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Utdrattur

Tilgangurinn med pessari ritgerd er ad kanna hvort ad fyrirtaeki & islandi uppfylli niu
pbzetti sem einkenna Next Generation Organizations. Einnig er sko8ad sérstaklega i
pbessari ritgerd hvar dkvordunartaka liggur innan pessara fyrirtaekja og hverskonar
mannaudur par byr. Auk pess aetlum vid ad skoda hvort mannaudur pessara fyrirtaekja
bui yfir einhverskonar leidtogahaefni. Rannséknaradferd var eigindleg og djupvidtol
voru tekin vid fjora fulltrda fyrirtaekjanna. Nidurstédur syna ad pessi fyrirtaeki uppfylla
einkenni Next Generation Organizations. beir eiginleikar sem patttakendur telja ad
skipti mestu mali i fari mannauds eru sérfraeedipekking, starfsreynsla, frumkvadi og
sjalfsoryggi. Mannaudur fyrirteekjanna uppfyllir flesta pa grunneiginleika sem mali
skipta i fari lei6toga svo hann geti sinnt leidtogahlutverkinu en hinsvegar purfa
fyrirteekin ad skoda leidtogafraedina ut fra fleiri pattum. Einnig kom i ljés ad hatt
pekkingarstig og mikil sérfreedikunnatta mannauds i pessum fyrirteekjum og ad

akvordunartaka liggi hja peim sérfraeedingum sem eru ad fast vid viokomandi verkefni.

Lykilhugtok: Next Generation Organizations, leidtogafeaerni, leidtogafreedi, leidtogi,

mannaudur og akvordunartaka



1 Inngangur

Samkeppni i umhverfi fyrirtaekja hefur vaxid hrédum skrefum undanfarin ar og
hardnandi samkeppni kallar @ porf fyrir nyjar hugmyndir til ad takast a vid framtidina.
Stodug préun er i gangi og pad sjénarhorn sem fyrirteeki hafa & adsteedur i dag getur
audveldlega verid urelt @ morgun. Next Generation Organizations er hugmyndafraedi
sem er ekki mikid pekkt & islandi og litid hefur verid fjallad um i freedunum. | grein sem
birt var arid 2011 eftir Cornelius, Marla and Tim Wolfred eru settir fram niu paettir sem
einkenna Next Generation Organizations sem svar vid breyttu umhverfi fyrirtaekja sem
kallar & porf fyrir nyjar hugmyndir og arangursmidadri fyrirtaeki til ad na markmidum
bess (Cornelius & Wolfred, 2011). Einnig kemur fram i greininni ad fyrirtaeki purfa ekki
ad uppfylla alla paettina til pess ad geta talist vera Next Generation Organizations en pé

burfa pau ad uppfylla flest peirra.

[ pessu verkefni skoda rannsakendur fjogur fyrirteeki & islandi, préunarhluta
lyfjafyrirtaekis, ekki verksmidjuhlutann og prju hugbunadarfyrirteeki og athuga hvort
pau falli undir skilgreiningar sem hugmyndafraedi Next Generation Organizations
leggur upp med. Tilgangurinn med pessari skyrslu er ad kanna pa eiginleika sem
mannaudur fyrirtaekja byr yfir og mikilvaegi hans fyrir fyrirtaekid. i skyrslunni verdur
leitast vid ad skoda pa pzetti sem einkenna arangursrika leidtoga, hvada paettir purfa
ad vera til stadar og hvada eiginleika peir purfi ad hafa. Einnig skodum vid
akvordunartoku i pessum fyrirteekjum. bad er frédlegt ad kanna i hvada tilvikum
mannaudurinn feer umbod yfirmanna sinna til ad taka dkvardanir. [ rannsékninni var
leitast vid ad svara eftirfarandi spurningum: Hvada eiginleika hefur mannaudur
fyrirtaekja sem uppfylla einkenni Next Generation Organizations? Hver tekur

akvardanir? Uppfyllir mannaudurinn grunneiginleika leidtogans?

Til ad svara ofangreindum spurningum pa byggja hofundar skyrsluna & mestu leyti 8
freedilegri umfjollun par sem farid er yfir helstu einkenni Next Generation
Organizations auk pess sem einnig verdur farid yfir nokkur hugtok tengd mannaugd,
akvordunartoku, leidtogahaefni og leidtoga. Sidari hlutinn er nidurstédur vidtala sem

voru tekin vid fyrirtaekin fjogur sett fram dsamt greiningu, umraedum og alyktunum.



2 Fraedileg umfjollun
2.1 Niu einkenni Next Generation Organization

Skilgreining & Next Generation Organizations skiptist i eftirfarandi niu paetti (Cornelius

& Wolfred, 2011):

1. Fyrirteeki purfa ad vera arangursdrifin (e. Impact Driven). Drifkraftur parf ad vera til
stadar til ad na drangri og parf hann ad gegnsyra menningu fyrirteekisins. pau eru
mjog arangursmidud og eru skapandi vid leit lausna ad vandamalum. Hafa litid
uthald fyrir fastmétudum vinnuadferdum og lita @ mistok sem leid til nd betri

arangri.

2. bekking & vidskiptum og fjarmalatengdum pattum (e. Finace Business Savvy). Su
bekking & ekki adeins ad vera i hondum framkveemdastjora og/eda fjarmalastjoéra,
heldur ad allt starfsféolk dsamt yfirmonnum og stjorn sé heaeft og tilbuid til ad reeda
og framkvaema  aesetlanagerd um  fjarhagslega afkomu  fyrirtaekisins.
Framkvaemdastjéri dsamt fjarmalastjora hefur pad hlutverk ad fraeda adra um
fjarhagslega velferd fyrirtaekisins. Fjarhagslegt gagnsai er grunnpattur i sliku

fyrirtaeki.

3. St6dug proun starfsfolks (e. Continuous Learning). Markmidid er regluleg préun

starfsfdlks pannig ad fyrirtaekid prdist med starfsfélki.

4. Dreifd stjéornun (e. Shared leadership), sem fylgir sameiginlegri akvérdunartoku og
abyrgd a starfi asamt pvi ad starfsfolk upplifi ad pad skiptir mali og hafa ahrif innan
fyrirtaekis. Med auknum fjolbreytileika og haefileikum hja starfsfélki hentar ekki
lengur hefdbundin valdastjérn. Leidtogi sliks fyrirtaekis leggur aherslu a jafnrétti,

baedi faglegt og persénulegt.

5. Samfélagsleg abyrgd (e. Wired for Policy Advocacy). Fyrirtaeki leggja dherslu & ad

vera talsmenn einhvers malstadar.

6. Fjolmenningarleg sjonarmid (e. Multicultural and culturally competent). Fyrirtaeki
flétta fjolmenningarlegum sjonarmidum og vinnubrogdum inn i alla starfsemi

fyrirtaekisins. Starfsfélk og stjorn gera sér far um ad skilja menningarlegan mun milli



einstaklinga og pad sem peir eiga sameiginlegt, asamt pvi ad bera kennsl 3, skilja og

vera pakklat fyrir pann mun.

7. Next Generation Organizations leidtogar leggja mikla dherslu a jafnveegi milli vinnu
og einkalifs (e. Ambiguity of work-life boundaries). beir hafa skilning & poérfum
einstaklings fyrir sveigjanleika af halfu fyrirteekis i peirra gard. beir byggja a
hugmyndafraedi ROWE (result only work environment) sem gengur Ut &4 ad meta

arangur af starfi einstaklings en ekki pann tima sem hann eydir i vinnunni.

8. Vidhorf til vidskiptavina (e. Constituents as thought partners). Ahrif vidskiptavinar &
starfsemi fyrirtaekis er metid jafnt eda jafnvel meira en pau ahrif sem starfsfolk
hefur. Hugmyndafraedin gengur Gt 4 ad vidskiptavinurinn sé i bestu adstdédunni til ad
taka patt i leit ad lausnum & peim vandamalum sem snerta hans voru. Sjénarmid

vidskiptavinar er tekid inn i dkvardanatokur.

9. Stjorn fyrirtaekisins (e. Boards as value add) er hugsud sem aukid virdi fyrir

fyrirteekid, hvort sem er i rdadgjafaformi eda utanadkomandi adstod.

Fyrirtaekin purfa ekki ad uppfylla 6ll eftirfarandi einkenni til ad geta skilgreint sig sem
Next Generation Organization, en flest peirra. Talid er ad fa eda ekkert fyrirtaeki sem
vinnur eftir hugmyndafraedinni bui yfir 6llum ofantéldum pattum, en pvi er haldid fram
ad ef fyrirtaeki reynir ad adlaga pessi atridi ad sinu fyrirtaeki getur pad haft mikil ahrif
sem fyrirteeki (Cornelius & Wolfred, 2011).

2.2 Mannaudur

Mannaudur (e. human resources) er 6ll pau verdmeeti innan fyrirtaekja sem fela i sér
pekkingu, menntun, reynslu og pjalfun starfsmanna. Mannaudur fyrirteekja er
dyrmaetasta og mikilvaegasta audlind hvers fyrirtaekis en pd i mismiklum maeli.
Mannaudur er mikilvaegur i peim storfum par sem mikil haefni einstaklinga skiptir
adalmali eins og til deemis i pekkingarfyrirtaekjum (Helgi Por Ingason og Haukur Ingi
Jénasson, 2011). | ordaskra Evréopsku menntastofnunnar er mannaudur skilgreindur
sem ,,pekking, leikni, faerni og eiginleikar sem folk hefur til ad bera og studla ad baettri
personulegri, félagslegri og efnahagslegri velferd pess” (CEDEFOP, 2001). Markviss
pjalfun mannauds er leid til pess ad prda hafni og er teekifaeri til ad baeta ndverandi og

framtidar frammistddu mannauds innan fyrirtaekja. Proun mannauds innan fyrirteekja



felst i leerddmi og pjalfun par sem leitast er vid ad prda pekkingu starfsmanna, auka
framleidni og baeta starfsanaegju peirra. broun mannauds leidir fyrirtaeki til arangurs
(Armstrong, 2006) og ytir einnig préun starfsmanna undir meiri sképun innan
fyrirteekja og eru fyrirtaeki pa frekar tilbudin til ad maeta nyjungum og baeta um leid
samkeppnishaefni sina i sibreytilegu vidskiptaumhverfi. | dag gera fyrirtaeki sér sifellt

meira grein fyrir mikilvaegi mannaudsins.

bekking, faerni og heefni starfsfélks geta veitt fyrirtaekjum samkeppnisforskot sem getur
verid erfitt fyrir samkeppnisadila ad herma eftir (Noe & Colquitt, 2002). bad er pvi ekki
adeins mikilveegt ad auka faerni starfsmanna til pess ad baeta vid pekkingu peirra,
heldur snyr pad einnig ad battum arangri fyrirtaekisins (Golstein & Ford, 2002). bad er
hinsvegar mjog mikilvaegt fyrir fyrirteeki ad tengja pjalfun starfsmanna vid stefnu
fyrirteekisins og framtidarsyn pess svo ad pad skili sér i betri drangri fyrirtaekisins

(Torrington, Hall, & Taylor, 2008).

Pau fyrirtaeki sem vilja vera samkeppnishaef og lifa af i peirri hérdu samkeppni sem rikir
a markadi eiga ad nyta vel pa hafileika sem starfsmenn peirra bla yfir og gera peim
kleift ad takast a vid aukna abyrgd. Einnig parf ad auka frelsi peirra til athafna dsamt
pvi ad veita starfsmonnum umbod til ad taka sjalfstaedar dkvardanir i starfi (Ingunn
Bjork Vilhjadlmsdéttir og Johanna Kristin Gustafsdottir, 1999). Breytingar a innra og ytra
umbhverfi fyrirteekja kallar & aukna teymisvinnu, sveigjanleika og patttoku starfsmanna

a Ollum svidum fyrirtaekis (Golstein & Ford, 2002).

2.3 Akvordunartaka

Akvérdunartdkukenningar (e.decision making theories) fjalla um ferli sem leitar lausna
vid vandamdlum sem geta komid upp. Ferlid er yfirleitt skilgreint formlega innan
fyrirtaekja og skiptist i greiningar og urlausnarferli (Daft, 2004). Hal G. Rainey, héfundur
bdkarinnar, Understanding & Managing Public Organizations sagdi ad
akvordunartokukenningar lysa leidinni fra hugmynd til framkvaemda akvardana, einnig
fjallar hann um ad akvoérdunartokukenningar séu natengdar kenningum um vald par
sem valdhafarnir fa ad taka akvardanir (Rainey, 2003). Samkvaemt (Daft, 2004) pa geta

akvardanir verid:



e Stadladar (e. programmed), pegar haegt er ad bregdast strax vid med tilbdinni lausn
pvi ad vandamalid er vel pekkt og skilgreint.
e Ostadladar (e. nonprogrammed), pa er ekki haegt ad bregdast vid strax pvi ad

vandamalid er épekkt og enginn lausn er til stadar.

Akvardanir eru mismunandi par sem fyrirtaeki starfa i mismunandi umhverfi og getur
umbhverfi peirra verid stodugt, 6stodugt, einfalt eda flokid og dvissustigid mismunandi
eftir pvi. Fyrirtaeki purfa ad gera sér grein fyrir pvi i hvernig umhverfi og starfsemi pau
starfa. Vid skipulagningu starfseminnar er gott ad lita 4 sig sem skipulagsheild. Med
godu skipulagi er haegt ad samraema mismunandi adgerdir eins og hvernig a ad
framkvaema verkefni, hver & ad framkvaema pau og med hverju & ad framkveema pau
(Mintzberg, 1981). Skipulag fyrirtaekja synir okkur medferd 4 audlindum fyrirtaekisins,
nytingu a fjarmagni, hrdefnum og starfsménnum. Einnig er skipulagid umgjord utan um
ferli akvardana, upplysingavinnslu og bodmidlun i fyrirtaeekjum (Rundlfur Smari

Steinpdrsson, 2003).

Skipulag fyrirtaekja er sett upp a tvennskonar hatt, annad hvort sem vélrent eda

lifreent skipulag:

e Vélraent skipulag (e. machine stucture). Ferlar eru mjog formlegir, akvordunartaka
midstyrd og skipulag mjog skyrt. [ vélreenu skipulagi er gerdur greinamunur a milli
millistjornenda hverrar framleidslulinu og starfsfélks.

e Lifreent skipulag (e. organic stucture). Ferlarnir eru ekki formlegir, meira er um ad
abyrgd sé feerd yfir til starfsmanna, pad er meiri valddreifing og meiri sveigjanleiki.
Lidsvinna er dberandi og verkefni eru endurskilgreind eftir porfum af peim
starfsmonnum sem ad peim vinna. Vold eru ekki skilgreind, pekkingin liggur hja
starfsmonnum i o6llum deildum fyrirtaekisins og bodleidir eru larréttar og

akvardanataka innan slikra skipulagsheilda er dreifd.

2.4 Leiotogafreedi

Rannséknir og skrif freedimanna um leidtogafreedi ma rekja til pridja dratugs tuttugustu
aldarinnar, en pa héfu freedimenn ad kanna eiginleika leidtoga og skoda hvad adgreindi

pa frd 6drum. Freedin sndast um leidtoga i vioum skilningi, einkenni peirra, hegdun,



adstaedur og fleira (Northouse, 2010). Sidar féru fraedimenn ad reeda um fylgjendur
leidtogans og adstaedur hans. [ leidtogfraedi eru baedi rannséknir og kenningar. Fjallad
um edli leidtogahlutverksins, moguleika pess og takmarkanir og einnig er fjallad um

ahrif, stil og sogu folks i forystuhlutverkum.

Leidtogafreedi er:

e Lysandi par sem verid er ad lysa pvi sem vitad er um leidtogahlutverk.

e Visandi par sem verid er ad leidbeina pvi um pa list til pess ad fa adra til ad gera
pbad sem gera parf med réttum adferdum (Haukur Ingi Jénasson og Helgi por

Ingason, 2011).

2.4.1 Leiotogafaerni

Leidtogafaerni (e. Leadership competence) ,Leidtogafeerni er hafileikinn til ad médta
syn, vidhalda og nyta til pess ad nd markmidum og beina 68rum i tiltekna att og 6dlast
fylgispekt peirra” (Haukur Ingi Jénasson og Helgi bPér Ingason, 2011). Leidtogafeerni er
mjog lik Stjérnunarfaerni (e. management competence) ad morgu leyti, en pd er
akvedinn munur a pessu tvennu. Storf peirra beggja felur i sér ad vinna med félki, na
markmidunum og hafa ahrif a starfsmenn. Stjérnandinn tekur allar akvardanir, hans er
valdid og dbyrgdin. Leidtogar geta haft ahrif &4 adra en eru oft ekki formlega skipadir,
pvi peir 6dlast hlutverkid af 6drum adsteedum til deemis vegna pess ad samstarfsfolk
kys ad fylgja peim (Haukur Ingi Jénasson og Helgi Por Ingason, 2011). Stjérnendur hafa
mestar ahyggjur af pvi ad na stédugleika innan fyrirtaekisins, medan ad leidtogar eru
ahugasamastir um ad koma & breytingum (Burnes, 2004). | gegnum 4&rin hafa
freeGimenn verid ad takast & um hvernig skuli gera greinarmun & stjornendum og
leidtogum. | bok sem Warren Bennis ritadi 4rid 1999 vildi hann meina ad leidtoginn sé
og a ad vera leidandi i préun og nysképun, @ ad 6gra, finna nyjar leidir og einbeita sér
ad foélki 8 medan stjornandinn parf ad lata hlutina ganga upp og skoda ferlana (Bennis,
1999). Flestir peirra fraedimanna 4 svidi leidtogafraeda eru sammala um ad adskilja
pessi tvd hlutverk, en ganga po mislangt i pvi. Sumir freedimenn halda pvi fram ad
leidtogi og stjdrnandi geti ekki verid sama manneskjan en ekki eru til rannséknir sem
stydja vid pa kenningu (Yukl, 2010). Hins vegar eru flestir freedimenn sammala um ad

storf stjérnenda og leidtoga skarast upp a dkvednu marki.



2.4.2 Leiotogi

Leidtogi (e.leader) er einstaklingur sem faer félk med sér til ad framkvaema hluti sem
krefjast akvedinna leidtogahaefileika, hann leidir fylgjendur sina i att ad fyrirfram
skilgreindum markmidum. Leidtogi er einstaklingur sem hefur ahrif @ hugsanir,
tilfinningar og jafnframt @ hegdun annarra einstaklinga (Haukur Ingi Jénasson og Helgi
Pér Ingason, 2011). Leidtogi er ekki endilega tilgreindur a skipuriti fyrirtaekisins, en
hann hefur sérpekkingu og studlar ad samvinnu innan hépsins med pvi ad samtvinna
olika hafileika hvers og eins (Hughes, Ginnett, & Curphy, 2006). bad eru akvednir
pzettir sem einkenna persénuleika leidtogans og ma pa nefna til deemis ad peir eiga
audvelt med ad na til félks og pannig byggja peir upp traust, peir hafa heildaryfirsyn
yfir verkefnin og peir nd pa fram haefileikum i samstarfsménnum og efla pvi hja peim
sjalfsmyndina (Hughes, Ginnett, & Curphy, 2006). i grein sem birt var { Vidskiptabladi
Morgunbladsins 3. april 2008 fjalladi Sigurdur Ragnarsson um sex grunneiginleika sem
Gary Dessler lagdi fram sem skipta mali i fari leidtogans og adgreinir leidtoga fra 66rum

einstaklingum og veeru liklegir til ad auka leidtogahaefni einstaklinga:

Drifkraftur: Leidtogar eru metnadarfullar, duglegar og orkumiklar manneskjur.

Leidtogar eru virkir patttakendur i verkefnum og peir eiga audveldara med ad

yfirstiga hindranir.

o Vilji til ad leida adra: Leidtogar vilja hafa ahrif a adra og vilja fremur leida og hafa
fylgjendur sér vid hlid dsamt pvi ad reyna nyja hluti og axla dbyrgd.

e Astunda heilindi: Leidtogar eru traustsins verdir og bua yfir meiri dreidanleika en
adrir.

e Sjalfsoryggi: Leidtogar eru sjalfsoruggir og eiga peir pvi audvelt med ad taka
akvardanir.

e Vitsmunalegir yfirburdir: Leidtogar bua yfir feerni til ad taka réttar akvardanir og
velja rétta stefnu.

e Ppekking a vidskiptaumhverfi: Leidtogar hafa mikla pekkingu og vita hvada peettir

bad eru i ytra umhverfi sem skipta fyrirtaekinu mali.



Pé ad einstaklingur hafi pessa grunneiginleika er ekki par med sagt ad hann teljist
goédur leidtogi. Rannsdknir hafa synt fram a ad pad parf ad skoda leidtogafraedina ut fra

fleiri pattum (Sigurdur Ragnarsson, 2008).

Nokkrar kenningar hafa verid settar fram um pad sem gerir einstaklinginn ad leidtoga

hdps. Hér fyrir nedan verdur stuttlega gerd grein fyrir nokkrum peirra:

e Mikilmenniskenningu (e. Great Leader theory): kenningin fjallar um ad
persénueinkenni marki leidtogann sem mikilmenni en ekki stada hans.

e Tidarandakenningu (e. Zeitgeist theory): kenningin fjallar um ad heefileikar
einstaklingsins hafi ekkert med pad ad gera hvort hann verdi leidtogi heldur
tidarandinn.

e Tengslakenningu (e. Interactional theroy): kenningin fjallar um tengslin 4@ milli

leidtoga og fylgjendur hans (Haukur Ingi Jonasson og Helgi Pér Ingason, 2012).



3 Rannsdknin
3.1 Markmid rannsdéknarinnar

Markmidid er ad skoda hvort ad fyrirtaeki & islandi geti fallid undir hugmyndafraedina
Next Generation Organizations. Skoda hvar og hvernig adkvordunartaka fer fram i
fyrirtaekjum, hvernig mannaud slik fyrirtaeki hafi ad geyma dsamt pvi ad skoda hvort ad

mannaudurinn uppfylli grunneiginleika leidtogans.

3.2 Adferdafraedi rannsoknarinnar

Hér er um eigindlega rannsékn (e. Qualitative research) ad reeda. Med eigindlegri
adferd er mogulegt ad skoda fra fyrstu hendi pad efni sem verid er ad rannsaka med
bvi ad setja sig inn i hugarheim vidmaelanda. Eigindleg adferd er god leid til ad draga
rannsakanda og pad efni sem verid er ad rannsaka neaer saman. bessi adferd leggur
aherslu 4 ad skoda hegdun i sinu natturulega umhverfi og teekifeeri til ad ndlgast pad
sem raunverulega gerist innan tiltekins fyrirtaekis (Hitchcock & Hughes, 2001). Pad hafa
verid settar fram margar flokkanir hvad vardar eigindlegar rannséknir (Hallddrsdéttir S.
, 2013). Vid gerd pessarar skyrslu var fylgt eftir flokkun M. Q. Patton (2002) en hann
heldur pvi fram ad haegt sé ad nalgast eigindlegar nidurstédur ut fra prenns konar

gagnasofnum, med djupvidtolum, med athugun eda med séfnun gagna.

Spurningalistinn var byggdur a grein eftir Cornelius, Marla and Tim Wolfred (2011) en
par eru teknir saman niu paettir sem einkenna Next Generation Organizations. Listinn
var uppfaerdur og adlagadur ad pérfum rannsakenda. Spurningalistinn er samsettur af
tiu opnum spurningum og hefur hver spurning nokkra undirpaetti. Kynningarbréf var
sent med tolvupdsti & niu fyrirtaeki sem voru valin af handahéfi og var pvi fylgt eftir
med simtali. Fjogur fyrirtaeki voru tilbdin ad taka patt. Vidtdlin féru fram 3 timabilinu 2.
— 23. april 2014. Tekin voru hljodritud djupvidtol vid valda fulltrda fyrirtaekjanna sem
hofdu gdda yfirsyn yfir starfsemi og rekstur fyrirtaekisins. Djupvidtolin einkenndust af
opnum spurningum sem gafu mynd af reynslu folks, vidhorfi, skodunum, tilfinningum
og pekkingu pess. Gognin samanstanda af ordréttum tilvitnunum sem innihalda

naegilegt efni til ad mogulegt sé ad tulka nidurstédur (Patton, 2002). Rannsakendur



toldu skynsamlegast ad taka djupvidtol til ad auka likur & ad vera innan bpess

timaramma sem aaetladur var i pessari skyrslu.

Kostir eigindlegrar rannsdknar med djupvidtdlum eru ad pau geta gefid innihaldsrik og
lysandi rannséknargbgn, auk pess sem haegt er ad fylgjast med annars konar tjaningu
sem kemur ekki fram i berum ordum. Okostir djupvidtala eru peir ad vidmaelandi parf
ad koma undir nafni, auk pess sem vidtal vid hvern og einn er timafrek adferd badi vid
framkvaemd og urvinnslu. Einnig byggist gédur drangur af vidtalinu & hversu godu

sambandi spyrjandi naer vid vidmaelendur (Halldorsdéttir & Arnardéttir, 2013).

Vid gerd eigindlegra rannsdkna er mikilvaegt ad leggja til hlidar eigin hugmyndir um
efnid svo peer liti ekki nidurstédur rannsdknarinnar (Halldorsdottir & Arnardottir,
2013). Vid gerd pessarar skyrslu gerdu rannsakendur sér grein fyrir mikilvaegi pess ad
vera ekki buin ad dkveda fyrirfram ad pad fyrirtaeki sem var skodad hverju sinni myndi
falla undir hugmyndafraedi Next Generation Organization, pd svo ad pad hafi verid
valid ut fra peirri vitneskju ad pad veeri liklegt. Reynt var ad ganga ad bordinu med

opinn hug og vera tilbdin ad heyra pad gagnstada.

Pad sem helst kom upp i hugann vid gerd pessarar skyrslu vardandi framtidarefni sem
gaman veari ad skoda nanar var ad bera saman hugmyndafreedi Next Generation

Organiztion vid Agile hugmyndafraedina.

3.3 batttakendur

patttakendur i rannsékninni voru fjérir fulltrdar fra fjorum islenskum fyrirtaekjum,
brounarhluta lyfjafyrirteekis, ekki verksmidjuhlutann og prju hugbunadarfyrirtaeki sem
rannsakendur téldu ad geetu fallid undir hugmyndafraedi Next generation organiztion.

patttakendur i rannsékninni voru prir karlmenn og ein kona a aldrinum 35- 50 éra.
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4 Nidurstodur

Fyrirtaekin voru fjogur talsins eins og fram hefur komid adur. betta voru prju
hugbunadarfyrirtaeki og prounarhluti Iyfjafyrirtaekis. Starfsmannafjoldi i hverju
fyrirtaeki var @ milli 15 - 40 manns og var djupvidtal tekid vid einn starfsmann sem hafdi
goéda yfirsyn yfir fyrirtaekid og var i ollum tilfellum hatt settur innan fyrirtaekisins. Hér
fyrir nedan er farid yfir pa paetti sem einkenna Next Generation Organizations og
skodad hvort pessi fyrirteeki uppfylli pau skilyrdi sem par eru sett fram. Einnig voru
lagdir fyrir spurningar var6andi mannaud fyrirtaekisins auk spurninga um hvort ad

leidtogahaefni veeri til stadar eda ekki.

1. Arangursdrifin (e.Impact Driven)
Allir patttakendur telja ad fyrirtaeki sin séu lausnarmidud og avallt tilbdin ad profa
nyjar adferdir til ad auka arangur. Fyrirteekin gera mistok og telja sig laera af peim.
Viomaelendur okkar téludu um ad melingar @ d4rangri gagnvart stjorn og eda
fjarfestum fyrirteekisins séu adallega malingar 4 hagnadi, pad er hvernig gengur ad
selja voruna. En ef horft er 8 maelingar @ drangri starfsmanna, einblina stjérnendur
meira 4 hépinn en einstaklinginn, pad er hvad hoépurinn nadi ad klara en ekki
einstaklingurinn. Flestir vidmaelendur okkar meela dnesegju vidskiptavina ut fra
geedum vorunnar og pjonustunnar en einn vidmaelanda okkar taladi um ad pau séu
ad fara af stad med peer maelingar. Einnig taladi vidkomandi um ad peirra markmid

veeri ad fara meira Ut i ad maela anaegju starfsmanna frekar en einblina a arangur.

2. bekking a vidskiptum og fjarmalatengdum pattum (e. Finace Business Savvy)
[ 6llum fyrirteekjum er einn formlega abyrgur fyrir fjarmalum fyrirtaekisins, annad
hvort er pad fjarmalastjéri og/eda framkveemdastjéri en hins vegar eru i flestum
fyrirtaekjum starfsmenn og stjérn fyrirtaekis medvitadir og vel upplystir i tima um
fjarmal fyrirtaekisins. Einn vidmaelandi okkar i rannsdkninni taladi um ad pau vaeru
einnig med sidu par sem fjarmalaupplysingar eru uppfeerdar reglulega en hja hinum
fyrirteekjunum eru madnadarlegir stodufundir par sem farid er yfir stédu
fyrirtaekisins. | 6llum fyrirteekjum er 16gd &hersla & ad allir starfsmenn séu

medvitadir um vidskiptastefnu fyrirtaekisins.
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3. St6dug préun starfsmanna (e. Continuous Learning)
Allir patttakendur telja ad sterk innri samskipti innan fyrirtaekis leidi til pess ad
vandamal sem upp koma i verkefnum eru leyst strax. Fyrirtaekin eru med vikulega
fundi asamt vikulegu spjalli par sem helstu mal eru raedd. Vié spur6um um aherslu
peirra i préun a heefni starfsmanna, allir vidmaelendur voru sammala um ad proun
starfsmanna sé mikilveeg. Einn vidmeelandinn okkar taladi um ad pad sé undir
starfsmonnum sjalfum komid ad prda sig i starfi en ad fyrirtaekid sé tilblid ad stydja
vid starfsmenn. Annar viomalandinn okkar sagdi okkur fra pvi ad eftir hadegi
fostudogum er fri fra fostum storfum og eetlast sé til ad starfsmenn nyti pann tima

til starfspréunar.

Vid spurdum hvort ad til stadar veeru taeki og tél sem porf er & hverju sinni og
svorudu patttakendur pvi jatandi og téludu um ad pad sé mikilvaegt i peirra starfi ad
endurnyja oOrt i peirra geira. Einn vidmalandinn okkar taladi um ad pegar nyr
starfsmadur er radinn i starf, megi hann kaupa sér pau tzaeki og tél sem hann parf a
ad halda. Vid spurdum hvort starfsfélkid veeri medvitad um framtidarsyn
fyrirtaekisins. Viomaelendur okkar téludu um ad einu sinni til tvisvar a ari veeri farid i
stefnumaotunarvinnu par sem markmid og framtidarsyn eru sett fram fyrir komandi
ar. Einnig er einu sinni i manudi fundir par sem framtidarsyn fyrirteekisins er raedd
og farid er yfir stodu fyrirtaekisins. Vid spurdum um leerdom af reynslu verkefna

(lesson learned).

Allir viomaelendur okkar voru medvitadir um mikilvaegi leerddms af reynslu verkefna.
Einn viomalandi okkar taladi um ad klarlega maetti beaeta Ur pessu i sinu fyrirtaeki.
Annar vidmalandi taladi um ad i sinu fyrirtaeki veeri unnid eftir Agile
hugmyndafraedinni og pvi veri leerddmur af reynslu verkefna innbyggdur i

kjarnastarfsemi fyrirtaekisins.

4. Dreifd stjornun (e. Shared leadership)
Allir vidmaelendur okkar halda pvi fram ad skipurit fyrirtaekisins veeri skyrt og pad
veeri verid ad vinna eftir pvi. Ekki var i 6llum tilfellum til myndraent skipurit. Vid
spurdum hvernig dkvordunartaka veeri hattud innan fyrirteekisins. Vidmaelendur

okkar t6ludu um ad pad fari eftir vidfangsefni til deemis ef um sé ad reeda teeknilega
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tfeerslu pa vinni besta hugmyndin. [ 6llum fyrirtaekjunum kom fram ad i verkefnum
ba veeri pad verkefnahodpurinn sem taeki akvardanirnar. Verkefnahdéparnir eru
samsettir af sérfreedingum sem fai ad vita hvad parf ad gera en ekki hvernig 4 ad
gera pad. Pad er peirra ad dkveda hvernig. Vid spurdum vidmaelendur okkar um
agreining og hvernig hann veeri leystur. Vidmalendur okkar soégdu ad ef um
agreining sé ad raeda sé hann leystur innan verkefnahdpsins. Starfsmenn vinna vel
saman og bera mikla virdingu fyrir hvort 6dru, en ef ekki er haegt ad leysa agreining
innan hépsins pa er pad yfirmanna fyrirtaekisins ad gripa inn i. Vid spurdum
viomalendur okkar um mikilveegi pess ad leidtogahaefileiki sé til stadar hja
starfsmanni. Vidmeelendur okkar so6gdéu ad ekki veeri formlega verid ad vinna ad
eflingu leidtogans hja starfsmanni og ekki kvod ad pad purfi ad vera til stadar.
Hinsvegar t6ludu vidmalendur okkar um ad peirra starfsmenn veeru svo miklir
sérfraedingar i pvi sem peir gera ad peim sé alltaf treyst til pess ad klara verkefnin
innan peirra gaeda sem samid var um. Spurt var um hvers konar eiginleika horft er til
vid radningu 4 nyjum starfsmanni. Vidmalendur okkar voru sammadla um ad
pbekking, reynsla, sjalfsoryggi og frumkvaedi vaeru peir kostir sem helst veeri leitad

eftir hja starfsmanni.

. Samfélag abyrgd (e. Wired for Policy Advocacy)

Vidmeelendur telja ad samfélagsleg dbyrgd sé mjog mikilvaeg. Eitt fyrirtaekid hvatti
sitt folk til ad fara i vinnuna an pess ad vera & bil. Annad fyrirtaekid syni
samfélagslega dbyrgd med pvi ad reyna ad hafa ahrif 4 16g og reglugerdir. Einn
vidmalenda okkar taldi ad pad sé mikilvaegt ad samfélagsleg abyrgd sé til stadar i
kjarnastarfsemi fyrirtaekisins. Oll fyrirtaekin voru sammala um ad vilja lata gott af sér

leida fyrir samfélagid i heild og eru pau flest talsmenn einhvers malstadar.

. Fjolmenningarleg sjonarmid (e. Multicultural and culturally competent)

Hvad vardar fyrirtaekjamenningu, pa attu oll fyrirtaekin pad sameiginlegt ad leggja
mikla dherslu & ad vidhalda dkvedinni menningu innan fyrirteekisins til ad skapa
fyrirfram akvedid andrumsloft. Fyrirtaekin voru sammala um ad med pvi ad vanda til
radningar starfsmanna leidi pad til pess ad peir falli sjalfkrafa inn i menningu
fyrirteekisins. Ef einstaklingur fellur ekki inn i menninguna sjalfkrafa, pa voru

vidbrogdin su ad reynt var ad Utskyra fyrir honum hversu mikilvaegt vaeri ad adlaga
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sig ad menningu fyrirteekisins. Ef pad gengur ekki upp, var sa einstaklingur latinn
fara. bekking og reynsla starfsmanna af 68ru pjéderni var mikils metin innan flestra

fyrirtaekja par sem flest starfa ad einhverju leyti a erlendri grundu.

. Jafnvaegi milli einkalifs og vinnu (e. Ambiguity of work-life boundaries)

Oll fyrirteekin voru sammala um mikilveegi pess ad vera sveigjanleg hvad vardar
vinnutima og flest 16gdu meiri aherslu @ afkost starfsmanna frekar en paer
klukkustundir sem hver starfsmadur eyddi 4 vinnustad. [ flestum fyrirtaekjunum var
ekki 16g0 dhersla & ad telja fridaga starfsfélks & medan fyrirtaeki gat uppfyllt pa krofu

ad skila af sér virdi til vidskiptavinar innan umsaminna timamarka.

. Vidhorf til vidskiptavina (e. Constituents as thought partners)

Fyrirtaekin voru sammala um ad pad skipti miklu mali ad vera i gédu sambandi vid
vidskiptavini i gegnum allt ferlid, hvort sem pad er vara eda pjonusta. GOd samskipti
pbar @ milli tryggi geedi vorunnar og eykur anaegju vidskiptavina. Einn viodmaelandi
okkar taladi um ad vidskiptavinir geti haft ahrif 8 forgangsrédun verkefna innan
fyrirtaekisins, jafnvel pott tiltekid verkefni muni einungis nytast tilteknum

vidskiptavin.

. batttaka stjornar (e. Boards as value add)

Fyrirtaekin voru sammala um ad innan stjornar fyrirtaekjanna veaeru reynsluboltar i
tilteknum rekstri sem heféu auk pess géda pekkingu 34 kjarnastarfsemi fyrirtaekisins,
og veeru pvi dmetanlegur studningur fyrir framkveemdastjéra og adra stjornendur
fyrirteekisins. Flest fyrirtaekin voru sammala um ad geta nytt stjornarmedlimi sem
auka hendur i tilteknum malum sem vaeru erfid vidureignar par sem haegt vaeri ad

leggja pau 4 bord stjérnarinnar i von um lausn.
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5 Umraedur og alyktanir

5.1 Uppfylla fyrirteekin einkenni Next Generation Organizations?

[ 1j6si pessara nidurstadna kemur skyrt fram ad fyrirtaekin fjdgur uppfylla ad 6llu eda ad
einhverju leyti pa niu pzetti sem skilgreina Next Generation Organizations. Pau eru
arangursdrifin, pau maela arangur Gt fra hagnadi, arangri hdpsins og danaegju
vidskiptavina med voru og pjonustu. Einnig eru pau lausnarmidud a pann hatt ad pau
eru avallt tilbdin ad préfa nyjar leidir til ad auka drangur fyrirtaekisins. Pau eru ekki
hraedd vid ad gera mistok, voru 6ll sammadla um ad mistdk i verkefnum séu ekki
eitthvad neikveett heldur pattur til ad leera af. Logd er ahersla @ gagnsai hja Next
Generation Organizations i fjarmalum og vidskiptum, en gagnsaei var einnig mikilveegur
pattur i umraeddum fyrirtaeekjum, par voru allir starfsmenn upplystir reglulega um

fjarhagslega st6d fyrirteekisins, hvort sem hun er neikveed eda jakvaed.

Einnig er 16gd dhersla 4 ad starfsmenn séu medvitadir um vidskiptastefnu fyrirtaekisins.
Hugmyndafraedin leggur aherslu @ préun & haefni starfsmanna i starfi 4samt reglulegri
endurnyjun a teekjum og télum. Fyrirtaekin voru medvitud um mikilveegi pess ad gefa
einstaklingum svigrum til ad prdéa haefni sina i starfi asamt pvi ad tryggja stéduga préun
innan fyrirteekisins med endurnyjun teekja og téla sem er stér hluti af starfsemi
fyrirtaeekjanna. Hugmyndafraedin leggur dherslu a ad starfsmenn séu medvitadir um
framtidarsyn fyrirtaekisins en starfsmenn eru patttakendur i arlegri stefnumédtun
fyrirtaekisins vardandi framtidarsyn pess sem fylgt er eftir med manadarlegum fundum.
Einnig er ahersla & ad leera af reynslu verkefna (e. lesson learned) samkvamt Next
Generation Organizations, en eitt fyrirtaekid starfar eftir Agile hugmyndafraedinni, en
bar er leerdémur af reynslu verkefna (e. lesson learned) innbyggt inn i kjarnastarfsemi
fyrirteekisins. Hin fyrirtaekin voru medvitud um mikilveeg pess ad leera af verkefnum,

voru ekki mjog proud hvad pad vardar en hofdu ahuga a ad gera betur.

Hvad vardar sameiginlega stjérnun pa voru oOll fyrirteekin sammala um ad innan
fyrirtaekjanna starfar félk sem eru allt sérfraedingar a sinu svidi. Viomalendur okkar
telja ad skipurit fyrirtaekisins sé mjog skyrt og ad pad sé verid ad vinna eftir pvi. Hvar
akvordunartaka liggur fer eftir vidfangsefni, en mikid traust rikir til starfsmanna til ad

taka réttar dkvardanir sem eru i samraemi vid stefnu fyrirtaekisins og framtidarsyn pess.
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Ef agreiningur kemur upp innan verkefnahdpa er hann leystur par. En starfsmenn bera
mikla virdingu fyrir hvor 68rum og 16gd er ahersla d@ ad hlustad sé a alla. Ef hépurinn
getur ekki leyst pann agreining sem upp kemur eru pad yfirmenn fyrirtaekisins sem
stiga inn og leida til satta. Ekki er formleg kvod um ad leidtogahaefileikar séu til stadar,
en pad gerist meira af sjalfu sér par sem starfsmenn pessarar fyrirteekja eru almennt
reynsluboltar & sinu svidi og hafa vidtaeka pekkingu. beir hafa hzefileika til ad na 6dru
starfsfélki med sér, par sem petta eru almennt sérfraedingar a sinu svidi. beir hafa
frumkvaedi og eru haefir til ad reka sin verkefni sjalfir. En eins og einn vidmaelandi
ordadi pad: ,Eg hef komid pvi til skila til starfsmanna hér ad ég er ekki MAMMAN 4
pessum vinnustad.” Vardandi samfélagslega abyrgd voru fyrirtaekin sammala um
mikilvaegi pess ad gefa til baka, hvort sem er i formi sanngjarns véruverds eda i formi
ahrifa a reglubreytinga sem mundu nytast fleiri fyrirtaekjum. Vardandi fjdlmenningarleg
sjénarmid var augljést ad menning innan fyrirtaekjanna skiptir mjog miklu mali, hvort

sem var innan fyrirtaekis eda pekkingu 8 6dru pjéderni.

Fyrirtaekin uppfylltu skilyr6i Next Generation Organizations var6andi dherslu a jafnvaegi
milli einkalifs og vinnu. Pau voru sveigjanleg gagnvart porfum starfsmanna en setludust
einnig til ad sa sveigjanleiki vaeri virtur 8 moéti. Ef skodad er vidhorf til vidskiptavina pa
var greinilegt ad i 6llum fyrirtaekjunum spiladi vidskiptavinur stér hlutverk pegar kom
ad vali, umfangi og framkveemd verkefna. Vardandi patttéku stjornar toldu ol
fyrirtaekin ad stjorn pess fyrirtaekisins veeri mjog heaef til ad sinna synu hlutverki, sem
veeri ad stydja vid stjornendur fyrirtaekisins dsamt pvi ad vera virkur patttakandi ef porf
bykir. [ 1jési pessara nidurstadna er haegt ad dlykta ad fyrirteekin uppfylli

hugmyndafraedi Next Generation Organizations.

5.2 Eiginleikar mannauds i fyrirteekjum sem uppfylla einkenni
Next Generation Organizations

Nidurstodur leiddu i ljés ad fyrirtaekin sem uppfylla einkenni Next Generation
Organizations gerdu sér grein fyrir mikilvaegi mannauds og préun hans og ad med
rikulegum mannaud skapar pad fyrirtaekinu samkeppnisforskot. OIl fyrirtaeki i
rannsékninni 16gdu aherslu & starfspréun starfsmanna i stefnu og framtiGarsyn

fyrirteekisins, par sem stefnumidud nalgun a starfspréun tryggir naudsynlega pekkingu
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og feerni. Gagnsaei er einnig mikilveegur pattur og 16gd er ahersla a ad starfsfolk sé
medvitad um tilgang og markmid fyrirtaekisins. broun starfsmanna er lidur i pvi ad gera
fyrirteekinu kleift ad leggja mat 4 eigin st6du. Fyrirteekin hugsa fyrst og fremst um
anaegju starfsmanna, moguleika peirra til ad préast i starfi og ad peir finni til ahrifa vid
framkvaemd verkefna. Logd er ahersla a ad starfsmenn fai ad vera skapandi vid sina
vinnu, peir rada hvar, hvenaer og hvernig peir vinna vinnu sina svo lengi sem framlag
beirra skili sér sem virdi til fyrirtaekisins. [ nidurstdédum kemur fram ad fyrirtaekin 16gdu
aherslu & patttoku starfsmanna i motun fyrirtaekisins, teymisvinnu og ad sveigjanleiki
veeri til stadar. Logd er dhersla & teymisvinnu til pess ad auka samskipti mannauds og
auka yfirsyn pess yfir starfsemi fyrirtaekjanna. bpau tridu pvi og stydja freedin vid pad,
ad pad myndi hafa ahrif 8 starfsanaegju starfsmanna en um leid baeta drangur peirra i
starfi auk samkeppnishaefni fyrirtaekisins. Einnig kom i ljés ad i pessum fyrirtaekjum eru
vinnuadstaedurnar gédar, starfsandi gédur, vinattan mikil og allir stydja vel vid bakid

hvert & 60ru.

5.3 Akvardanataka i fyrirtakjum sem uppfylla einkenni Next
Generation Organizations

Akvardanataka er stér hlutur af daglegri starfsemi fyrirtaekjanna sem uppfylla einkenni
Next Generation Organizations. Nidurstédur leiddu i ljés ad akvardanir i pessum
fyrirteekjum vaeru d&stadladar, pad er krafa um ad mannaudur syni frumkvaedi,
starfsmenn séu o6hraeddir vid mistok, peir dragi laerdom af verkefnum og séu skapandi
vid leit ad lausnum par sem fyrirtaekin eru avallt ad fast vid eitthvad nytt. Fyrirtaekin
gerdu sér grein fyrir pvi ad umhverfi peirra og starfsemi sem pau starfa i er flékid og
dvissustigid er hatt eins og fraedin segja til. Akvérdunartaka er hja peim sérfraedingum
sem sinna verkefnunum og bera pau abyrgd a peirri vinnu. Sérfraedingarnir hafa mikid
sjalfreedi um vinnubrogd og akvardanir er varda verkefni innan hépsins. | pessum
fyrirtaekjum sem uppfylla einkenni Next Generation Organizations er valddreifing til
stadar dsamt stuttum bodleidum og miklum sveigjanleika. Samkvaemt vidmeaelendum
var pad vegna pess ad allir peir starfsmenn sem radnir voru inn i fyrirtaekid eru
sérfreedingar a sinu svidi med mikla reynslu ad baki. bess vegna eru fyrirtaekin éhraedd
vid ad treysta mannaudi sinum til ad vinna sjalfstaett og taka akvardanir par sem

pbekkingin er i peirra hondum. Einnig kom i ljds ad mannaudurinn er almennt ansegdur
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med vinnuhodpinn sinn og gengur yfirleitt mjog vel ad leysa ur agreining ef hann kemur

upp.

5.4 Grunneiginleikar leidtogans i fyrirteekjum sem uppfylla
einkenni Next Generation Organizations

Rannsoknin leiddi einnig i [jés ad vid radningar @ mannaudi sem uppfylla einkenni Next
Generation Organizations er gerd krafa um akvedna peetti sem einkenna persénu
beirra, pad er pekking, reynsla, frumkvaedi og sjalfséryggi. Nidurstodur okkar eru ad
persénueinkenni starfsmanna fyrirtaekjanna baru sterk merki sem finna ma i fari
leidtogans. Sigurdur Ragnarsson fjalladi um sex grunneiginleika sem skipta mali i fari
leidtoga, par med talid pekking og sjalfsoryggi. Hinsvegar er ekki nég ad leidtoginn hafi
persénuleg einkenni, hann verdur lika ad hafa faglega faerni til pess ad geta sinnt
leidtogahlutverkinu. Mannaudur fyrirtaekjanna sem uppfylla einkenni Next Generation
Organizations var upp til hépa skipadur af sérfreedingum og pvi haegt ad segja ad um
faglega faerni sé ad rada. bad er hinsvegar mjog mikilvaegt fyrir leidtoga fyrirtaekjanna

ad kynna sér leidtogafraedin.

5.5. Samantekt umraedna og alyktanna

[ ljosi nidurstadna rannséknarinnar ma alykta ad fyrirtaekin sem voru til athugunar ma
skilgreina sem Next Generation Organizations fyrirteeki. Samkeppnisumhverfi
fyrirtaekja kallar 4 ad pau syni sveigjanleika og snerpu til ad adlagast fljétt breytingum i
umbhverfi pess til ad takast a vid ny verkefni. Lykillinn ad arangri toldu fyrirtaekin vera
mannaudinn og pess vegna er |6gd mikil ahersla a lidsheild, starfsanaegju, virdingu og
gott starfsumhverfi. Einnig er ljost ad mannaudur fyrirtaekjanna byr yfir vidtaekri
reynslu og mikillri sérfreedipekkingu sem nytist peim vel i verkefnavinnu, lausn a
vandamalum og til pess ad taka réttar dkvardanir. Skilabodin til mannaudsins eru mjog
skyr, pau hafa vald, bera abyrgd og purfa ad syna frumkvaedi. Teymisvinna er
mikilvaegur pattur fyrir fyrirtaekin. bar er leitast vid ad finna bestu leidina til ad sameina
6likar skodanir og komast ad sameignlegri nidurstédu. Ahugavert veeri fyrir Next
Generation Organizations fyrirteeki ad kynna sér kenningar i leidtogafraeedum til ad na

enn betri arangri.
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bakkir

Vid viljum pakka vidmaelendum okkar fyrir patttoku i rannsékninni. beir voru upp til
hopa jakvaedir og dhugasamir gagnvart vidfangsefninu. Sérstakar pakkir faer Dr. Svafa
Gronfeldt fyrir ad vera okkur innan handar vid val & rannséknarefni sem vid teljum vera
mjog frédlegt og dhugavert fyrir fyrirtaeki ad skoda nanar. Einnig pokkum vid henni
fyrir ad adstoda okkur ad afmarka efnid og halda okkur innan umfangs. Bob Dignen ber
ad pakka fyrir adstod vid utfaerslu a@ rannséknarspurningunum. Dr. Helga Pér Ingasyni
og Dr. Hauki Inga Jénassyni pokkum vid fyrir arin tvé sem hafa haft mikil ahrif & okkar
persénulega og faglega proska. Einnig pokkum vid peim fyrir ad vera okkur innan
handar vid gerd pessarar ritgerdar. Leidbeinandi okkar, Dr. Hlynur Stefansson faer
einnig sérstakar pakkir fyrir fagleg vinnubrogd, jakveedni og fyrir maldan studning i
okkar gard. Fjolskyldur okkar og adstandendur fa miklar pakkir fyrir alla pa adstod,

polinmaedi og studning sem pau hafa veitt okkur i ferlinu.
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