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Útdráttur 

Fyrirtæki í dag nýta sér mismunandi hugmyndafræði sem leiðarvísi til að starfa eftir. 

Next Generation Organization er hugmyndafræði sem lítið hefur verið fjallað um. Hún 

er tilkomin vegna krafa úr umhverfi fyrirtækja um að þau þurfi að stjórna fyrirtækjum 

sínum á annan hátt en áður. Höfundar Next Generation Organization hafa tekið saman 

nokkra þætti sem fyrirtæki geta notað til að máta sig við hugmyndafræðina. 

Rannsakendur í þessari skýrslu skoðuðu fyrirtæki, sem væru líkleg til að uppfylla flest 

eða öll einkenni hugmyndafræðinna, í þeim tilgangi að skoða hvernig stjórnskipulag 

þeirra liti út ásamt því hvort verkefnastjórnun væri til staðar. Það gæti svo gefið 

hugmynd um hvernig slíkt liti út hjá Next Generation Organizations. 

Rannsóknaraðferðin var eigindleg og tekið var djúpviðtal við valinn einstakling í fjórum 

fyrirtækjum. Niðurstöður leiddu í ljós að stjórnskipulag fyrirtækjanna var mismunandi 

blanda af vélrænu og lífrænu skipulagi. Þau hölluðust meira í átt að lífrænu 

stjórnskipulagi, sem gerði fyrirtækin jafnframt sveigjanlegri og því hæfari til að 

bregðast við umhverfi sem einkennist meir og meir af örum breytingum ásamt háu 

flækjustigi. Einnig leiddu niðurstöður í ljós að hugmyndafræði verkefnastjórnunar var 

til staðar innan allra fyrirtækjanna í mismunandi útfærslu, fyrirtækin forgangsröðuðu 

verkefnum sínum, lögðu áherslu á undirbúning verkefna, ásamt því að skilgreina 

umfang, kostnað, tíma og gæði afurðar. 

Lykilhugtök: Next generation organization; Stjórnskipulag fyrirtækja; Lífrænt 

stjórnskipulag (e. Organic/Biological structure); Fyrirtæki með sveigjanlegt 

stjórnskipulag; Vélrænt stjórnskipulag; Verkefnastjórnun. 
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1 Inngangur 

Hugmyndafræði fyrirtækja er áhugavert fyrirbæri sem gaman er að velta fyrir sér út frá 

því hvaða einkenni fyrirtæki þarf til að ná þeim markmiðum sem það leggur af stað 

með. Next Generation Organization er hugmyndafræði sem lítið hefur verið fjallað um í 

fræðunum fyrir utan grein sem Marla Cornelius og Tim Wolfred (2011) eru höfundar að 

og kallast Next Generation Organization – Nine key traits. Þau ákváðu að reyna að 

teikna upp mynd af fyrirtæki sem þau kalla „Next Generation Organization“ sem svar 

við breyttum tímum í umhverfi fyrirtækja, sem gerir þær kröfur á fyrirtækin að geta 

brugðist hratt við síbreytilegum aðstæðum á árángursríkan hátt (Cornelius & Wolfred, 

2011). Rannsakendur munu í þessari skýrslu máta fjögur fyrirtæki á Íslandi við þær 

skilgreiningar Next Generation Organization, sem fjallað er um í fyrsta hluta fræðilega 

kaflans. Skoðaður verður þróunarhluti lyfjafyrirtækis, ekki verksmiðju hlutinn, og þrjú 

hugbúnaðarfyrirtæki. Í framhaldi verður skoðað hvers konar stjórnskipulag fyrirtækin 

hafa valið, til að svara rannsóknaspurningunni um hvers konar stjórnskipulag einkenni 

mögulega Next Generation Organization, sem hvergi er að finna í fræðunum. Í 

fræðilega hlutanum verður lögð áhersla á að skoða muninn á milli vélræns (e. 

mechanical) og lífræns (e. organic) stjórnskipulags. Ekki verður lögð áhersla á að flokka 

skipulagsform fyrirtækjanna frekar. Helstu niðurstöður fræðanna hvað varðar vélrænt 

og lífrænt skipulag eru þær, að þættir líkt og hægur hagvöxtur og breytingar á hinum 

alþjóðlega markaði hafa á undanförnum árum haft í för með sér að rekstrarumhverfið 

er meira flókið og áhættuhlaðið, sem verðlaunar aftur nýsköpun en ógnar að sama 

skapi velgengni verkefna. Stormasamt umhverfi af þessu tagi kallar á að fyrirtæki sé 

sveigjanlegt en ekki í fastmótuðum skorðum. Þau fyrirtæki sem geta stært sig af 

farsæld eru almennt með meiri sveigjaleika en önnur fyrirtæki sem gefur þeim öflugt 

forskot hvað varðar samkeppni (Project management institute, 2012). 

Verkefnastjórnun er þáttur sem einnig er áhugavert að skoða hvort sé til staðar hjá 

fyrirtækjum sem falla undir skilgreiningu Next Generation Organization. Markmiðið 

með þessari rannsókn er því að svara spurningunni:  

„Hvernig er stjórnskipulag fyrirtækja sem uppfylla eiginleika Next Generation 

Organization,  og hvernig halda slík fyrirtæki utan um verkefni sín?“ 
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Upphaf skýrslunnar byggist á fræðilegum kafla og lýsingu á aðferðafræðinni. Í lok 

skýrslunnar er svo greining á niðurstöðum viðtalanna ásamt umræðum og ályktunum. 

2 Fræðileg umfjöllun 

2.1 Níu einkenni Next Generation Organization 

Ekki er um auðugan garð að gresja varðandi skilgreiningu á Next Generation 

Organization, fyrir utan þá skilgreiningu sem Cornelius og Wolfed settu fram í grein 

sinni í eftirfarandi níu þáttum: Það er að slík fyrirtæki séu árangursdrifin (e. Impact 

driven), en drifkrafturinn til að ná árangri gegnsýrir menningu fyrirtækisins. Þau eru 

mjög árangursmiðuð og eru skapandi við leit lausna á vandamálum. Þau hafa lítið 

úthald fyrir fastmótuðum vinnuaðferðum og líta á mistök sem leið til fullkomnunar. 

Jafntframt er Þekking á viðskiptum og fjármálatengdum þáttum (e. finance and 

business savvy) ekki aðeins í höndum framkvæmdastjóra eða fjármálastjóra, heldur er 

allt starfsfólk ásamt yfirmönnum og stjórn 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 gegnsæi er grunnþáttur í slíku fyrirtæki. Lögð er áhersla á stöðuga þróun 

starfsfólks (e. continuous learning) með það markmið  að fyrirtækið þróist einnig. 

Einnig er lögð áhersla á dreifða stjórnun (e. shared leadership), sem fylgir sameiginleg 

ákvörðunartaka og ábyrgð ásamt því að starfsfólk finnur til áhrifa innan fyrirtækisins. 

Með auknum fjölbreytileika og hæfileikum hjá starfsfólki hentar ekki lengur 

hefðbundin valdastjórn, sameiginleg forysta er skilyrði. Leiðtogi slíks fyrirtækis leggur 

áherslu á jafnrétti, bæði faglega og persónulega. Með samfélagsleg ábyrgð (e. wired 

for policy advocacy) leggja þessi fyrirtæki áherslu á að vera talsmenn einhvers 

málstaðar. Next Generation Organization flétta fjölmenningarlegum sjónarmiðum (e. 

Multicultural and culturally competent) og vinnubrögðum inn í alla starfsemi 

fyrirtækisins. Starfsfólk og stjórn gerir sér fært um að skilja menningarlegan mun milli 

einstaklinga og það sem þeir eiga sameiginlegt, ásamt því að bera kennsl á, skilja og 

vera þakklát fyrir þann mun. Next generation leiðtogar leggja mikla áherslu á jafnvægi 

milli vinnu og einkalífs (e. ambiguity of work-life boundaries).  
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Þeir hafa skilning á þörfum einstaklings fyrir sveigjanleika af hálfu fyrirtækis í þeirra 

garð. Þeir byggja á hugmyndafræði ROWE (e. result only work environment), sem 

gengur út á að meta árangur af starfi einstaklingsins en ekki þann tíma sem hann eyðir 

í vinnunni. Einnig er áhersla á viðhorf til viðskiptavina (e. Constituents as thought 

partners) . Áhrif viðskipatavinar 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 og sjónarmið viðskiptavinar er tekið inn í ákvarðanatökur. Stjórn 

fyrirtækisins (e. boards as value add) er hugsuð sem aukið virði fyrir fyrirtækið, hvort 

sem er í ráðgjafaformi eða aðeins sem auka hendur. 

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

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

vinnur eftir hugmyndafræðinni feli í sér alla ofantalda þætti, 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 Stjórnskipulagsfræðin 

2.2.1 Almennt um stjórnskipulag fyrirtækja 

Grunnþættir fyrirtækis eru ekki bygging þess, reglur né ferlar. Grunnþáttur fyrirtækis er 

það fólk sem þar starfar og hvernig samskipti þeirra eru. Fyrirtæki er einungis til ef til 

staðar er fólk sem hefur samskipti sín á milli til að ná fram ákveðinni virkni sem snýr að 

því að ná ákveðnum markmiðum. Stjórnendur byggja upp stjórnskipulag, sem formlegt 

kerfi sem felur í sér samskipti verkefna og valds til að stjórna þeim úrræðum sem eru í 

boði til að ná fram tilgangi  og markmiðum fyrirtækisins (Daft R. L., 2007). Fyrirtæki 

hafa annað hvort miðlægt eða dreift vald. Þau sem hafa vald og ákvörðunartöku 

einungis á toppnum eru með miðlægt vald (e. centralized), en í fyrirtækjum þar sem 

valdi og ákvörðunartöku er dreift niður á lægri stig fyrirtækisins, kallast það dreift vald 

(e. decentralized) eða flatt stjórnskipulag (Daft R. L., 2007); (Jones, 2013) Í þessari 

skýrslu verður ekki farið náið í form stjórnskipulaga en þau munu verða nefnd að nafni 

til. Lögð verður áhersla á að skoða muninn á milli vélræns skipulags (e. mechanical) og 

lífræns skipulags (e. organic). Vélrænt skipulag felur í sér skýrar reglur og venjur sem 
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eru taldar við hæfi í ákveðnum aðstæðum. Ákvörðunartakan er miðstýrð, og er í 

gegnum reglur og venjur sem gerir alla vinnu venjubundna og fyrirsjáanlega. Þannig 

skipulag hentar vel í umhverfi sem einkennist af meira öryggi og minni óvissu (Jones, 

2013); (Boddy, 2008). Lífrænt stjórnskipulag er aftur á móti með dreifða 

ákvörðunartöku, lárétt samskipti og fá stjórnarþrep (Morand, 1995).  

Aðeins eru dregnar meginlínur hvað varðar skipulagningu fyrirtækisins. Það  hentar vel 

atvinnugreinum sem einkennast af miklum hraða, eða hröðu umhverfi (Boddy, 2008). 

Þó svo að fyrirtæki með lífrænt stjórnskipulag séu ekki valdaskipt líkt og fyrirtæki með 

vélrænt stjórnskipulag, þá eru þau lagskipt. Staðsetning yfirvalds í fyrirtæki með lífrænt 

stjórnskipulag er hjá þeim aðila sem hefur bestu þekkingu og getu í ákveðnu 

viðfangsefni á ákveðnum tímapunkti (Burns & Stalker, 2001). Í lífrænu skipulagi skiptir 

fyrirtækjamenningin miklu máli sem stjórntæki, kallast oft þriðju gráðu stjórntæki 

(Boddy, 2008). En fyrirtækjamenning hefur verið skilgreind sem blanda af félagslegum 

gildum, sameiginlegri sögu, óskrifuðum reglum ásamt væntingum. Þessi þættir hafa 

svo áhrif á hvernig sköpun er háttað ásamt miðlun þekkingar innan fyrirtækis (Erlen 

Björk Helgadóttir, 2012). Mynd 1 sýnir muninn á lífrænu og vélrænu stjórnskipulagi 

(Moldoveanu, Rosca, & Pleter, 2007): 

 

Mynd 1 – Samanburður á lífrænu (t.v) og vélrænu (t.h.) skpulagi 

Helstu skipulagsformin eru starfaskipulag, afurða-/deildaskipulag, fléttuskipulag og 

teymisskipulag. Árið 2008 var starfaskipulag (e. Functional structure) algengasta 

skipulag í íslenskum fyrirtækjum, eða í 66% tilfella (Ingi Rúnar Eðvarðsson og 

Guðmundur Kristján Óskarsson, 2008).  
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En eins og mynd 2 (Boddy, 2008) sýnir þá einkennist það meira af vélrænni stjórnun 

þar sem það krefst stöðugs starfsumhverfis, auk þess sem allar ákvarðanir þurfa að 

fara í gegnum yfirstjórnanda og jafnvel ofar sem veldur því að ekki hægt að bregðast 

nógu hratt við vandamálum né tækifærum. Slíkt fyrirkomulag hentar illa í síbreytilegu 

umhverfi (Boddy, 2008); (Daft R. L., 2007); (Ingi Rúnar Eðvarðsson og Guðmundur 

Kristján Óskarsson, 2008). 

 

Mynd 2 – Tengsl milli viðskiptastefnu og skipulagsforms fyrirtækis 

Flóra skipulagslausna er sífellt að verða fjölbreyttari. Sem viðbót við þekktar 

skipulagslausnir eru að myndast ný skipulagsform sem gera viðkomandi fyrirtæki betur 

í stakk búið til að ná markmiðum sínum. Skipulag fyrirtækja þarf að vera í því formi sem 

styður við best við það sem fyrirtækið vill vera hverju sinni, auk þess sem það vill verða 

í framtíðinni (Runólfur Smári Steinþórsson, 2003). 

2.2.2 Það sem hefur áhrif við val fyrirtækja á stjórnskipulagi 

Fyrirtæki er í raun samsafn einstaklinga sem tengjast hvor öðrum gegnum ákveðið 

sameiginlegt markmið. Þetta eru einstaklingar sem geta ekki lifað sjálfstætt, má líkja 

við maura eða jafnvel býflugur. En markmið fyrirtækis er, eins og á við um aðra lífverur, 

að tryggja ævarandi tilveru og að geta aðlagast umhverfi sínu hverju sinni 

(Moldoveanu, Rosca, & Pleter, 2007). Æðstu yfirmenn ákveða hver tilgangur fyrirtækis 

er og ákveða hver framtíðarsýn þess er og hvað þurfi til að ná henni. Það er svo 

tilgangur og framtíðarsýn sem ræður því hvernig fyrirtækið er hannað og hvernig því er 
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stjórnað. Til að auka líkur á að framtíðarsýnin verði að veruleika og að markmið 

fyrirtækisins náist, verða stjórnendur að ákveða stefnu og gera áætlun um hvernig 

fyrirtækið ætli sér að ná tilgangi og markmiðum sínum. Val á stefnu hefur áhrif á hvers 

konar innra skipulag verður fyrir valinu. Stjórnendur verða að hanna skipulag sem 

styður við stefnu fyrirtækisins (Daft R. L., 2007). Stærð fyrirtækja hefur áhrif á gerð 

stjórnskipulags. Eftir því sem fyrirtækið vex og þróast, þarf einnig að vera þróun í 

skipulagi þess (Jones, 2013). Umhverfi fyrirtækis hefur einnig mikil áhrif á 

stjórnskipulag eins og sjá má á mynd 3 (Boddy, 2008).  

 

Mynd 3 – Tengsl milli umhverfis fyrirtækis og skipulags 

En í hátækni fyrirtækjum líkt og Google og Apple þar sem ríkir mikill hraði, nýsköpun og  

oft eru margar hugmyndir á lofti, þurfa að vera til staðar stuttar boðleiðir til að geta 

tekið ákvarðanir fljótt. Þessi fyrirtæki þurfa einnig að vera sveigjanleg og fær um að 

skjót viðbrög við aukinni samkeppni frá sínum samkeppnisaðila þegar kemur að því að 

finna upp nýja tækni eða kynna nýja vöru. Á sama tíma þurfa fyrirtækin að skapa 

umhverfi við hæfi, sem gerir starfsmönnum með ólíka þekkingu kleift að vinna saman 

til að búa til virði, leysa vandamál eða ná öðrum markmiðum fyrirtækisins. Á móti býr 

fyrirtæki líkt og Alcoa, sem framleiðir stál og ál, við tiltölulega stöðugt umhverfi þar 

sem þarfir viðskiptavina eru fyrirsjáanlegri og tæknin breytist hægar. Þar af leiðandi er 

stjórnskipulag innan Alcoa hannað í kringum að draga úr framleiðslukostnaði í stað 

skipulags og menningu sem hvetur til sveigjanleika (Jones, 2013); (Boddy, 2008). 
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Sú áskorun sem fyrirtæki stendur frammi fyrir er að aðlaga skipulagið að fyrirtækinu, 

þ.e. að hanna skipulag sem er mitt á milli hins vélræna skipulags og lífræna skipulags. 

Góð blanda af þessu tveimur aðferðum gerir það að verkum að mörg viðbrögð 

starfsfólks verða fyrirsjáanleg sem eykur líkur á að markmið fyrirtækisins náist, en 

jafnframt er til staðar frelsi til að vera sveigjanlegur ef þörf krefur til að geta brugðist 

við nýjum og breytilegum aðstæðum á skapandi hátt. Sem dæmi þá varð stjórnskipulag 

tölvufyrirtækisins Dell meira vélrænt eftir því sem það stækkaði, en með því fjarlægðist 

það viðskiptavini sína. Apple fyrirtækið náði hins vegar að halda sig nálægt 

viðskiptavinum sínu með því að aðlaga skipulagið að fyrirtækinu en ekki öfugt, og gat 

því brugðist skjótt við væntingum þeirra og aukið með því farsæld fyrirtækisins á 

kostnað Dell. Góð blanda af vélrænu og lífrænu skipulagi er sú að til staðar séu reglur 

og gildi en að sama skapi möguleiki fyrir starfsfólk að vera skapandi í leit sinni að 

lausnum í þeim tilgangi að ná fram markmiðum fyrirtæksins (Jones, 2013); (Claver-

Cortés, Pertusa-Ortega, & Molina-Azorín, 2012). 

Það er ekkert eitt skipurit sem virkar við allar aðstæður. Það getur þurft að breyta 

skipulagi í fyrirtækjum til þess að bregðast við aðstæðum (Boddy, 2008). Ef ekki er 

hugað vel að réttu stjórnskipulagi hefur það hnignunar afleiðingar fyrir fyrirtækið. Það 

veldur því að hæfileikaríkt starfsfólk yfirgefur fyrirtækið, erfiðara verður að fá 

viðskiptavini ásamt því að það hægir á allri verðmætasköpun. Það að vanrækja 

mikilvægi þess að hanna og viðhalda stjórnskipulag sem hentar fyrirtæki á viðkomandi 

tíma, neyðir oft stjórnendur þegar kreppa skellur á, að gera breytingar á stjórnskipulagi 

og menningu fyrirtækis sem kemur svo niður á stefnu fyrirtækisins (Jones, 2013). 

2.2.3 Áhrif umhverfis á stjórnskipulag 

Í dag eru stjórnendur og fyrirtæki enn að miklu leyti hliðhollir vélrænu stjórnskipulagi 

með mörgum stjórnaþrepum sem á sér meira en aldargamla sögu. Þær áskoranir sem 

standa frammi fyrir fyrirtækjum í dag, þ.e. aukin hnattvæðing, aukinn fjölbreytileiki, 

siðferðileg áhyggjuefni, hröð framþróun í tækni, þekkingu og upplýsingum ásamt 

vaxandi væntingum starfsmanna um að geta þróast í vinnu bæði persónulega og 

faglega, kallar á allt önnur viðbrögð frá fólki og fyrirtæki (Daft R. L., 2007). Nýjar 

tæknilausnir sem standa fyrirtækjum til boða í dag hafa áhrif á hugmyndafræði þess og 
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auka líkur á að þau nái markmiðum sínum. Því þó svo forgangsröðun fyrirtækja sé enn í 

dag mikil út frá kostnaði og framleiðslu, þá eru sífellt auknar kröfur um aukinn vöxt og 

nýsköpun. Fyrirtæki eru ekki hætt að horfa í kostnað, en eru ekki bundin af honum 

eingöngu. Áherslan í dag er að auka nýsköpun, auka þjónustu við viðskiptavininn, 

framleiða hágæða vöru og þjónustu sem allt á það sameiginlegt að auka vöxt 

fyrirtækisins (Harvard business review, 2011). Fyrirtæki sem starfar við nýsköpun þarf 

að fylgja hröðum breytingum í efnahagslífinu, og þarf því að skapa sveigjanlegt 

fyrirtæki. Framkvæmdastjórar í fyrirtækjum með sveigjanlegt stjórnskipulag (e. flexible 

organization) krefjast þess að hver og einn starfsmaður skilji og fylgi stefnumörkun 

fyrirtækisins, sama hver titill, hlutverk eða verkefni þess einstaklings er. Hugsjón slíkra 

fyrirtækja er að brjóta niður veggi sem aðgreina fólk, hunsa starfsheiti og einbeita sér 

að því að fá fólk til að starfa saman og nýta sérþekkingu hvors annars (Hirschhorn & 

Gilmore, 1992). Þetta er álíka því sem á sér stað í þekkingarfyrirtæki (e. knowledge 

companies). En þar er stjórnskipulagið byggt í kringum lárétt skipulag í stað 

deildarskipulag. Aðeins eru fáir yfirmenn, s.s. framkvæmdastjóri eða fjármálastjóri, en 

síðan eru teymi sem stýra sér sjálf. Múrar milli starfsmanna með ólíka 

sérfræðikunnáttu eru brotnir niður og teymin innihalda aðila úr ólíkum deildum með 

ólíka þekkingu. Sum fyrirtæki taka deildarskiptingu algerlega í burtu. Þessi fyrirtæki 

hafa oft á tíðum ekkert skipurit, engar deildir og enga titla. Þar er starfsfólk sífellt að 

mynda og endurmynda hópa sem henta ákveðnu verkefni eða afurð (Daft R. L., 2007).  

Viðhorf fortíðar varðandi stjórnun fyrirtækis hentar ekki fyrirtækjum nútímans. Með 

því er átt að í dag virðast fleiri og fleiri fyrirtæki vera að færast frá vélrænu skipulagi 

yfir í lífrænt stjórnskipulag (Burns & Stalker, 2001); (Daft R. L., 2007). 

2.3 Verkefnastjórnun 

2.3.1 Skilgreining á verkefnastjórnun 

Verkefnastjórnun er aðferðafræði sem gengur út á að undirbúa, stjórna og ljúka 

ákveðnum þáttum sem kalla má verkefni. Það felur í sér að ná ákveðnum markmiðum 

sem sett hafa verið í tengslum við verkefnið. Við stjórnun verkefnis þarf að fylgja 

hvatning til handa þátttakendum til  að ná markmiðum þess innan samþykktrar 

áætlunar hvað varðar tíma, kostnað og árangur verkefnisins (Helgi Þór Ingason og 
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Haukur Ingi Jónasson, 2012). Hversu vítt spannar verkefnastjórnun innan fyrirtækja, 

kemur fram í  könnun sem Project management institute framkvæmdi árið 2012. Þar 

segir að um 63% fyrirtækja búa yfir staðlaðri verkefnastjórn í tengslum við starfshætti 

sína í hluta eða í fyrirtækinu í heild. Aðeins 64% verkefna náðu markmiðum sínum með 

góðum árangri ásamt rekstrarlegum áætlunum árið 2011. Það þýðir að yfir þriðjungur 

náði honum ekki. Þegar í ljós kemur eftir að verkefnið er hafið að ekki er hægt að ljúka 

því, glatast að meðaltali þriðjungur af þeim kostnaði sem áætlaður var í verkefnið. 

Verkefnastjórnunarlegur þroski innan fyrirtækja er að aukast. En 

verkefnastjórnunarlegur þroski lýsir því hversu samofin verkefnastjórnunin er ferlum 

og skipulagi þess ásamt því hversu þróuð hún er innan fyrirtækisins. Þroskinn er einnig 

mælikvarði á færni fyrirtækis til að klára verkefni á árangursríkan hátt. Það er þó meiri 

tilhneiging til aukins þroska hjá stærri fyrirtækjum heldur en minni. Ákveðin fyrirtæki 

eru líklegri en önnur til að sýna hærri verkefnastjórnunarþroska, það eru til dæmis 

smásölufyrirtæki, ráðgjafafyrirtæki, fyrirtæki sem framleiða flugvélar og geimskutlur, 

hugbúnaðarfyrirtæki og fjarskiptafyrirtæki. Nánari athugun hefur sýnt að þau fyrirtæki 

sem sýna aukinn verkefnastjórnunarlegan þroska eru þau fyrirtæki sem skila vöru 

innan áætlunar er varðar tíma og kostnað (Project management Institute, 2012); 

(Kristín Baldursdóttir, 2008)  

2.3.2 Verkefnastjórnun innan fyrirtækja með sveigjanlegt 
stjórnskipulag 

Verkefnastjórnunarleg nálgun er tiltölulega nútímalegt fyrirbæri. Því hefur þó verið 

haldið fram að  verkefnastjórnun dragi úr sköpun, slíti verkefni frá ábyrgum einstakling 

og geri það að ópersónulegu ferli. Verkefnastjórnun einkennist af aðferðum 

breytingastjórnunar ásamt aðlögunarhæfni á ákveðnum tækjum og tólum, í þeim 

tilgangi að ná betri stjórn og nýtingu á þeim aðföngum sem til staðar eru. Sú hraða 

þróun sem til staðar er bæði í tækni og á markaði hefur skapað aukið álag á núverandi 

skipulag. Hefðbundin uppbygging fyrirtækja er mjög vélræn eins og áður hefur komið 

fram, og reynslan hefur sýnt að slíkt skipulag getur ekki brugðist nógu hratt við 

síbreytilegu umhverfi. Því þarf að skipta vélrænni uppbyggingu stjórnskipulags út fyrir 

verkefnastjórnun, eða annars konar tímabundinni lausn sem er lífræn og getur brugðist 

hratt við aðstæðum sem upp koma bæði innan og utan fyrirtækis. Verkefnastjórnun 
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hefur lengi verið rædd meðal stjórnenda fyrirtækja og annarra fræðimanna sem ein af 

nokkrum mögulegum lausnum framtíðar sem gæti dregið úr flækjustigi fyrirtækja 

ásamt því að draga úr skrifræði (Kerzner, 2009).  Einnig sýndi rannsókn sem PMI Pulse 

of the profession gerði 2012 að sterkar stoðir í formi verkefnaskrár, verkefna og 

verkefnastjórnunar er enn mikilvægt að sé til staðar í dag. Þau fyrirtæki sem geta 

hrósað sér af virkri verkefnastjórnun í starfsháttum sínum, innan allra deilda, eru 

þrisvar sinnum líklegri til að aðlagast hraðar og á hagkvæmari hátt breyttu 

viðskiptaumhverfi heldur en samkeppnisaðilar þeirra. Rannsóknin sýndi einnig að 

fyrirtæki sem nota oft eða alltaf stjórnun verkefnaskráar eru þrisvar sinnum líklegri til 

að vera sveigjanleg hvað varðar breytingar á markaði en þau sem nota ekki slíka 

stjórnun. Meðaltal þeirra verkefna sem eru kláruð á tíma, á kostnaðaráætlun, með 

réttum eiginleikum afurðar ásamt spáðri arðsemi eru almennt fleiri í fyrirtækjum sem 

státa sig af miklum sveigjanleika en þau sem gera það ekki (Project management 

institute, 2012). 

Hægur hagvöxtur, breyttar alþjóðlegar áherslur og þrýstingur í átt að nýsköpun ýtir 

undir flókið og áhættusamt viðskiptaumhverfi sem gefur aukna þörf fyrir betri 

þekkingu á verkefnum, verkefnastofni ásamt stjórnun verkefnaskráar (Project 

management Institute, 2012). 

3 Aðferðafræðin 

3.1 Markmið rannsóknarinnar 

Markmiðið er að grafast fyrir um hvort að fyrirtæki á Íslandi gæti fallið undir 

hugmyndafræðina Next Generation Organization. Einnig er markmiðið að skoða 

hvernig stjórnskipulag gæti litið út innan Next Generation Organizations ásamt því 

hvort að einhver hluti verkefnastjórnun sé til staðar í þeim fyrirtækjum sem vinna eftir 

slíkri hugmyndafræði. 

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 
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rannsakanda og það efni sem verið er að rannsaka 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 (Sigríður 

Halldórsdóttir, 2013). Við gerð þessarar skýrslu var fylgt eftir flokkun M. Q. Patton 

(2002), en hann heldur 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 Marla Cornelius og 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 tölvupóstinum var 

fylgt eftir með símtali, fjögur fyrirtæki voru tilbúin að taka þátt. Viðtölin fóru fram á 

tímabilinu 2.– 23. apríl 2014. Tekinn voru hljóðrituð djúpviðtöl við valda fulltrúa 

fyrirtækjanna sem hafa góða yfirsýn yfir starfsemi og rekstur fyrirtækisins. Djúpviðtöl 

einkennast af opnum spurningum sem gefa mynd af reynslu fólks, viðhorfi, skoðunum, 

tilfinningum og þekkingu þess. Gögnin samanstanda svo af orðréttum tilvitnunum sem 

innihalda nægilegt efni til að mögulegt sé að túlka niðurstöður (Patton, 2002). 

Rannsakendur töldu skynsamlegast að taka djúpviðtöl til að auka líkur á að vera innan 

þess tímaramma sem áætlaður var í þessa skýrslu. 

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

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

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

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

framkvæmd og úrvinnslu. Við gerð eigindlegra rannsókna er mikilvægt að leggja til 

hliðar eigin hugmyndir um efnið svo þær liti ekki niðurstöður rannsóknarinnar 

(SigríðurHalldórsdóttir og Ragnheiður Harpa Arnardóttir, 2013).  

3.3 Þátttakendur 

Þátttakendur í rannsóknarinnar voru fjórir fulltrúar hjá fjórum íslenskum fyrirtækjum 

sem rannsakendur töldu að gætu fallið undir hugmyndafræði Next generation 
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organiztion. Þátttakendur í rannsókninni voru þrír karlar og ein kona á aldrinum 35- 50 

ára. 

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 verður farið yfir þá  þætti sem einkenna Next Generation Organization og 

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

lagðir fyrir spurningar varðandi stjórnskipulag fyrirtækisins auk spurninga um hvort 

verkefnastjórnun væri til staðar eða ekki. 

Árangursdrifin (e.Impact Driven) - Allir þátttakendur telja að fyrirtæki sín séu 

lausnarmiðuð og ávallt tilbúið 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. 

Þekking á viðskiptum og fjármála tengdum þáttum (e. finace Business Savvy) - Í öllum 

fyrirtækjum er einn formlega ábyrgur fyrir fjármál fyrirtækisins, annað hvort er það 

fjármálastjóri eða framkvæmdastjóri en hins vegar eru í flestum fyrirtækjum 

starfsmenn og stjórn fyrirtækins meðvitaðir og vel upplýstir í tíma um fjármál 

fyrirtækisins. Einn viðmælandi okkar í rannsóknina talaði um að þau væru einnig með 

síðu þar sem fjármálaupplýsingar uppfærðar reglulega, en hjá hinum fyrirtækjunum 

eru mánaðarlegir stöðufundir þar sem farið er yfir stöðu fyrirtækisins. Í öllum 
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fyrirtækjum er lögð áhersla á að allir starfsmenn séu meðvitaðir um viðskiptastefnu 

fyrirtækisins.  

Stöðug þróun starfsmanna (e. Continuous Learning) - Allir þátttakendur telja að sterk 

innri samskipti innan fyrirtækis leiðir til þess að vandamál sem upp koma í verkefni eru 

leyst strax og að starfsmenn tali bara saman. Fyrirtækin eru með vikulega fundi ásamt 

vikulegu spjalli þar sem öll 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 

að þróa sig í starfi en að fyrirtæki sé tilbúið að styðja við starfsmann. Annan 

viðmælandinn okkar sagði okkur frá því að eftir hádegi á föstudögum er frí frá föstum 

störfum og ætlast er til að starfsmenn nýti tíma sinn til starfsþróunar. Við spurðum 

hvort að til staðar væru tæki og tól sem þörf er hverju sinni, og svöruðu  þátttakendur 

því játandi og töluðu um að það sé mikilvægt í þeirra starfi að endurnýjast ört. 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 sé 

meðvitað um framtíðarsýn fyrirtækisins. Viðmælendur okkar töluðu um að að einu 

sinni til tvisvar á ári er farið í stefnumótunarvinnu þar sem markmið og framtíðarsýn 

eru sett fram fyrir komandi ár. Einnig eru einu sinni í mánuði fundir þar sem 

framtíðarsýn fyrirtækisins er rætt og farið er yfir stöðu fyrirtækisins. Við spurðum um 

lærdóm af reynslu verkefna (lesson learned). Allir viðmælendur okkar voru meðvituð 

um mikilvægi lærdóms af reynslu verkefna. Einn viðmælandi okkar talaði um að 

klárlega mætti bæta úr þessu í sinu 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. 

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 útfærslu þá vinni besta hugmyndin. Í öllum fyrirtækjum kom 

fram að í verkefnum þá væri það verkefnahópurinn sem tæki ákvarðanirnar. 

Verkefnahóparnir eru samsettir af sérfræðingum sem fá að vita hvað þarf að gera en 
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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 hvor öðrum, 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 um 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 sé horft á 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. 

Samfélagsleg 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 þessa að vera á bíl. Annað fyrirtækið sýnir samfélagsleg ábyrgð með því að 

reyna að hafa áhrif á lög og reglugerðir. Einn viðmælenda okkar taldi það vera 

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. 

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 

starfsmanns leiðir það til þess að hann fellur sjálfkrafa inn í menningu fyrirtækisins. 

Þegar einstaklingur fellur ekki inn í menninguna sjálfkrafa, þá eru viðbrögðin sú að 

reynt er að útskýra fyrir honum hversu mikilvægt sé að aðlaga sig að menningu 

fyrirtækisins. Ef það gengur ekki upp, er 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. 
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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.  

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 tryggir 

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. 

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. 

Stjórnskipulag fyrirtækjanna (e. Organization structure) - Öll fyrirtæki í rannsókninni 

eiga það sameiginlegt að vera með fáa starfsmenn, 15-40 manns. Hjá öllum 

fyrirtækjunum fjórum er skipulagið flatt, þ.e framkvæmdastjóri, rekstrarstjóri og 

fjármálastjóri en auk þeirra eru sjálfstæðir einstaklingar sem eru sérfræðingar á sínu 

sviði. Fyrirtækið einkennist af fáum stjórnarþrepum ásamt láréttum samskiptum. 

Ákvörðunartaka og vald virðist ekki einungis í höndum framkvæmdastjóra eða 

rekstrarstjóra, heldur hjá þeim einstaklingi sem hefur mestu þekkinguna hverju sinni. 

Æðstu yfirmenn hvetja til umræðna og fallast á bestu rök hverju sinni sem er ekki 

endilega þeirra eigin. Við lausn vandamála er í einu fyrirtæki farnar óhefðbundnar 

leiðir svo sem spennulosun með boltakasti.  Sá sem hefur boltann segir hvað er að 

plaga hann og hefur til þess fimmtán mínútur. Þetta er gert tvisvar í viku og má vera 
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hvað sem er. Vandamál í fyrirtækjunum eru almennt leyst með því að ræða saman og 

reyna að komast að niðurstöðu. Reglur og venjur eru til staðar en ekki ristar í stein. 

Verkefnastjórnun (e. Project management) - Fyrirtækin töldu sig öll vera með ágætis 

þekkingu á verkefnastjórnun. Flest voru þau með verkefnin sýnileg upp á vegg innan 

fyrirtækisins. Undirbúningur fyrir verkefni er í flestum tilfellum ígrundaður vel áður en 

lagt er af stað, en það á þó meira við stærri verkefni. Ekki er lagt af stað í verkefni ef 

verkefnahópur sér fram á að verkefnið gangi ekki upp innan einhverra eftirfarandi 

þátta; tíma, kostnaðar eða gæða. Í upphafi verkefnis er einn aðili gerður ábyrgur, en 

það kallast verkefnastjóri eða teymisstjóri. Valið er í verkefnahóp fyrir hvert verkefni og 

verkefni skipt niður í verkþætti. Verkefnið hefur upphaf og endi, ásamt því að innihalda 

kostnaðaráætlun og fyrirfram ákveðin gæði afurðar. Fyrirtækin eru ekki með 

sérhæfðan verkefnastjóra. Sum fyrirtækin töluðu um að almennt gengju verkefnin vel 

og að það væru fá verkefni sem þyrfti að ganga út úr á miðri leið. 

5 Umræða og ályktanir 

5.1 Hvort fyrirtækin falli undir einkenni Next Generation 
Organization  

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

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

árangursdrifin, það er þau mæla árangur út frá mismunandi þáttum, og eru 

lausnarmiðuð á þann hátt að þau eru ávallt tilbúin að prófa nýjar leiðir til að auka 

árangur fyrirtækisins. Lögð er áhersla á gegnsæi hjá umræddum fyrirtækjum varðandi 

fjárhagsstöðu fyrirtækisins, Fyrirtækin voru meðvituð um mikilvægi þess að gefa 

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

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

fyrirtækjanna. Starfsmenn eru þátttakendur í árlegri stefnumótun fyrirtækisins 

varðandi framtíðarsýn og voru því vel meðvitaðir um hana Fyrirtækin voru meðvituð 

um mikilvægi þess að læra af verkefnum, voru mis þróuð hvað það varðar en höfðu 

áhuga á að gera betur. Dreifð stjórnun var til staðar en mikið traust ríkir til starfsmanna 

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

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

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

fyrirtækisins sem stíga inn og leiða til sátta. Öll fyrirtækin voru sammála um mikilvægi 

þess að gefa til baka til samfélagsins, hvort sem væri í formi umhverfisverndar eða 

áhrifa á reglubreytingar sem myndu nýtast fleiri fyrirtækjum. Varðandi 

fjölmenningarleg sjónarmið var augljóst að menning innan fyrirtækjanna skiptir mjög 

miklu máli, hvort sem var innan fyrirtækis eða þekking á öðru þjóðerni. Fyrirtækin 

sýndu sveigjanleika 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 sínu hlutverki, sem væri að styðja 

við stjórnendur fyrirtækisns og voru flestar stjórnir að auki virkur þátttakandi ef þörf 

var á. Í ljósi þessara niðurstaðna er hægt að álykta sem svo að fyrirtækin uppfylli 

hugmyndafræði Next Generation Organization. 

5.2 Stjórnskipulag fyrirtækja sem uppfylla einkenni Next 
Generation Organization  

Í ljósi þess að fyrirtækin sem voru til rannsóknar uppfylltu hugmyndafræði Next 

Generation Organization, er áhugavert að skoða stjórnskipulag þeirra til að svara 

spurningunni hvernig stjórnskipulag Next Generation Organization gæti litið út. Eins og 

fram kemur í niðurstöðum voru fyrirtækin ekki stór og með fá stjórnarþrep og fáa en 

hæfileikaríka starfsmenn sem voru allir sérfræðingar á sínu sviði. Ábyrgð og vald var hjá 

þeim aðila innan fyrirtækisins sem hafði bestu þekkingu hverju sinni. Boðleiðir innan 

fyrirtækjanna voru einnig stuttar sem gefur möguleika á skjótum ákvörðunartökum ef 

þörf er á. Það var einnig ljóst að fyrirtækjamenning skipti þessi fyrirtæki miklu máli 

þegar horft er á stjórnskipulag fyrirtækisins. Fyrirtækjamenning er eins og áður segir 

blanda af félagslegum gildum, óskrifuðum reglum og væntingum (Erlen Björk 

Helgadóttir, 2012) en hjá lífrænum fyrirtækjum kemur það til móts við þær reglur og 

venjur sem einkennir vélrænt stjórnskipulag. Því er skiljanlegt hvers vegna fyrirtækin 
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lögðu slíka áherslu á að þeir starfsmenn sem ráðnir voru inn í fyrirtækið, falli inn í 

menningu þess og fylgdu því vel eftir.  

Innan flestra þeirra fyrirtækja sem rætt var við var lögð áhersla á að til staðar væri 

framtíðarsýn sem allir starfsmenn fyrirtækisins vissu hver væri. Stjórnskipulagið var 

hannað í kringum þá stefnu í þeim tilgangi að ná markmiðum fyrirtækisins. En eins og 

fram kom í niðurstöðum einkennist umhverfi þessara fyrirtækja af hröðum 

breytingum, nýsköpun ásamt sterkri samkeppni á markaði. Innra umhverfi þeirra 

einkennist af starfsfólki með ólíka sérfræðikunnáttu sem þarf að gera það kleift að 

vinna saman til að skapa virði fyrir fyrirtækið. Því er mikilvægt að fyrirtækin séu 

vakandi fyrir að skapa sveigjanlegt starfsumhverfi til að vera fær um skjót viðbrögð við 

samkeppni á markaðnum ásamt því að skapa umhverfi við hæfi sem gerir 

starfsmönnum kleift að vinna saman til að ná markmiðum fyrirtækisins. Eins og fræðin 

segja þá er mikilvægt að fyrirtæki blandi saman vélrænu og lífrænu skipulagi eins og 

hentar best fyrir fyrirtækið. Það er því hægt að álykta út frá ofangreinum niðurstöðum 

að til staðar sé blanda af lífrænu og vélrænu skipulagi hjá þessum fyrirtækjum. Það má 

rökstyðja með því að innan allra þessara fyrirtækja voru til staðar reglur og gildi sem 

starfsfólk bar að hafa í heiðri. Að sama skapi var starfsfólki treyst vegna sinnar 

sérfræðikunnáttu að vera skapandi við leit að lausnum til að ná fram tilgangi og 

markmiðum fyrirtækisins. Það má því segja að þessi fyrirtæki séu sveigjanleg sem 

hentar þeim vel í því starfs- og viðskiptaumhverfi sem þau lifa og hrærast í. Í fræðilega 

hluta skýrslunnar kom fram að fyrirtæki hafa tilhneigingu til að verða meira vélræn 

eftir því sem þau stækka, samanber fyrirtækið Dell (Jones, 2013), til að eiga auðveldara 

með að halda utan um starfsemi fyrirtækisins. Sú áskorun sem umrædd fyrirtæki 

standa frammi fyrir í framtíðinni, er að halda vel utan um þróun stjórnskipulags 

fyrirtækisins er varðar blöndun á lífrænu og vélrænu stjórnskipulagi. Það er þeim 

mikilvægt til að auðvelda yfirsýn og stjórnun eigenda og yfirmanna, ásamt því að halda 

kostum lífræns skipulags sem er sveigjanleiki og dreifing ábyrgðar. Þannig eru þau 

betur í stakk búin til að takast á við þá þætti sem upp koma í fyrirtæki sem starfar við 

nýsköpun eða í síbreytilegu umhverfi. 

Þó svo að niðurstöður Inga frá 2008 hafi sýnt fram á að þróun í stjórnskipulagsmálum 

hér á Íslandi séu meira í átt að vélrænni stjórnun þá telur rannsakandi að álykta megi 
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að þróun í fyrirtækjum, lík þeim sem voru til rannsóknar, sé meiri í átt að lífrænni 

stjórnun heldur en vélrænnar. Það samræmist því sem Burns og Stalker (2001) og Daft 

(2007) halda fram. 

5.3 Verkefnastjórnun innan fyrirtækja sem uppfylla einkenni  
Next Generation Organization 

Úr niðurstöðum má lesa að innan allra fyrirtækjanna sem voru til skoðunar er starfað 

eftir hugmyndafræði verkefnastjórnunar þó svo að ekki sé talað um verkefnastjórnun 

sem slíka innan fyrirtækjanna. Þegar spurt var um hvernig fyrirtækið velji og reki 

verkefni sín kom meðal annars í ljós að fyrirtækin eru að forgangsraða verkefnum eftir 

mikilvægi þeirra fyrir fyrirtækið. Áður en lagt er af stað í verkefni gefa fyrirtækin sér 

tíma, í samráði við starfsmenn fyrirtækisins, til að meta hvort leggja eigi af stað í 

verkefnið. Haft er í huga hvort það sé raunhæft út frá tíma, kostnaði og gæðum 

afurðar. Verkefnin hafa öll upphaf og endi ásamt því að umfang þeirra er metið. Valið 

er í hópa fyrir verkefnin og skipaður verkefnastjóri eða teymisstjóri, sem er jafnframt 

ábyrgur fyrir verkefninu. Verkefninu er skipt niður í verkþætti sem er raðað niður á 

hópmeðlimi eftir því sem við á. Þó svo að fræðin segi að stærri fyrirtæki hafi aukna 

tilhneigingu til að sýna meiri verkefnastjórnunarlegan þroska heldur en minni, þá segja 

þau einnig að hugbúnaðarfyrirtæki, sem eru þrjú af umræddum fyrirtækjum, séu 

líklegri en önnur til að sýna hærri verkefnastjórnunarlegan þroska. Það samrýmist 

niðurstöðum þessarar rannsóknar. Fjórða fyrirtækið sem starfar á þróunarsviði í 

lyfjageiranum sýnir einnig verkefnastjórnunarlegan þroska líkt hugbúnaðarfyrirtækin. 

Það er mögulega hægt að skýra með þeirri hröðu þróun sem til staðar er, bæði í tækni 

og á markaði, sem neyðir fyrirtækin til aðlaga að sínum þörfum aðferðir sem eykur 

hæfni þeirra til að bregðast hratt við aðstæðum bæði innan og utan fyrirtækisins. En 

eins og fram kemur í fræðunum er verkefnastjórnun ein af mögulegum lausnum 

framtíðar til að draga úr flækustigi fyrirtækja ásamt skrifræði og auka þannig líkur 

þeirra til að bregðast fljótt við breyttum aðstæðum. 

Það má því álykta hér að fyrirtækin eru að nýta sér verkefnstjórnun sem skýrir hæfni 

þeirra við að ná markmiðum verkefna hvað varðar tíma, kostnað og gæða afurðar.  
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5.4 Samantekt umræðna og ályktana 

Af niðurstöðum rannsóknarinnar má álykta að fyrirtækin sem voru til athugunar séu 

með ákveðna blöndu af vélrænu og lífrænu stjórnskipulagi, þó aðeins meira í átt að 

lífrænu, sem gerir þau sveigjanleg og því hæfara til að keppa í því flókna og síbreytilega 

umhverfi sem þau starfa í. Einnig er ljóst að fyrirtækin nota sína útgáfuna hvert af 

hugmyndafræði verkefnastjórnunar til að halda utan um og reka verkefni sín til að ná 

markmiðum þess innan tíma, kostnaðar og gæða afurðar. Hér er því hugsanlega komin 

mynd af því hvernig stjórnskipulag lítur út í fyrirtækjum sem starfa eftir 

hugmyndafræði Next Generation Organizations ásamt þeirri vitneskju að í slíkum 

fyrirtækjum sé verið að notast við hugmyndafræði verkefnastjórnunar. 

Við gerð þessarar skýrslu og eftir samtöl við viðmælendur rannsóknarinnar þá hefur 

oftar en einu sinni vaknað sú spurning hver væri raunverulega munurinn á milli Next 

Generation Organization hugmyndafræðinnar annars vegar og Agile hinsvegar. 

Áhugavert væri að rannsaka það frekar. 
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Lokaorð 

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 við 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 þessara skýrslu. 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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