borin voru saman { pessari rannsokn. Einnig
veeri dhugavert ad bera saman fyrirteekid sem rannséknin nezer til og Onnur
sambeerileg fyrirtaeki 4 sama markadi.

Er pad von hoéfundar ad rannsékn pessi gefi stjbrnendum fyrirtaeksisins
haldbaerar og hagnyttar upplysingar um hvada menningarpaetti purfi ad styrkja svo

fyrirteekid nai peim arangir sem pad telur vidunandi.
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Vidauki

Fyrirteekjamenning

Til a0 meela fyrirteekjamenningu er studst vid likan Denison. Spurningalisti Denison
byggir & fjérum menningarviddum sem eru:

- batttaka og adild (Involvement)

- Samkvaemni og stodugleiki (concistency)

- Adlogunarhaefni (adaptability)

- Hlutverk og stefna (Mission)

Hver pessara patta hefur ad auki prjar undirviddir. Hver undirvidd hefur fimm
fullyrdingar og pvi eru petta 60 spurningar. Nokkrar spurningar um arangur og
bakgrunn koma { kjolfario.

Studst er vio 5-stiga Likert kvarda (Mjog 6sammala - mjog sammala). Vinsamlegast
merktu vid einn svarmoéguleika fyrir hverja spurningu.

Yfirvidd:
patttaka og adild (Involvement)

Undirvidd:
Frelsi til athafna (Empowerment)

1) Most employees are highly involved in their work.
Flestir starfsmenn eru virkir patttakendur og hafa ahrif a starf sitt.

Mjo . , . , Mijor
. M09 | ssammala | Hvorki né | Sammala 199
6sammala sammala

2) Decisions are usually made at the level where the best information is available.
Akvardanir eru ad jafnadi teknar a pvi stjornstigi par sem bestu upplysingarnar eru til stadar.

Mj6 . . Lo . Mjo
. | g' 6sammala | Hvorki né | Sammala | g
6sammala sammala

3) Information is widely shared so that everyone can get the information he or she needs
when it’s needed.

Upplysingum er midlad pannig ad allir hafa adgang ad peim upplysingum sem peir parfnast a
hverjum tima.

Mjo . . L . Mjo
. ! g' 6sammala | Hvorki né | Sammala ! g
6sammala sammala
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4) Everyone believes that he or she can have a positive impact.
Allir hafa tra a pvi ad peir hafi eitthvad jakveett fram ad feera.

Mj6 . . L . Mjo
. | g' 6sammala | Hvorki né | Sammala | g
6sammala sammala

5) Business planning is ongoing and involves everyone in the process to some degree.
Stédugt er unnid ad proun starfseminnar og pad gert bannig ad flestir taka einhvern patt i peirri
vinnu.

. Mjég’ 6sammala | Hvorki né [ Sammala Mjbq
6sammala sammala
Yfirvidd:
patttaka og adild (Involvement)
Undirvidd:
Ahersla a teymisvinnu (Team Orientation)
6) Coorparation across different parts of the organization is actively encouraged.
Markvisst er hvatt til samvinnu milli 6likra starfseininga fyrirtaekisins.
. MJOg, 6sammala | Hvorki né | Sammala Mjbq
6sammala sammala
7) People work like they are part of a team.
Vinnubrégod folks bera pessa merki ad pad sé hluti af teymi.
. Mjég’ 6sammala | Hvorki né | Sammala Mjbq
6sammala sammala
8) Teamwork is used to get work done, rather than hierarchy.
Frekar er studst vid teymisvinnu en valdbod pbegar koma a hlutum i verk.
. Mjég’ 6sammala | Hvorki né [ Sammala Mjbq
6sammala sammala
9) Teams are our primary building blocks.
begar unnid er ad verkefnum er yfirleytt studst vid teymisvinnu.
. Mjég’ 6sammala | Hvorki né [ Sammala Mjbq
6sammala sammala

10) Work is organized so that each person can see the relationship between his or her
job and the goals of the organization.

Vinnan er skipul6gd med peim heaetti ad hver og einn geti attad sig a tengslunum milli starfsins
og markmida fyrirteekisins.

Mj6 . . L . Mjo
. | g' 6sammala | Hvorki né | Sammala | g
6sammala sammala
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Yfirvidd:
patttaka og adild (Involvement)

Undirvidd:
Préun mannauds og heefni (Capability development)

11) Authority is delegated so that people can act on their own.
Valdi er dreift pannig ad folk geti unnid sjalfstaett.

. Mjég’ 6sammala | Hvorki né | Sammala Mjbq
6sammala sammala
12) The "bench stength" (capability of people) is constantly improving.
Unnid er markvisst ad pvi viomidunarheefni (starfshaefni folks) taki stédugum framférum.
. Mjég’ 6sammala | Hvorki né | Sammala Mjbq
6sammala sammala
13) There is continuous investment in the skills of employees.
Stédugt er fjarfest i aukinni bekkingu og feerni starfsfolks.
. Mjég’ 6sammala | Hvorki né [ Sammala Mjbq
6sammala sammala
14) The capabilities of people are viewed as an important source of competitive
advantage.
Litid er a heefni folks sem mikilveegan patt i ad tryggja samkeppnisforskot.
. Mjég’ 6sammala | Hvorki né | Sammala Mjbq
6sammala sammala

15) Problems often arise because we do not have the skills neccessary to do the job.
Oft koma upp vandamal vegna pess ad vid héfum ekki pa feerni sem naudsynleg er til ad takast
a vid verkefnin.

Mj6 . . Lo . Mjo
. | g' 6sammala | Hvorki né | Sammala | g
6sammala sammala

Yfirvidd:
Samkvaemni og stédugleiki (consistency)

Undirvidd:
Gildi (Core values)
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16) The leaders and managers "practice what they preach".
Stjiérnendur og leidtogar eru sjalfum sér samkveemir i ordum og athéfnum.

. Mjég’ 6sammala | Hvorki né | Sammala Mjbq
6sammala sammala
17) There is a characteristic managment style and a distinct set of management
practices.
Sérstakur stiornunarstill er vié lydi og mismunandi stjornunaradferéum er beitt.
. Mjog’ 6sammala | Hvorki né [ Sammala Mjbq
6sammala sammala

18) There is a clear and consistent set of values that governs the way we do business.
Starfsadferdir okkar radast af skyrum og samreemdum megingildum.

. Mjog’ 6sammala | Hvorki né | Sammala MJOg,
6sammala sammala
19) Ignoring core values will get you in trouble.
bad ad hunsa megingildi fyrirteekisins kemur manni i vandreedi.
. MJOg, 6sammala | Hvorki né | Sammala MJOg,
6sammala sammala

20) There is an ethical code that guides our behavior and tells us right from wrong.
Til stadar eru sidareglur sem styra hegdun okkar og hjalpa okkur ad greina a milli pess sem er
rétt og rangt.

. Mjég’ 6sammala | Hvorki né | Sammala Mjbq
6sammala sammala
Yfirvidd:
Samkvaemni og stédugleiki (consistency)
Undirvidd:
Samkomulag (Agreement)
21) When disagreements occur, we work hard to achieve "win-win" solutions.
Ef upp kemur 6samkomulag, leggjum vid hart ad okkur ad finna géda lausn fyrir alla adila.
. MJOg, 6sammala | Hvorki né | Sammala Mjbq
6sammala sammala
22) There is a "strong" culture.
| fyrirtaekinu er sterk menning og rikar hefdir.
. MJOg, 6sammala | Hvorki né | Sammala Mjbq
6sammala sammala
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23) It is easy to reach consensus, even on difficult issues.
bad er audvelt ad komast ad samkomulagi, jafnvel i erfidum malum.

. Mjég’ 6sammala | Hvorki né | Sammala Mjbq
6sammala sammala
24) We often have trouble reaching agreement on key issues.
Vid eigum oft i vandraeedum med ad na samkomulagi um mikilveeg mal.
. Mjég’ 6sammala | Hvorki né | Sammala Mjbq
6sammala sammala
25) There is a clear agreemnt about the right way and the wrong way to do things.
bad rikir sameiginleg syn a hvad séu réttar og hvad rangar starfsadferdir.
. Mjég’ 6sammala | Hvorki né | Sammala Mjbq
6sammala sammala
Yfirvidd:
Samkvaemni og stédugleiki (Consistency)
Undirvidd:
Samheefing og sampaetting (Coordination and integration)
26) Our approach to doing business is very consistent and predictable.
Starfsadferdir okkar eru samraemdar og fyrirsjaanlegar
. Mjég’ 6sammala | Hvorki né | Sammala Mjbq
6sammala sammala
27) People from different parts of the organization share og common perspective.
Folk ar mismunandi starfseiningum fyrirteekisins hafa svipada syn a hlutina.
. Mjég’ 6sammala | Hvorki né | Sammala Mjbq
6sammala sammala
28) It is easy to coordinate projects across different parts of the organization.
bad er audvelt ad samheefa verkefni milli mismunandi eininga fyrirtaekisins.
. Mjég’ 6sammala | Hvorki né | Sammala Mjbq
6sammala sammala

29) Working with someone from another part of this organization is like working with
someone from a different organization.

Ad starfa med adila ur annarri starfseiningu fyrirteekisins er eins og ad starfa med einhverjum ur
O0ru fyrirtaeki.
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. Mjég’ 6sammala | Hvorki né | Sammala Mjbq
6sammala sammala
30) There is good alignment of goals across levels.
bad er gott samraemi & milli markmida o6likra stjornstiga svida innan fyrirtaekisins.
. Mjég’ 6sammala | Hvorki né | Sammala Mjbq
6sammala sammala
Yfirvidd:
Adlégunarheaefni (adaptability)
Undirvidd:
Breytingar (Creating Change)
31) The way things are done is very flexible and easy to change.
Starfsadferdir eru mjég sveigjanlegar og audvelt ad breyta peim.
. Mjég’ 6sammala | Hvorki né | Sammala Mjbq
6sammala sammala

32) We respond well to competitors and other changes in the business environment.
Vid bregdumst flj6tt og vel vid adgerdum samkeppnisadila og 68rum breytingum i
vidskiptaumhverfinu.

. Mjég’ 6sammala | Hvorki né | Sammala Mjbq
6sammala sammala
33) New and impoved ways to do work are continually adopted.
Stédugt er verid ad taka upp nyjar og beettar starfsadferdir.
. Mjég’ 6sammala | Hvorki né | Sammala Mjbq
6sammala sammala
34) Attempts to create change usually meet with resitance.
Tilraunir til ad koma a breytingum meeta ad jafnadi moétstédu.
. Mjég’ 6sammala | Hvorki né | Sammala Mjbq
6sammala sammala

35) Different parts of the organization often cooperate to create change.
Olikar starfseiningar fyrirteekisins vinna oft saman ad pvi ad koma a breytingum og breyttum
starfshattum.

Mjo . . L . Mjo
. ! g' 6sammala | Hvorki né | Sammala ! g
6sammala sammala
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Yfirvidd:
Adlégunarheaefni (Adaptability)

Undirvidd:
Ahersla a parfir vidskiptavina (Customer focus)

36) Customer comments and recommendations often lead to changes.

Tillbgur og abendingar fra vidskiptavinum leida oft til breytinga.

. Mjég’ 6sammala | Hvorki né | Sammala Mjbq
6sammala sammala
37) Customer input directly influence our decisions.
Tillbgur vidskiptavina hafa bein ahrif a akvardanir okkar
. Mjég’ 6sammala | Hvorki né | Sammala Mjbq
6sammala sammala
38) All members have a deep understanding of customer wants and needs.
Allir hafa gédan skilning a 6skum og pérfum vidskiptavinanna.
. Mjég’ 6sammala | Hvorki né | Sammala Mjbq
6sammala sammala
39) The interests of the customer often get ignored in our decisons.
Hagsmunir vidskiptavina eru oft hunsadir begar akvardanir eru teknar.
. Mjég’ 6sammala | Hvorki né | Sammala Mjbq
6sammala sammala
40) We encourage direct contact with customer by our people.
Starfsfélk er hvatt til ad hafa bein samskipti vid vidskiptavini.
. Mjég’ 6sammala | Hvorki né [ Sammala Mjbq
6sammala sammala
Yfirvidd:
Adlogunarheefni (Adaptability)
Undirvidd:
Laerdémur (Organizational learning)
41) We view failure as an opportunity for learning and improvement.
Vid litum & mistbk sem teekifeeri til ad leera af og gera trbeetur.
. Mjég’ 6sammala | Hvorki né | Sammala Mjbq
6sammala sammala
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42) Innovation and risk-taking are encouraged and rewarded.
Hvatt er til og umbunad fyrir nysképun og araedni.

. Mjég’ 6sammala | Hvorki né [ Sammala Mjbq
6sammala sammala
43) Lots of things "fall between the cracks."
Margt fellur & milli "skips og bryggju" hja okkur.
. Mjég’ 6sammala | Hvorki né [ Sammala Mjbq
6sammala sammala
44) Learning is an important objective in our day-to-day work.
Leerdomur er mikilveeg viomid og markmid i daglegu starfi okkar.
. Mjég’ 6sammala | Hvorki né | Sammala Mjbq
6sammala sammala
45) We make certain that the "right hand knows what the left hand is doing."
Vid gaetum pess ad "haegri héndin viti hvad su vinstri er ad gera.”
. Mjég’ 6sammala | Hvorki né | Sammala Mjbq
6sammala sammala
Yfirvidd:
Hlutverk og stefna (Mission)
Undirvidd:
Skyr og markviss stefna (Strategic direction & intent)
46) There is a long-term purpose and directions.
Fyrirtaekid hefur tilgang og stefnu til framtidar.
. Mjég’ 6sammala | Hvorki né [ Sammala Mjbq
6sammala sammala
47) Our strategy leads other organizations to change the way they compete in the
industry.
Okkar stefna hefur ahrif a og breytir starfsadferdum annarra fyrirteekja @ markadnum.
. Mjég’ 6sammala | Hvorki né | Sammala Mjbq
6sammala sammala
48) There is a clear mission that gives meaning and direction to our work.
Fyrirtaekid hefur skyrt hlutverk sem motar starf okkar og gefur pvi merkingu.
. Mjég’ 6sammala | Hvorki né | Sammala Mjbq
6sammala sammala
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49) There is a clear strategy for the future.
Fyrirteekid hefur skyra stefnu til framtidar.

. Mjég’ 6sammala | Hvorki né | Sammala Mjbq
6sammala sammala
50) Our strategic direction in unclear to me.
Stefna okkar er 6skyr i minum huga.
. Mjég’ 6sammala | Hvorki né | Sammala Mjbq
6sammala sammala
Yfirvidd:
Hlutverk og stefna (Mission)
Undirvidd:
Markmid (Goals & objectives)
51) There is widespread agreement about goals.
Vidtaekt samkomulag rikir um markmio fyrirtaekisins.
. MJOg, 6sammala | Hvorki né | Sammala Mjbq
6sammala sammala
52) Leaders set goals that are ambitious, but realistic.
Leidtogar/stiornendur setja metnadarfull en raunhaef markmio.
. Mjég’ 6sammala | Hvorki né | Sammala Mjbq
6sammala sammala

53) The leadership has "gone on record" about the objectives we are trying to meet.
Leidtogar/stiornendur hafa gefid ut yfirlysingar um pau markmid sem vié erum ad reyna ad na.

. Mjég’ 6sammala | Hvorki né | Sammala Mjbq
6sammala sammala
54) We continuously track our progress against our stated goals.
Vid fylgjumst stédugt med pvi hvernig okkur gengur ad na settum markmidum.
. Mjég’ 6sammala | Hvorki né | Sammala Mjbq
6sammala sammala
55) People understand what the organization will be like in the future.
Folk hefur skilning a hvernig fyrirteekid mun verda i framtidinni.
. Mjég’ 6sammala | Hvorki né | Sammala Mjbq
6sammala sammala
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Yfirvidd:
Hlutverk og stefna (Mission)

Undirvidd:
Framtidarsyn (Vision)

56) We have a shared vision of what the organization will be like in the future.
Vid héfum sameiginlega syn a pad hvernig fyrirtaekid mun verda i framtidinni.

. MJOg, 6sammala | Hvorki né | Sammala MJOg,
6sammala sammala
57) Leaders have a long-term viewpoint.
Leidtogar hafa syn a hlutina til lengri tima.
. MJOg, 6sammala | Hvorki né | Sammala MJOg,
6sammala sammala
58) Short-term thinking often compromises our long-term vision.
Skammtimahugsun ognar oft a timum framtidarsyn fyrirtaekisins.
. MJOg, 6sammala | Hvorki né [ Sammala MJOg,
6sammala sammala
59) Our vision creates excitement and motivation for our employees.
Framtidarsyn okkar virkar sem 6rvun og hvatning a starfsfolk okkar.
. Mjog’ 6sammala | Hvorki né | Sammala MJOg,
6sammala sammala

60) We are able to meet short-term demands without compromising our long-term
vision.
Vié erum feer um ad sinna daglegum verkefnum an pess ad missa sjonar a framtidarsyninni

Mjo . . L . Mjo
. ! g' 6sammala | Hvorki né | Sammala ! g
6sammala sammala

Spurningar er varda mat pitt a arangri fyrirtaekisins
(Effectiveness questions)

Ef pu berd saman frammistodu pins fyrirtaekis og annarra i sama geira hvernig myndir pu meta
frammistodu pins fyrirtaekis a eftirfarandi svidum?
Vinsamlegast merktu vid einn svarmoguleika fyrir hvert atridi.

61)
Sales growth.
Aukning i s6lu

1SI6k | 2Frekar | 3Hvorki | 4Frekar | 5G6o6 | 6Veit |
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frammistada slok né god frammistadal ekki
frammistada frammistada
62)
Profitability/ROI.
Ardsemi.
186k | 2 ergl'(‘ar 3 Hvorki | 4 ngé‘ar 5G66 | 6 Veit
frammistada frammistada né frammistada frammistadal ekki
63)
Quality of product and service.
Geedi vara og pjonustu.
186k | 2 ergl'(‘ar 3 Hvorki | 4 ngé‘ar 5G66 | 6 Veit
frammistada frammistada né frammistada frammistadal ekki
64)
Employee satisfaction.
Aneegja starfsmanna.
186k | 2 ergl'(‘ar 3 Hvorki | 4 ngé‘ar 5G66 | 6 Veit
frammistada frammistada né frammistada frammistadal ekki
65)
Customer satisfaction.
Aneegja vidskKiptavina.
186k | 2 ergl'(‘ar 3 Hvorki | 4 ngé‘ar 5G66 | 6 Veit
frammistada frammistada né frammistada frammistadal ekki
66)
Overall organizational performance.
Heildar frammistada fyrirteekis.
186k | 2 Flr.‘?l'(‘ar 3 Hvorki | 4 Frggar 5G66 | 6 Veit
frammistada slo né g frammistadal ekki

frammistada

frammistada

Bakgrunnsbreytur

Vinsamlegast merktu vid einn svarmoguleika fyrir hvert atridi.

67) Kyn

Karl
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Kona

68) Aldur

Yngri en 25

26 - 35 ara

36 - 45 ara

46 - 55 ara

55 ara eda eldri

69) Starfsaldur

Styttrien 5 ar

5-10ar

11-15ar

16 - 20 ar

Lengrien 20 ar

70) Menntun

Grunnskoélaprof

Framhaldsskolaprof eda sambaerileg menntun

Haskolaprof

71) Stada innan fyrirtaekis

Fulltrai

Radgjafi

Sérfraedingur

Stjérnandi

Verkefnastjori

Vidskiptastjori

Annad

72) Svid innan fyrirteekis

Solu- og pjéonustusvid

Fjarmala- og stjornunarsvid
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