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Útdráttur 

Tilgangurinn með þessari ritgerð er að kanna hvort að fyrirtæki á Íslandi uppfylli níu 

þætti sem einkenna Next Generation Organizations. Einnig er skoðað sérstaklega í 

þessari ritgerð hvar ákvörðunartaka liggur innan þessara fyrirtækja og hverskonar 

mannauður þar býr. Auk þess ætlum við að skoða hvort mannauður þessara fyrirtækja 

búi yfir einhverskonar leiðtogahæfni. Rannsóknaraðferð var eigindleg og djúpviðtöl 

voru tekin við fjóra fulltrúa fyrirtækjanna. Niðurstöður sýna að þessi fyrirtæki uppfylla 

einkenni Next Generation Organizations. Þeir eiginleikar sem þátttakendur telja að 

skipti mestu máli í fari mannauðs eru sérfræðiþekking, starfsreynsla, frumkvæði og 

sjálfsöryggi. Mannauður fyrirtækjanna uppfyllir flesta þá grunneiginleika sem máli 

skipta í fari leiðtoga svo hann geti sinnt leiðtogahlutverkinu en hinsvegar þurfa 

fyrirtækin að skoða leiðtogafræðina út frá fleiri þáttum. Einnig kom í ljós að hátt 

þekkingarstig og mikil sérfræðikunnátta mannauðs í þessum fyrirtækjum og að 

ákvörðunartaka liggi hjá þeim sérfræðingum sem eru að fást við viðkomandi verkefni. 

Lykilhugtök: Next Generation Organizations, leiðtogafærni, leiðtogafræði, leiðtogi, 

mannauður og ákvörðunartaka  
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1 Inngangur 

Samkeppni í umhverfi fyrirtækja hefur vaxið hröðum skrefum undanfarin ár og 

harðnandi samkeppni kallar á þörf fyrir nýjar hugmyndir til að takast á við framtíðina. 

Stöðug þróun er í gangi og það sjónarhorn sem fyrirtæki hafa á aðstæður í dag getur 

auðveldlega verið úrelt á morgun. Next Generation Organizations er hugmyndafræði 

sem er ekki mikið þekkt á Íslandi og lítið hefur verið fjallað um í fræðunum. Í grein sem 

birt var árið 2011 eftir Cornelius, Marla and Tim Wolfred eru settir fram níu þættir sem 

einkenna Next Generation Organizations sem svar við breyttu umhverfi fyrirtækja sem 

kallar á þörf fyrir nýjar hugmyndir og árangursmiðaðri fyrirtæki til að ná markmiðum 

þess (Cornelius & Wolfred, 2011). Einnig kemur fram í greininni að fyrirtæki þurfa ekki 

að uppfylla alla þættina til þess að geta talist vera Next Generation Organizations en þó 

þurfa þau að uppfylla flest þeirra. 

Í þessu verkefni skoða rannsakendur fjögur fyrirtæki á Íslandi, þróunarhluta 

lyfjafyrirtækis, ekki verksmiðjuhlutann og þrjú hugbúnaðarfyrirtæki og athuga hvort 

þau falli undir skilgreiningar sem hugmyndafræði Next Generation Organizations 

leggur upp með. Tilgangurinn með þessari skýrslu er að kanna þá eiginleika sem 

mannauður fyrirtækja býr yfir og mikilvægi hans fyrir fyrirtækið. Í skýrslunni verður 

leitast við að skoða þá þætti sem einkenna árangursríka leiðtoga, hvaða þættir þurfa 

að vera til staðar og hvaða eiginleika þeir þurfi að hafa. Einnig skoðum við 

ákvörðunartöku í þessum fyrirtækjum. Það er fróðlegt að kanna í hvaða tilvikum 

mannauðurinn fær umboð yfirmanna sinna til að taka ákvarðanir. Í rannsókninni var 

leitast við að svara eftirfarandi spurningum: Hvaða eiginleika hefur mannauður 

fyrirtækja sem uppfylla einkenni Next Generation Organizations? Hver tekur 

ákvarðanir? Uppfyllir mannauðurinn grunneiginleika leiðtogans? 

Til að svara ofangreindum spurningum þá byggja höfundar skýrsluna á mestu leyti á 

fræðilegri umfjöllun þar sem farið er yfir helstu einkenni Next Generation 

Organizations auk þess sem einnig verður farið yfir nokkur hugtök tengd mannauð, 

ákvörðunartöku, leiðtogahæfni og leiðtoga. Síðari hlutinn er niðurstöður viðtala sem 

voru tekin við fyrirtækin fjögur sett fram ásamt greiningu, umræðum og ályktunum. 
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2 Fræðileg umfjöllun 

2.1 Níu einkenni Next Generation Organization 

Skilgreining á Next Generation Organizations skiptist í eftirfarandi níu þætti (Cornelius 

& Wolfred, 2011): 

1. Fyrirtæki þurfa að vera árangursdrifin (e. Impact Driven). Drifkraftur þarf að vera til 

staðar til að ná árangri og þarf hann að gegnsýra menningu fyrirtækisins. Þau eru 

mjög árangursmiðuð og eru skapandi við leit lausna að vandamálum. Hafa lítið 

úthald fyrir fastmótuðum vinnuaðferðum og líta á mistök sem leið til ná betri 

árangri. 

2. Þekking á viðskiptum og fjármálatengdum þáttum (e. Finace Business Savvy). Sú 

þekking á ekki aðeins að vera í höndum framkvæmdastjóra og/eða fjármálastjóra, 

heldur að allt starfsfólk ásamt yfirmönnum og stjórn sé hæft og tilbúið til að ræða 

og framkvæma áætlanagerð um fjárhagslega afkomu fyrirtækisins. 

Framkvæmdastjóri ásamt fjármálastjóra hefur það hlutverk að fræða aðra um 

fjárhagslega velferð fyrirtækisins. Fjárhagslegt gagnsæi er grunnþáttur í slíku 

fyrirtæki.  

3. Stöðug þróun starfsfólks (e. Continuous Learning). Markmiðið er regluleg þróun 

starfsfólks þannig að fyrirtækið þróist með starfsfólki.  

4. Dreifð stjórnun (e. Shared leadership), sem fylgir sameiginlegri ákvörðunartöku og 

ábyrgð á starfi ásamt því að starfsfólk upplifi að það skiptir máli og hafa áhrif innan 

fyrirtækis. Með auknum fjölbreytileika og hæfileikum hjá starfsfólki hentar ekki 

lengur hefðbundin valdastjórn. Leiðtogi slíks fyrirtækis leggur áherslu á jafnrétti, 

bæði faglegt og persónulegt.  

5. Samfélagsleg ábyrgð (e. Wired for Policy Advocacy). Fyrirtæki leggja áherslu á að 

vera talsmenn einhvers málstaðar.  

6. Fjölmenningarleg sjónarmið (e. Multicultural and culturally competent). Fyrirtæki 

flétta fjölmenningarlegum sjónarmiðum og vinnubrögðum inn í alla starfsemi 

fyrirtækisins. Starfsfólk og stjórn gera sér far um að skilja menningarlegan mun milli 
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einstaklinga og það sem þeir eiga sameiginlegt, ásamt því að bera kennsl á, skilja og 

vera þakklát fyrir þann mun.  

7. Next Generation Organizations leiðtogar leggja mikla áherslu á jafnvægi milli vinnu 

og einkalífs (e. Ambiguity of work-life boundaries). Þeir hafa skilning á þörfum 

einstaklings fyrir sveigjanleika af hálfu fyrirtækis í þeirra garð. Þeir byggja á 

hugmyndafræði ROWE (result only work environment) sem gengur út á að meta 

árangur af starfi einstaklings en ekki þann tíma sem hann eyðir í vinnunni.  

8. Viðhorf til viðskiptavina (e. Constituents as thought partners). Áhrif viðskiptavinar á 

starfsemi fyrirtækis er metið jafnt eða jafnvel meira en þau áhrif sem starfsfólk 

hefur. Hugmyndafræðin gengur út á að viðskiptavinurinn sé í bestu aðstöðunni til að 

taka þátt í leit að lausnum á þeim vandamálum sem snerta hans vöru. Sjónarmið 

viðskiptavinar er tekið inn í ákvarðanatökur.  

9. Stjórn fyrirtækisins (e. Boards as value add) er hugsuð sem aukið virði fyrir 

fyrirtækið, hvort sem er í ráðgjafaformi eða utanaðkomandi aðstoð. 

Fyrirtækin þurfa ekki að uppfylla öll eftirfarandi einkenni til að geta skilgreint sig sem 

Next Generation Organization, en flest þeirra. Talið er að fá eða ekkert fyrirtæki sem 

vinnur eftir hugmyndafræðinni búi yfir öllum ofantöldum þáttum, en því er haldið fram 

að ef fyrirtæki reynir að aðlaga þessi atriði að sínu fyrirtæki getur það haft mikil áhrif 

sem fyrirtæki (Cornelius & Wolfred, 2011). 

2.2 Mannauður 

Mannauður (e. human resources) er öll þau verðmæti innan fyrirtækja sem fela í sér 

þekkingu, menntun, reynslu og þjálfun starfsmanna. Mannauður fyrirtækja er 

dýrmætasta og mikilvægasta auðlind hvers fyrirtækis en þó í mismiklum mæli. 

Mannauður er mikilvægur í þeim störfum þar sem mikil hæfni einstaklinga skiptir 

aðalmáli eins og til dæmis í þekkingarfyrirtækjum (Helgi Þór Ingason og Haukur Ingi 

Jónasson, 2011). Í orðaskrá Evrópsku menntastofnunnar er mannauður skilgreindur 

sem „þekking, leikni, færni og eiginleikar sem fólk hefur til að bera og stuðla að bættri 

persónulegri, félagslegri og efnahagslegri velferð þess“ (CEDEFOP, 2001). Markviss 

þjálfun mannauðs er leið til þess að þróa hæfni og er tækifæri til að bæta núverandi og 

framtíðar frammistöðu mannauðs innan fyrirtækja. Þróun mannauðs innan fyrirtækja 
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felst í lærdómi og þjálfun þar sem leitast er við að þróa þekkingu starfsmanna, auka 

framleiðni og bæta starfsánægju þeirra. Þróun mannauðs leiðir fyrirtæki til árangurs 

(Armstrong, 2006) og ýtir einnig þróun starfsmanna undir meiri sköpun innan 

fyrirtækja og eru fyrirtæki þá frekar tilbúin til að mæta nýjungum og bæta um leið 

samkeppnishæfni sína í síbreytilegu viðskiptaumhverfi. Í dag gera fyrirtæki sér sífellt 

meira grein fyrir mikilvægi mannauðsins.  

Þekking, færni og hæfni starfsfólks geta veitt fyrirtækjum samkeppnisforskot sem getur 

verið erfitt fyrir samkeppnisaðila að herma eftir (Noe & Colquitt, 2002). Það er því ekki 

aðeins mikilvægt að auka færni starfsmanna til þess að bæta við þekkingu þeirra, 

heldur snýr það einnig að bættum árangri fyrirtækisins (Golstein & Ford, 2002). Það er 

hinsvegar mjög mikilvægt fyrir fyrirtæki að tengja þjálfun starfsmanna við stefnu 

fyrirtækisins og framtíðarsýn þess svo að það skili sér í betri árangri fyrirtækisins 

(Torrington, Hall, & Taylor, 2008).  

Þau fyrirtæki sem vilja vera samkeppnishæf og lifa af í þeirri hörðu samkeppni sem ríkir 

á markaði eiga að nýta vel þá hæfileika sem starfsmenn þeirra búa yfir og gera þeim 

kleift að takast á við aukna ábyrgð. Einnig þarf að auka frelsi þeirra til athafna ásamt 

því að veita starfsmönnum umboð til að taka sjálfstæðar ákvarðanir í starfi (Ingunn 

Björk Vilhjálmsdóttir og Jóhanna Kristín Gústafsdóttir, 1999). Breytingar á innra og ytra 

umhverfi fyrirtækja kallar á aukna teymisvinnu, sveigjanleika og þátttöku starfsmanna 

á öllum sviðum fyrirtækis (Golstein & Ford, 2002).  

2.3 Ákvörðunartaka  

Ákvörðunartökukenningar (e.decision making theories) fjalla um ferli sem leitar lausna 

við vandamálum sem geta komið upp. Ferlið er yfirleitt skilgreint formlega innan 

fyrirtækja og skiptist í greiningar og úrlausnarferli (Daft, 2004). Hal G. Rainey, höfundur 

bókarinnar, Understanding & Managing Public Organizations sagði að 

ákvörðunartökukenningar lýsa leiðinni frá hugmynd til framkvæmda ákvarðana, einnig 

fjallar hann um að ákvörðunartökukenningar séu nátengdar kenningum um vald þar 

sem valdhafarnir fá að taka ákvarðanir (Rainey, 2003). Samkvæmt (Daft, 2004) þá geta 

ákvarðanir verið: 
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 Staðlaðar (e. programmed), þegar hægt er að bregðast strax við með tilbúinni lausn 

því að vandamálið er vel þekkt og skilgreint. 

 Óstaðlaðar (e. nonprogrammed), þá er ekki hægt að bregðast við strax því að 

vandamálið er óþekkt og enginn lausn er til staðar. 

Ákvarðanir eru mismunandi þar sem fyrirtæki starfa í mismunandi umhverfi og getur 

umhverfi þeirra verið stöðugt, óstöðugt, einfalt eða flókið og óvissustigið mismunandi 

eftir því. Fyrirtæki þurfa að gera sér grein fyrir því í hvernig umhverfi og starfsemi þau 

starfa. Við skipulagningu starfseminnar er gott að líta á sig sem skipulagsheild. Með 

góðu skipulagi er hægt að samræma mismunandi aðgerðir eins og hvernig á að 

framkvæma verkefni, hver á að framkvæma þau og með hverju á að framkvæma þau 

(Mintzberg, 1981). Skipulag fyrirtækja sýnir okkur meðferð á auðlindum fyrirtækisins, 

nýtingu á fjármagni, hráefnum og starfsmönnum. Einnig er skipulagið umgjörð utan um 

ferli ákvarðana, upplýsingavinnslu og boðmiðlun í fyrirtækjum (Runólfur Smári 

Steinþórsson, 2003). 

Skipulag fyrirtækja er sett upp á tvennskonar hátt, annað hvort sem vélrænt eða 

lífrænt skipulag: 

 Vélrænt skipulag (e. machine stucture). Ferlar eru mjög formlegir, ákvörðunartaka 

miðstýrð og skipulag mjög skýrt. Í vélrænu skipulagi er gerður greinamunur á milli 

millistjórnenda hverrar framleiðslulínu og starfsfólks. 

 Lífrænt skipulag (e. organic stucture). Ferlarnir eru ekki formlegir, meira er um að 

ábyrgð sé færð yfir til starfsmanna, það er meiri valddreifing og meiri sveigjanleiki. 

Liðsvinna er áberandi og verkefni eru endurskilgreind eftir þörfum af þeim 

starfsmönnum sem að þeim vinna. Völd eru ekki skilgreind, þekkingin liggur hjá 

starfsmönnum í öllum deildum fyrirtækisins og boðleiðir eru lárréttar og 

ákvarðanataka innan slíkra skipulagsheilda er dreifð.  

2.4 Leiðtogafræði 

Rannsóknir og skrif fræðimanna um leiðtogafræði má rekja til þriðja áratugs tuttugustu 

aldarinnar, en þá hófu fræðimenn að kanna eiginleika leiðtoga og skoða hvað aðgreindi 

þá frá öðrum. Fræðin snúast um leiðtoga í víðum skilningi, einkenni þeirra, hegðun, 
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aðstæður og fleira (Northouse, 2010). Síðar fóru fræðimenn að ræða um fylgjendur 

leiðtogans og aðstæður hans. Í leiðtogfræði eru bæði rannsóknir og kenningar. Fjallað 

um eðli leiðtogahlutverksins, möguleika þess og takmarkanir og einnig er fjallað um 

áhrif, stíl og sögu fólks í forystuhlutverkum.  

Leiðtogafræði er:  

 Lýsandi þar sem verið er að lýsa því sem vitað er um leiðtogahlutverk. 

 Vísandi þar sem verið er að leiðbeina því um þá list til þess að fá aðra til að gera 

það sem gera þarf með réttum aðferðum (Haukur Ingi Jónasson og Helgi Þór 

Ingason, 2011).  

2.4.1 Leiðtogafærni 

Leiðtogafærni (e. Leadership competence) „Leiðtogafærni er hæfileikinn til að móta 

sýn, viðhalda og nýta til þess að ná markmiðum og beina öðrum í tiltekna átt og öðlast 

fylgispekt þeirra“ (Haukur Ingi Jónasson og Helgi Þór Ingason, 2011). Leiðtogafærni er 

mjög lík Stjórnunarfærni (e. management competence) að mörgu leyti, en þó er 

ákveðinn munur á þessu tvennu. Störf þeirra beggja felur í sér að vinna með fólki, ná 

markmiðunum og hafa áhrif á starfsmenn. Stjórnandinn tekur allar ákvarðanir, hans er 

valdið og ábyrgðin. Leiðtogar geta haft áhrif á aðra en eru oft ekki formlega skipaðir, 

því þeir öðlast hlutverkið af öðrum aðstæðum til dæmis vegna þess að samstarfsfólk 

kýs að fylgja þeim (Haukur Ingi Jónasson og Helgi Þór Ingason, 2011). Stjórnendur hafa 

mestar áhyggjur af því að ná stöðugleika innan fyrirtækisins, meðan að leiðtogar eru 

áhugasamastir um að koma á breytingum (Burnes, 2004). Í gegnum árin hafa 

fræðimenn verið að takast á um hvernig skuli gera greinarmun á stjórnendum og 

leiðtogum. Í bók sem Warren Bennis ritaði árið 1999 vildi hann meina að leiðtoginn sé 

og á að vera leiðandi í þróun og nýsköpun, á að ögra, finna nýjar leiðir og einbeita sér 

að fólki á meðan stjórnandinn þarf að láta hlutina ganga upp og skoða ferlana (Bennis, 

1999). Flestir þeirra fræðimanna á sviði leiðtogafræða eru sammála um að aðskilja 

þessi tvö hlutverk, en ganga þó mislangt í því. Sumir fræðimenn halda því fram að 

leiðtogi og stjórnandi geti ekki verið sama manneskjan en ekki eru til rannsóknir sem 

styðja við þá kenningu (Yukl, 2010). Hins vegar eru flestir fræðimenn sammála um að 

störf stjórnenda og leiðtoga skarast upp á ákveðnu marki. 
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2.4.2 Leiðtogi 

Leiðtogi (e.leader) er einstaklingur sem fær fólk með sér til að framkvæma hluti sem 

krefjast ákveðinna leiðtogahæfileika, hann leiðir fylgjendur sína í átt að fyrirfram 

skilgreindum markmiðum. Leiðtogi er einstaklingur sem hefur áhrif á hugsanir, 

tilfinningar og jafnframt á hegðun annarra einstaklinga (Haukur Ingi Jónasson og Helgi 

Þór Ingason, 2011). Leiðtogi er ekki endilega tilgreindur á skipuriti fyrirtækisins, en 

hann hefur sérþekkingu og stuðlar að samvinnu innan hópsins með því að samtvinna 

ólíka hæfileika hvers og eins (Hughes, Ginnett, & Curphy, 2006). Það eru ákveðnir 

þættir sem einkenna persónuleika leiðtogans og  má þá nefna til dæmis að þeir eiga 

auðvelt með að ná til fólks og þannig byggja þeir upp traust, þeir hafa heildaryfirsýn 

yfir verkefnin og þeir ná þá fram hæfileikum í samstarfsmönnum og efla því hjá þeim 

sjálfsmyndina (Hughes, Ginnett, & Curphy, 2006). Í grein sem birt var í Viðskiptablaði 

Morgunblaðsins 3. apríl 2008 fjallaði Sigurður Ragnarsson um sex grunneiginleika sem 

Gary Dessler lagði fram sem skipta máli í fari leiðtogans og aðgreinir leiðtoga frá öðrum 

einstaklingum og væru líklegir til að auka leiðtogahæfni einstaklinga: 

 Drifkraftur: Leiðtogar eru metnaðarfullar, duglegar og orkumiklar manneskjur. 

Leiðtogar eru virkir þátttakendur í verkefnum og þeir eiga auðveldara með að 

yfirstíga hindranir. 

 Vilji til að leiða aðra: Leiðtogar vilja hafa áhrif á aðra og vilja fremur leiða og hafa 

fylgjendur sér við hlið ásamt því að reyna nýja hluti og axla ábyrgð. 

 Ástunda heilindi: Leiðtogar eru traustsins verðir og búa yfir meiri áreiðanleika en 

aðrir. 

 Sjálfsöryggi: Leiðtogar eru sjálfsöruggir og eiga þeir því auðvelt með að taka 

ákvarðanir. 

 Vitsmunalegir yfirburðir: Leiðtogar búa yfir færni til að taka réttar ákvarðanir og 

velja rétta stefnu. 

 Þekking á viðskiptaumhverfi: Leiðtogar hafa mikla þekkingu og vita hvaða þættir 

það eru í ytra umhverfi sem skipta fyrirtækinu máli. 
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Þó að einstaklingur hafi þessa grunneiginleika er ekki þar með sagt að hann teljist 

góður leiðtogi. Rannsóknir hafa sýnt fram á að það þarf að skoða leiðtogafræðina út frá 

fleiri þáttum (Sigurður Ragnarsson, 2008).  

Nokkrar kenningar hafa verið settar fram um það sem gerir einstaklinginn að leiðtoga 

hóps. Hér fyrir neðan verður stuttlega gerð grein fyrir nokkrum þeirra:  

 Mikilmenniskenningu (e. Great Leader theory): kenningin fjallar um að 

persónueinkenni marki leiðtogann sem mikilmenni en ekki staða hans. 

 Tíðarandakenningu (e. Zeitgeist theory): kenningin fjallar um að hæfileikar 

einstaklingsins hafi ekkert með það að gera hvort hann verði leiðtogi heldur 

tíðarandinn. 

 Tengslakenningu (e. Interactional  theroy): kenningin fjallar um tengslin á milli 

leiðtoga og fylgjendur hans (Haukur Ingi Jónasson og Helgi Þór Ingason, 2012). 
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3 Rannsóknin 

3.1 Markmið rannsóknarinnar 

Markmiðið er að skoða hvort að fyrirtæki á Íslandi geti fallið undir hugmyndafræðina 

Next Generation Organizations. Skoða hvar og hvernig ákvörðunartaka fer fram í 

fyrirtækjum, hvernig mannauð slík fyrirtæki hafi að geyma ásamt því að skoða hvort að 

mannauðurinn uppfylli grunneiginleika leiðtogans.  

3.2 Aðferðafræði rannsóknarinnar 

Hér er um eigindlega rannsókn (e. Qualitative research) að ræða. Með eigindlegri 

aðferð er mögulegt að skoða frá fyrstu hendi það efni sem verið er að rannsaka með 

því að setja sig inn í hugarheim viðmælanda. Eigindleg aðferð er góð leið til að draga 

rannsakanda og það efni sem verið er að rannsaka nær saman. Þessi aðferð leggur 

áherslu á að skoða hegðun í sínu náttúrulega umhverfi og tækifæri til að nálgast það 

sem raunverulega gerist innan tiltekins fyrirtækis (Hitchcock & Hughes, 2001). Það hafa 

verið settar fram margar flokkanir hvað varðar eigindlegar rannsóknir (Halldórsdóttir S. 

, 2013). Við gerð þessarar skýrslu var fylgt eftir flokkun M. Q. Patton (2002) en hann 

heldur því fram að hægt sé að nálgast eigindlegar niðurstöður út frá þrenns konar 

gagnasöfnum, með djúpviðtölum, með athugun eða með söfnun gagna. 

Spurningalistinn var byggður á grein eftir Cornelius, Marla and Tim Wolfred (2011) en 

þar eru teknir saman níu þættir sem einkenna Next Generation Organizations. Listinn 

var uppfærður og aðlagaður að þörfum rannsakenda. Spurningalistinn er samsettur af 

tíu opnum spurningum og hefur hver spurning nokkra undirþætti. Kynningarbréf var 

sent með tölvupósti á níu fyrirtæki sem voru valin af handahófi og var því fylgt eftir 

með símtali. Fjögur fyrirtæki voru tilbúin að taka þátt. Viðtölin fóru fram á tímabilinu 2. 

– 23. apríl 2014. Tekin voru hljóðrituð djúpviðtöl við valda fulltrúa fyrirtækjanna sem 

höfðu góða yfirsýn yfir starfsemi og rekstur fyrirtækisins. Djúpviðtölin einkenndust af 

opnum spurningum sem gáfu mynd af reynslu fólks, viðhorfi, skoðunum, tilfinningum 

og þekkingu þess. Gögnin samanstanda af orðréttum tilvitnunum sem innihalda 

nægilegt efni til að mögulegt sé að túlka niðurstöður (Patton, 2002). Rannsakendur 
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töldu skynsamlegast að taka djúpviðtöl til að auka líkur á að vera innan þess 

tímaramma sem áætlaður var í þessari skýrslu.  

Kostir eigindlegrar rannsóknar með djúpviðtölum eru að þau geta gefið innihaldsrík og 

lýsandi rannsóknargögn, auk þess sem hægt er að fylgjast með annars konar tjáningu 

sem kemur ekki fram í berum orðum. Ókostir djúpviðtala eru þeir að viðmælandi þarf 

að koma undir nafni, auk þess sem viðtal við hvern og einn er tímafrek aðferð bæði við 

framkvæmd og úrvinnslu. Einnig byggist góður árangur af viðtalinu á hversu góðu 

sambandi spyrjandi nær við viðmælendur (Halldórsdóttir & Arnardóttir, 2013). 

Við gerð eigindlegra rannsókna er mikilvægt að leggja til hliðar eigin hugmyndir um 

efnið svo þær liti ekki niðurstöður rannsóknarinnar (Halldórsdóttir & Arnardóttir, 

2013). Við gerð þessarar skýrslu gerðu rannsakendur sér grein fyrir mikilvægi þess að 

vera ekki búin að ákveða fyrirfram að það fyrirtæki sem var skoðað hverju sinni myndi 

falla undir hugmyndafræði Next Generation Organization, þó svo að það hafi verið 

valið út frá þeirri vitneskju að það væri líklegt. Reynt var að ganga að borðinu með 

opinn hug og vera tilbúin að heyra það gagnstæða. 

Það sem helst kom upp í hugann við gerð þessarar skýrslu varðandi framtíðarefni sem 

gaman væri að skoða nánar var að bera saman hugmyndafræði Next Generation 

Organiztion við Agile hugmyndafræðina.  

3.3 Þátttakendur 

Þátttakendur í rannsókninni voru fjórir fulltrúar frá fjórum íslenskum fyrirtækjum, 

þróunarhluta lyfjafyrirtækis, ekki verksmiðjuhlutann og þrjú hugbúnaðarfyrirtæki sem 

rannsakendur töldu að gætu fallið undir hugmyndafræði Next generation organiztion. 

Þátttakendur í rannsókninni voru þrír karlmenn og ein kona á aldrinum 35- 50 ára. 

  



 11 

4 Niðurstöður 

Fyrirtækin voru fjögur talsins eins og fram hefur komið áður. Þetta voru þrjú 

hugbúnaðarfyrirtæki og þróunarhluti lyfjafyrirtækis. Starfsmannafjöldi í hverju 

fyrirtæki var á milli 15 - 40 manns og var djúpviðtal tekið við einn starfsmann sem hafði 

góða yfirsýn yfir fyrirtækið og var í öllum tilfellum hátt settur innan fyrirtækisins. Hér 

fyrir neðan er farið yfir þá þætti sem einkenna Next Generation Organizations og 

skoðað hvort þessi fyrirtæki uppfylli þau skilyrði sem þar eru sett fram. Einnig voru 

lagðir fyrir spurningar varðandi mannauð fyrirtækisins auk spurninga um hvort að 

leiðtogahæfni væri til staðar eða ekki. 

1. Árangursdrifin (e.Impact Driven) 

Allir þátttakendur telja að fyrirtæki sín séu lausnarmiðuð og ávallt tilbúin að prófa 

nýjar aðferðir til að auka árangur. Fyrirtækin gera mistök og telja sig læra af þeim. 

Viðmælendur okkar töluðu um að mælingar á árangri gagnvart stjórn og eða 

fjárfestum fyrirtækisins séu aðallega mælingar á hagnaði, það er hvernig gengur að 

selja vöruna. En ef horft er á mælingar á árangri starfsmanna, einblína stjórnendur 

meira á hópinn en einstaklinginn, það er hvað hópurinn náði að klára en ekki 

einstaklingurinn. Flestir viðmælendur okkar mæla ánægju viðskiptavina út frá 

gæðum vörunnar og þjónustunnar en einn viðmælanda okkar talaði um að þau séu 

að fara af stað með þær mælingar. Einnig talaði viðkomandi um að þeirra markmið 

væri að fara meira út í að mæla ánægju starfsmanna frekar en einblína á árangur. 

2. Þekking á viðskiptum og fjármálatengdum þáttum (e. Finace Business Savvy) 

Í öllum fyrirtækjum er einn formlega ábyrgur fyrir fjármálum fyrirtækisins, annað 

hvort er það fjármálastjóri og/eða framkvæmdastjóri en hins vegar eru í flestum 

fyrirtækjum starfsmenn og stjórn fyrirtækis meðvitaðir og vel upplýstir í tíma um 

fjármál fyrirtækisins. Einn viðmælandi okkar í rannsókninni talaði um að þau væru 

einnig með síðu þar sem fjármálaupplýsingar eru uppfærðar reglulega en hjá hinum 

fyrirtækjunum eru mánaðarlegir stöðufundir þar sem farið er yfir stöðu 

fyrirtækisins. Í öllum fyrirtækjum er lögð áhersla á að allir starfsmenn séu 

meðvitaðir um viðskiptastefnu fyrirtækisins. 
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3. Stöðug þróun starfsmanna (e. Continuous Learning) 

Allir þátttakendur telja að sterk innri samskipti innan fyrirtækis leiði til þess að 

vandamál sem upp koma í verkefnum eru leyst strax. Fyrirtækin eru með vikulega 

fundi ásamt vikulegu spjalli þar sem helstu mál eru rædd. Við spurðum um áherslu 

þeirra í þróun á hæfni starfsmanna, allir viðmælendur voru sammála um að þróun 

starfsmanna sé mikilvæg. Einn viðmælandinn okkar talaði um að það sé undir 

starfsmönnum sjálfum komið að þróa sig í starfi en að fyrirtækið sé tilbúið að styðja 

við starfsmenn. Annar viðmælandinn okkar sagði okkur frá því að eftir hádegi á 

föstudögum er frí frá föstum störfum og ætlast sé til að starfsmenn nýti þann tíma 

til starfsþróunar.  

Við spurðum hvort að til staðar væru tæki og tól sem þörf er á hverju sinni og 

svöruðu þátttakendur því játandi og töluðu um að það sé mikilvægt í þeirra starfi að 

endurnýja ört í þeirra geira. Einn viðmælandinn okkar talaði um að þegar nýr 

starfsmaður er ráðinn í starf, megi hann kaupa sér þau tæki og tól sem hann þarf á 

að halda. Við spurðum hvort starfsfólkið væri meðvitað um framtíðarsýn 

fyrirtækisins. Viðmælendur okkar töluðu um að einu sinni til tvisvar á ári væri farið í 

stefnumótunarvinnu þar sem markmið og framtíðarsýn eru sett fram fyrir komandi 

ár. Einnig er einu sinni í mánuði fundir þar sem framtíðarsýn fyrirtækisins er rædd 

og farið er yfir stöðu fyrirtækisins. Við spurðum um lærdóm af reynslu verkefna 

(lesson learned).  

Allir viðmælendur okkar voru meðvitaðir um mikilvægi lærdóms af reynslu verkefna. 

Einn viðmælandi okkar talaði um að klárlega mætti bæta úr þessu í sínu fyrirtæki. 

Annar viðmælandi talaði um að í sínu fyrirtæki væri unnið eftir Agile 

hugmyndafræðinni og því væri lærdómur af reynslu verkefna innbyggður í 

kjarnastarfsemi fyrirtækisins. 

4. Dreifð stjórnun (e. Shared leadership) 

Allir viðmælendur okkar halda því fram að skipurit fyrirtækisins væri skýrt og það 

væri verið að vinna eftir því. Ekki var í öllum tilfellum til myndrænt skipurit. Við 

spurðum hvernig ákvörðunartaka væri háttuð innan fyrirtækisins. Viðmælendur 

okkar töluðu um að það fari eftir viðfangsefni til dæmis ef um sé að ræða tæknilega 
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útfærslu þá vinni besta hugmyndin. Í öllum fyrirtækjunum kom fram að í verkefnum 

þá væri það verkefnahópurinn sem tæki ákvarðanirnar. Verkefnahóparnir eru 

samsettir af sérfræðingum sem fái að vita hvað þarf að gera en ekki hvernig á að 

gera það. Það er þeirra að ákveða hvernig. Við spurðum viðmælendur okkar um 

ágreining og hvernig hann væri leystur. Viðmælendur okkar sögðu að ef um 

ágreining sé að ræða sé hann leystur innan verkefnahópsins. Starfsmenn vinna vel 

saman og bera mikla virðingu fyrir hvort öðru, en ef ekki er hægt að leysa ágreining 

innan hópsins þá er það yfirmanna fyrirtækisins að grípa inn í. Við spurðum 

viðmælendur okkar um mikilvægi þess að leiðtogahæfileiki sé til staðar hjá 

starfsmanni. Viðmælendur okkar sögðu að ekki væri formlega verið að vinna að 

eflingu leiðtogans hjá starfsmanni og ekki kvöð að það þurfi að vera til staðar. 

Hinsvegar töluðu viðmælendur okkar um að þeirra starfsmenn væru svo miklir 

sérfræðingar í því sem þeir gera að þeim sé alltaf treyst til þess að klára verkefnin 

innan þeirra gæða sem samið var um. Spurt var um hvers konar eiginleika horft er til 

við ráðningu á nýjum starfsmanni. Viðmælendur okkar voru sammála um að 

þekking, reynsla, sjálfsöryggi og frumkvæði væru þeir kostir sem helst væri leitað 

eftir hjá starfsmanni. 

5. Samfélag ábyrgð (e. Wired for Policy Advocacy) 

Viðmælendur telja að samfélagsleg ábyrgð sé mjög mikilvæg. Eitt fyrirtækið hvatti 

sitt fólk til að fara í vinnuna án þess að vera á bíl. Annað fyrirtækið sýni 

samfélagslega ábyrgð með því að reyna að hafa áhrif á lög og reglugerðir. Einn 

viðmælenda okkar taldi að það sé mikilvægt að samfélagsleg ábyrgð sé til staðar í 

kjarnastarfsemi fyrirtækisins. Öll fyrirtækin voru sammála um að vilja láta gott af sér 

leiða fyrir samfélagið í heild og eru þau flest talsmenn einhvers málstaðar. 

 6. Fjölmenningarleg sjónarmið (e. Multicultural and culturally competent) 

Hvað varðar fyrirtækjamenningu, þá áttu öll fyrirtækin það sameiginlegt að leggja 

mikla áherslu á að viðhalda ákveðinni menningu innan fyrirtækisins til að skapa 

fyrirfram ákveðið andrúmsloft. Fyrirtækin voru sammála um að með því að vanda til 

ráðningar starfsmanna leiði það til þess að þeir falli sjálfkrafa inn í menningu 

fyrirtækisins. Ef einstaklingur fellur ekki inn í menninguna sjálfkrafa, þá voru 

viðbrögðin sú að reynt var að útskýra fyrir honum hversu mikilvægt væri að aðlaga 
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sig að menningu fyrirtækisins. Ef það gengur ekki upp, var sá einstaklingur látinn 

fara. Þekking og reynsla starfsmanna af öðru þjóðerni var mikils metin innan flestra 

fyrirtækja þar sem flest starfa að einhverju leyti á erlendri grundu.  

7. Jafnvægi milli einkalífs og vinnu (e. Ambiguity of work-life boundaries) 

Öll fyrirtækin voru sammála um mikilvægi þess að vera sveigjanleg hvað varðar 

vinnutíma og flest lögðu meiri áherslu á afköst starfsmanna frekar en þær 

klukkustundir sem hver starfsmaður eyddi á vinnustað. Í flestum fyrirtækjunum var 

ekki lögð áhersla á að telja frídaga starfsfólks á meðan fyrirtæki gat uppfyllt þá kröfu 

að skila af sér virði til viðskiptavinar innan umsaminna tímamarka.  

8. Viðhorf til viðskiptavina (e. Constituents as thought partners) 

Fyrirtækin voru sammála um að það skipti miklu máli að vera í góðu sambandi við 

viðskiptavini í gegnum allt ferlið, hvort sem það er vara eða þjónusta. Góð samskipti 

þar á milli tryggi gæði vörunnar og eykur ánægju viðskiptavina. Einn viðmælandi 

okkar talaði um að viðskiptavinir geti haft áhrif á forgangsröðun verkefna innan 

fyrirtækisins, jafnvel þótt tiltekið verkefni muni einungis nýtast tilteknum 

viðskiptavin. 

9. Þátttaka stjórnar (e. Boards as value add) 

Fyrirtækin voru sammála um að innan stjórnar fyrirtækjanna væru reynsluboltar í 

tilteknum rekstri sem hefðu auk þess góða þekkingu á kjarnastarfsemi fyrirtækisins, 

og væru því ómetanlegur stuðningur fyrir framkvæmdastjóra og aðra stjórnendur 

fyrirtækisins. Flest fyrirtækin voru sammála um að geta nýtt stjórnarmeðlimi sem 

auka hendur í tilteknum málum sem væru erfið viðureignar þar sem hægt væri að 

leggja þau á borð stjórnarinnar í von um lausn. 
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5 Umræður og ályktanir 

5.1 Uppfylla fyrirtækin einkenni Next Generation Organizations? 

Í ljósi þessara niðurstaðna kemur skýrt fram að fyrirtækin fjögur uppfylla að öllu eða að 

einhverju leyti þá níu þætti sem skilgreina Next Generation Organizations. Þau eru 

árangursdrifin, þau mæla árangur út frá hagnaði, árangri hópsins og ánægju 

viðskiptavina með vöru og þjónustu. Einnig eru þau lausnarmiðuð á þann hátt að þau 

eru ávallt tilbúin að prófa nýjar leiðir til að auka árangur fyrirtækisins. Þau eru ekki 

hrædd við að gera mistök, voru öll sammála um að mistök í verkefnum séu ekki 

eitthvað neikvætt heldur þáttur til að læra af. Lögð er áhersla á gagnsæi hjá Next 

Generation Organizations í fjármálum og viðskiptum, en gagnsæi var einnig mikilvægur 

þáttur í umræddum fyrirtækjum, þar voru allir starfsmenn upplýstir reglulega um 

fjárhagslega stöð fyrirtækisins, hvort sem hún er neikvæð eða jákvæð.  

Einnig er lögð áhersla á að starfsmenn séu meðvitaðir um viðskiptastefnu fyrirtækisins. 

Hugmyndafræðin leggur áherslu á þróun á hæfni starfsmanna í starfi ásamt reglulegri 

endurnýjun á tækjum og tólum. Fyrirtækin voru meðvituð um mikilvægi þess að gefa 

einstaklingum svigrúm til að þróa hæfni sína í starfi ásamt því að tryggja stöðuga þróun 

innan fyrirtækisins með endurnýjun tækja og tóla sem er stór hluti af starfsemi 

fyrirtækjanna. Hugmyndafræðin leggur áherslu á að starfsmenn séu meðvitaðir um 

framtíðarsýn fyrirtækisins en starfsmenn eru þátttakendur í árlegri stefnumótun 

fyrirtækisins varðandi framtíðarsýn þess sem fylgt er eftir með mánaðarlegum fundum. 

Einnig er áhersla á að læra af reynslu verkefna (e. lesson learned) samkvæmt Next 

Generation Organizations, en eitt fyrirtækið starfar eftir Agile hugmyndafræðinni, en 

þar er lærdómur af reynslu verkefna (e. lesson learned) innbyggt inn í kjarnastarfsemi 

fyrirtækisins. Hin fyrirtækin voru meðvituð um mikilvæg þess að læra af verkefnum, 

voru ekki mjög þróuð hvað það varðar en höfðu áhuga á að gera betur.  

Hvað varðar sameiginlega stjórnun þá voru öll fyrirtækin sammála um að innan 

fyrirtækjanna starfar fólk sem eru allt sérfræðingar á sínu sviði. Viðmælendur okkar 

telja að skipurit fyrirtækisins sé mjög skýrt og að það sé verið að vinna eftir því. Hvar 

ákvörðunartaka liggur fer eftir viðfangsefni, en mikið traust ríkir til starfsmanna til að 

taka réttar ákvarðanir sem eru í samræmi við stefnu fyrirtækisins og framtíðarsýn þess. 
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Ef ágreiningur kemur upp innan verkefnahópa er hann leystur þar. En starfsmenn bera 

mikla virðingu fyrir hvor öðrum og lögð er áhersla á að hlustað sé á alla. Ef hópurinn 

getur ekki leyst þann ágreining sem upp kemur eru það yfirmenn fyrirtækisins sem 

stíga inn og leiða til sátta. Ekki er formleg kvöð um að leiðtogahæfileikar séu til staðar, 

en það gerist meira af sjálfu sér þar sem starfsmenn þessarar fyrirtækja eru almennt 

reynsluboltar á sínu sviði og hafa víðtæka þekkingu. Þeir hafa hæfileika til að ná öðru 

starfsfólki með sér, þar sem þetta eru almennt sérfræðingar á sínu sviði. Þeir hafa 

frumkvæði og eru hæfir til að reka sín verkefni sjálfir. En eins og einn viðmælandi 

orðaði það: „Ég hef komið því til skila til starfsmanna hér að ég er ekki MAMMAN á 

þessum vinnustað.“ Varðandi samfélagslega ábyrgð voru fyrirtækin sammála um 

mikilvægi þess að gefa til baka, hvort sem er í formi sanngjarns vöruverðs eða í formi 

áhrifa á reglubreytinga sem mundu nýtast fleiri fyrirtækjum. Varðandi fjölmenningarleg 

sjónarmið var augljóst að menning innan fyrirtækjanna skiptir mjög miklu máli, hvort 

sem var innan fyrirtækis eða þekkingu á öðru þjóðerni.  

Fyrirtækin uppfylltu skilyrði Next Generation Organizations varðandi áherslu á jafnvægi 

milli einkalífs og vinnu. Þau voru sveigjanleg gagnvart þörfum starfsmanna en ætluðust 

einnig til að sá sveigjanleiki væri virtur á móti. Ef skoðað er viðhorf til viðskiptavina þá 

var greinilegt að í öllum fyrirtækjunum spilaði viðskiptavinur stór hlutverk þegar kom 

að vali, umfangi og framkvæmd verkefna. Varðandi þátttöku stjórnar töldu öll 

fyrirtækin að stjórn þess fyrirtækisins væri mjög hæf til að sinna sýnu hlutverki, sem 

væri að styðja við stjórnendur fyrirtækisins ásamt því að vera virkur þátttakandi ef þörf 

þykir. Í ljósi þessara niðurstaðna er hægt að álykta að fyrirtækin uppfylli 

hugmyndafræði Next Generation Organizations. 

5.2 Eiginleikar mannauðs í fyrirtækjum sem uppfylla einkenni 
Next Generation Organizations 

Niðurstöður leiddu í ljós að fyrirtækin sem uppfylla einkenni Next Generation 

Organizations gerðu sér grein fyrir mikilvægi mannauðs og þróun hans og að með 

ríkulegum mannauð skapar það fyrirtækinu samkeppnisforskot. Öll fyrirtæki í 

rannsókninni lögðu áherslu á starfsþróun starfsmanna í stefnu og framtíðarsýn 

fyrirtækisins, þar sem stefnumiðuð nálgun á starfsþróun tryggir nauðsynlega þekkingu 
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og færni. Gagnsæi er einnig mikilvægur þáttur og lögð er áhersla á að starfsfólk sé 

meðvitað um tilgang og markmið fyrirtækisins. Þróun starfsmanna er liður í því að gera 

fyrirtækinu kleift að leggja mat á eigin stöðu. Fyrirtækin hugsa fyrst og fremst um 

ánægju starfsmanna, möguleika þeirra til að þróast í starfi og að þeir finni til áhrifa við 

framkvæmd verkefna. Lögð er áhersla á að starfsmenn fái að vera skapandi við sína 

vinnu, þeir ráða hvar, hvenær og hvernig þeir vinna vinnu sína svo lengi sem framlag 

þeirra skili sér sem virði til fyrirtækisins. Í niðurstöðum kemur fram að fyrirtækin lögðu 

áherslu á þátttöku starfsmanna í mótun fyrirtækisins, teymisvinnu og að sveigjanleiki 

væri til staðar. Lögð er áhersla á teymisvinnu til þess að auka samskipti mannauðs og 

auka yfirsýn þess yfir starfsemi fyrirtækjanna. Þau trúðu því og styðja fræðin við það, 

að það myndi hafa áhrif á starfsánægju starfsmanna en um leið bæta árangur þeirra í 

starfi auk samkeppnishæfni fyrirtækisins. Einnig kom í ljós að í þessum fyrirtækjum eru 

vinnuaðstæðurnar góðar, starfsandi góður, vináttan mikil og allir styðja vel við bakið 

hvert á öðru. 

5.3 Ákvarðanataka í fyrirtækjum  sem uppfylla einkenni Next 
Generation Organizations 

Ákvarðanataka er stór hlutur af daglegri starfsemi fyrirtækjanna sem uppfylla einkenni 

Next Generation Organizations. Niðurstöður leiddu í ljós að ákvarðanir í þessum 

fyrirtækjum væru óstaðlaðar, það er krafa um að mannauður sýni frumkvæði, 

starfsmenn séu óhræddir við mistök, þeir dragi lærdóm af verkefnum og séu skapandi 

við leit að lausnum þar sem fyrirtækin eru ávallt að fást við eitthvað nýtt. Fyrirtækin 

gerðu sér grein fyrir því að umhverfi þeirra og starfsemi sem þau starfa í er flókið og 

óvissustigið er hátt eins og fræðin segja til. Ákvörðunartaka er hjá þeim sérfræðingum 

sem sinna verkefnunum og bera þau ábyrgð á þeirri vinnu. Sérfræðingarnir hafa mikið 

sjálfræði um vinnubrögð og ákvarðanir er varða verkefni innan hópsins. Í þessum 

fyrirtækjum sem uppfylla einkenni Next Generation Organizations er valddreifing til 

staðar ásamt stuttum boðleiðum og miklum sveigjanleika. Samkvæmt viðmælendum 

var það vegna þess að allir þeir starfsmenn sem ráðnir voru inn í fyrirtækið eru 

sérfræðingar á sínu sviði með mikla reynslu að baki. Þess vegna eru fyrirtækin óhrædd 

við að treysta mannauði sínum til að vinna sjálfstætt og taka ákvarðanir þar sem 

þekkingin er í þeirra höndum. Einnig kom í ljós að mannauðurinn er almennt ánægður 
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með vinnuhópinn sinn og gengur yfirleitt mjög vel að leysa úr ágreining ef hann kemur 

upp. 

5.4 Grunneiginleikar leiðtogans í fyrirtækjum sem uppfylla 
einkenni Next Generation Organizations 

Rannsóknin leiddi einnig í ljós að við ráðningar á mannauði sem uppfylla einkenni Next 

Generation Organizations er gerð krafa um ákveðna þætti sem einkenna persónu 

þeirra, það er þekking, reynsla, frumkvæði og sjálfsöryggi. Niðurstöður okkar eru að 

persónueinkenni starfsmanna fyrirtækjanna báru sterk merki sem finna má í fari 

leiðtogans. Sigurður Ragnarsson fjallaði um sex grunneiginleika sem skipta máli í fari 

leiðtoga, þar með talið þekking og sjálfsöryggi. Hinsvegar er ekki nóg að leiðtoginn hafi 

persónuleg einkenni, hann verður líka að hafa faglega færni til þess að geta sinnt 

leiðtogahlutverkinu. Mannauður fyrirtækjanna sem uppfylla einkenni Next Generation 

Organizations var upp til hópa skipaður af sérfræðingum og því hægt að segja að um 

faglega færni sé að ræða. Það er hinsvegar mjög mikilvægt fyrir leiðtoga fyrirtækjanna 

að kynna sér leiðtogafræðin. 

5.5. Samantekt umræðna og ályktanna 

Í ljósi niðurstaðna rannsóknarinnar má álykta að fyrirtækin sem voru til athugunar má 

skilgreina sem Next Generation Organizations fyrirtæki. Samkeppnisumhverfi 

fyrirtækja kallar á að þau sýni sveigjanleika og snerpu til að aðlagast fljótt breytingum í 

umhverfi þess til að takast á við ný verkefni. Lykillinn að árangri töldu fyrirtækin vera 

mannauðinn og þess vegna er lögð mikil áhersla á liðsheild, starfsánægju, virðingu og 

gott starfsumhverfi. Einnig er ljóst að mannauður fyrirtækjanna býr yfir víðtækri 

reynslu og mikillri sérfræðiþekkingu sem nýtist þeim vel í verkefnavinnu, lausn á 

vandamálum og til þess að taka réttar ákvarðanir. Skilaboðin til mannauðsins eru mjög 

skýr, þau hafa vald, bera ábyrgð og þurfa að sýna frumkvæði. Teymisvinna er 

mikilvægur þáttur fyrir fyrirtækin. Þar er leitast við að finna bestu leiðina til að sameina 

ólíkar skoðanir og komast að sameignlegri niðurstöðu. Áhugavert væri fyrir Next 

Generation Organizations fyrirtæki að kynna sér kenningar í leiðtogafræðum til að ná 

enn betri árangri. 
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Þakkir 

Við viljum þakka viðmælendum okkar fyrir þátttöku í rannsókninni. Þeir voru upp til 

hópa jákvæðir og áhugasamir gagnvart viðfangsefninu. Sérstakar þakkir fær Dr. Svafa 

Grönfeldt fyrir að vera okkur innan handar við val á rannsóknarefni sem við teljum vera 

mjög fróðlegt og áhugavert fyrir fyrirtæki að skoða nánar. Einnig þökkum við henni 

fyrir að aðstoða okkur að afmarka efnið og halda okkur innan umfangs. Bob Dignen ber 

að þakka fyrir aðstoð við útfærslu á rannsóknarspurningunum. Dr. Helga Þór Ingasyni 

og Dr. Hauki Inga Jónassyni þökkum við fyrir árin tvö sem hafa haft mikil áhrif á okkar 

persónulega og faglega þroska. Einnig þökkum við þeim fyrir að vera okkur innan 

handar við gerð þessarar ritgerðar. Leiðbeinandi okkar, Dr. Hlynur Stefánsson fær 

einnig sérstakar þakkir fyrir fagleg vinnubrögð, jákvæðni og fyrir ómældan stuðning í 

okkar garð. Fjölskyldur okkar og aðstandendur fá miklar þakkir fyrir alla þá aðstoð, 

þolinmæði og stuðning sem þau hafa veitt okkur í ferlinu. 
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