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Formali

Ritgerd pessi er 30 ECTS eininga lokaverkefni til meistaragradupréfs i mannaudsstjornun
vid Vidskiptafraedideild Haskola Islands arid 2014. Ritgerdin fjallar um breytinga—
stjornun, par sem sjonum er beint ad helstu ferlum breytingastjornunar og lidan
starfsmanna gagnvart peim. Skodud verdur sérstaklega andstada starfsmanna sem oft
kemur upp vid breytingar & starfsumhverfi og kynntar verda adferdir til ad yfirvinna og
koma i veg fyrir pessa andstodu.

Ritgerdin var unnin undir leidsogn Svolu Gudmundsdoéttur og feer han pakkir fyrir
hvatningu og géda leidsogn. Eg vil pakka kennurum og gestafyrirlesurum fyrir ahugavert
og leerddmsrikt nam. Sérstaklega vil ég pakka Svélu Gudmundsdottur og Gylfa Dalmann
Adalsteinssyni fyrir afangann breytingastjornun sem var mjog ahugaverdur og
leerdomsrikur, en hann vakti dhuga minn & pessu ritgerdarefni. Einnig vil ég pakka
Audunni Gunnari Eirikssyni starfsmanni Mannvits fyrir gott samstarf, en hann veitti mér
leyfi fyrir ranns6kn pessari. Sidast en ekki sist vil ég pakka fjolskyldu minni, unnusta
minum Hannesi Gudmundssyni, Marinu Bjorgu Gudjénsdéttur, Sélrunu Sigvaldsdottur,
Sigurlaugu Asu Palmadéttur og Solveigu Eyvindsdottur fyrir 6metanlegan studning og

hjalpsemi vid skrif pessi.

Helen Lilja Helgadottir
12. 4gust 2014



Utdrattur

Breytingar eru 6umflyjanlegar i pvi umhverfi sem vid baum vid i dag en peer eru oft 6rar
og purfa stjornendur fyrirtekja ad bregdast fljott vid til ad halda velli. Fyrir vikid gegnir
stjornun breytinga lykilhlutverki i pessu tilviki. Erfitt getur reynst ad innleida breytingar,
ekki sist vegna andsttédu starfsmanna og hafa rannsoknir synt ad i 67-90% tilvika
misheppnast innleiding breytinga. Breytingastjornun er lykilhugtak pegar kemur ad pvi
ad innleida breytingar & sem arangursrikastan hatt, par sem mikilveegast er ad huga ad
hinum mannlega petti. Freedimenn virdast sammala um ad breytingar sndist um félk og
ad innleiding peirra misheppnist pegar mannlegi patturinn gleymist.

Ahugi hofundar vaknadi fyrir vikid & pvi & ad skoda mannlega péttinn vid stjornun
breytinga, p.e. hvernig fyrirteeki huga ad mannlegu hlidinni vid skipulag og undirblning
breytinga. Fyrirtekid Mannvit er ad ganga i gegnum meirihattar breytingu, sem er
flutningur & huasnadi. Hugmyndin er ad sameina hibylin prju sem n0 starfa &
Reykjavikursvaedinu i eitt stort hisnaedi i Kdpavog. Vidfangsefni verkefnisins er ad
skoda lidan starfsmanna gagnvart flutningnum og adlégun peirra ad honum.
Megintilgangur rannsoknarinnar er ad gera athugun & skipulagi og undirbuningi og skoda
hvada adferdum er beitt vid framkveemd flutningar. Ymis sjonarmid fradimanna eru
rakin, fjallad verdur um porf breytingastjérnunar auk pess sem vidbrogo starfsfolks vid
breytingum eru skodud svo og andstadan sem myndast getur i kjolfarid.

Vid gerd pessarar rannsdknar var notud megindleg rannséknaradferd, par sem 16gd var
fyrir spurningalistakonnun medal allra starfsmanna fyrirteekisins Mannvits. Med
spurningalistanum var i fyrsta lagi reynt ad nd fram mati patttakenda 4 skipulagi
breytinga, i 6dru lagi ad varpa ljési a hvada aoferdir fyrirteekid notadi vid stjornun
breytinga og loks til pess ad reyna ad komast ad raun um hvernig stadid veeri ad
mannlega pettinum vid innleidingu breytinga.

Helstu nidurstédur rannsoknarinnar eru peer ad mikilveegt sé ad huga ad mannlega
peettinum i breytingaferlinu. bad er gert med pvi ad upplysa starfsfolk neegilega og lata
starfsmenn finna fyrir pvi ad patttaka pess sé fyrirteekinu mikilvaeg. Nidurstodur
rannsoknarinnar leiddu i 1jés ad starfsfolk Mannvits er almennt anaegt med hvernig stadio
var ad flutningi. Starfsmenn voru flestallir &naegdir med upplysingafledid a timum

breytinga og peim leid vel ad peim loknum. Hins vegar leiddu nidurstédur i ljés ad



starfsmenn voru ekki nogu &nagdir med hvernig flutningurinn var kynntur peim.
Nidurstodur gefa einnig til kynna ad peer adferdir sem notadar voru vid stjornun
breytinga samraemast ad einhverju leyti kenningum og likbnum breytingastjérnunar. Svo
virdist sem stadid hafi verid vel ad skipulagi og framkveemd breytingar. Innleiding

hennar hafi heppnast pegar & heildina er litid, par ed litil sem engin andstada starfsmanna
myndadist & timum breytingarinnar.
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1 Inngangur

Breytingar eru edlilegur hluti af lifi okkar og umhverfi. Breytingar eru éumflyjanlegar og
bvi verda stjornendur fyrirteekja og stofnana ad fylgja peim eftir til ad lifa af pa
samkeppni sem rikir & markadi. Fyrir vikid gegnir breytingastjornun lykilhlutverki innan
svokalladrar skipulagsheildar i dag. Breytingar innan vinnustadar fjalla ad mestu leyti um
bad hvernig hegdun fdlks breytist og pvi er brynt ad starfsfolkio sjalft sé tilbdid ad taka
patt i peim (sja t.d. i Harvard Business School, 1996). Starfsfélk er ein helsta audlind
fyrirteekja og stofnana og fyrir vikid er mikilvaegt fyrir stjornendur ad huga ad mannlega
beettinum i pvi breytingaferli sem a sér stad. Erfitt getur reynst ad breyta hegdun folks og
er pad ein helsta askorun stjornenda i breytingaferlinu. Breytingar geta haft élik ahrif a
starfsfolk og hvort sem pau viobrogo eru jakveed eda neikveed er mikilveegt ad huga ad
mannaudinum. Par sem hver einstaklingur er oft vanafastur og ihaldssamur er liklegt ad
margir séu matfallnir breytingum og er andstada algeng hja starfsfdlki (Kotter, 1996;
Vilborg Einarsdottir, 2003; borkell Sigurlaugsson, 1996).

Pegar um meirihattar breytingu er ad raeda i starfsumhverfi er mikilvaegt ad nyta sér
adferdir breytingastjornunar, ekki hvad sist til ad koma i veg fyrir andstédu starfsmanna.
Adferdir breytingastjornunar tryggja ekki arangur einar og sér, heldur skiptir
undirbaningur og skipulag ad framkvemd breytingar miklu mali til pess ad ventur
arangur naist. Stjornendur purfa pvi ad huga ad moérgum pattum pegar kemur ad
innleidingu breytinga og pa sérstaklega mannlega pettinum (sja t.d. i Herold og Fedor,
2008; porkell Sigurlaugsson, 1996; Sirkin, Keenan og Jackson, 2005 ).

Freedimenn hafa sett fram ymsar kenningar og likon um stjérnun breytinga og
adlogun starfsmanna ad peim. Flestar kenningar og likon sem sett hafa verio fram af
fredimonnum byggja a hinum mannlega petti og hvernig huga eigi ad honum vid
innleidingu breytingar en vandasamt getur verid ad na fram arangursrikum breytingum ef
ekki er rétt farid ad (Kotter, 1996; Kotter og Cohen, 2002; Hiatt, 2006; Hiatt og Creasey,
2003; Bridges, 2009; Jashapara, 2004; Wigham, 2008; Kreitner, 2004).

Pessi ritgerd fjallar um meirihattar breytingu sem fyrirteekid Mannvit er ad ganga i
gegnum en um er ad reda flutning starfseminnar i eitt og sama hasnadid. [ ritgerdinni

eru skodadir peir peettir sem snua ad breytingaferli skipulagsheildar og einblint verdur a
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adferdir peirra, stjérnun breytinga, starfsmenn og hlutverk peirra i ferlinu, svo og
vidbrogo starfsmanna og framkvaemd breytinga.

Markmid rannsoknarinnar er tvipaett, annars vegar ad nd fram mati patttakenda &
skipulagi og undirbuningi fyrir meirihattar breytingar og hins vegar ad varpa ljosi a
hvada adferdir fyrirteekid notar vid stjornun breytinga. L6gd var fyrir starfsmenn
fyrirteekisins Mannvit spurningakonnun til ad f4 innsyn i framkveemd breytingaferlis og
adferdir notadar i ferlinu. Auk pess var lidan starfsmanna gagnvart meirihattar breytingu
skodud nanar. Leitad verdur svara vid eftirfarandi rannséknarspurningum:

1. Er skipulag og undirbuningur ad innleidingu breytingar hja Mannviti
arangursrikt ad mati starfsmanna?

2. Er hugad ad mannlega paettinum vid stjornun breytinga hja Mannviti?

1.1 Uppbygging ritgerdar

Ritgerd pessi skiptist i atta kafla, &samt nokkrum undirkéflum og er inngangur fyrsti
kafli. Annar kafli fjallar um breytingastjérnun, hugtakid breytingu, helstu tegundir
breytinga, porf & stjornun breytinga og hvad felst i pessari stjornun. I pridja kafla verdur
fjallad um breytingaferlid og farid yfir helstu kenningar, ferli og likén freedimanna vid
stjornun breytinga. Fjordi kafli snyr ad mannlega pettinum og vidbrégdum starfsmanna
vid breytingum. Sérstaklega verdur skodud andstada starfsmanna, en greint verdur fra
asteedum hennar og adferdum til ad koma i veg fyrir hana. Fimmti kafli fjallar um pa
adferd sem beitt var vid rannsékn hoéfundar og inniheldur frekari kynningu &
rannsoknarefninu. Sjotti kafli inniheldur helstu nidurstédur rannséknarinnar og sjéundi
kafli er umraedukafli, en par verda nidurstodurnar tengdar vid helstu freedi sem fjallad var
um i pessari ritgerd. Lokaord er ad finna i attunda og sidasta kafla ritgerdarinnar, par sem

dregid er saman pad helsta Ur ritgerdinni og lagdar fram tillégur ad frekari rannséknum.
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2 Stjornun breytinga

Gifurlegar breytingar hafa att sér stad & lionum arum og hafa per badi haft ahrif & lif
okkar og starf. Mikilveegt er ad atta sig & ahrifum peirra og skoda hvernig unnt sé ad
stjorna fyrirtekjum & timum umskipta. Or préun hefur att sér stad & svidi teekni, visinda
svo og i sjalfu pjéofélaginu i takt vid aukid frjalsraedi, menntun og pekkingu. Hradi er
sifellt ad aukast, sem gerir pad ad verkum ad auknar krofur eru gerdar til stjornenda, en
pad felur medal annars i sér ad veita starfsménnum aukna &byrgd og sjalfreedi. Pessi
broun kallar & virkari patttoku starfsmanna i akvordunartoku og rekstri og hefur pvi
stjornun breytinga ordid einn pydingarmesti patturinn i starfi stjornenda (Porkell
Sigurlaugsson, 1996).

A undanférnum arum hafa morg fyrirteeki gengid i gegnum verulegar breytingar hvad
vardar skipulag og hénnun, upplysingatekni og samkeppnishaft umhverfi. Stjérnendur
fyrirteekja verda pvi ad bregdast hratt vid til ad rdda vid per breytingar sem eiga ser stad
hverju sinni. Til ad fyrirteeki geti haldid sér & réttri braut og lifad af aukna
alpjodasamkeppni purfa stjornendur ad hafa augun opin fyrir nybreytni og tileinka sér
hana (Daft, 2001; Kotter, 1996). Asteda pess ad stjornendur fyrirtekja fara Gt i
breytingar innan fyrirtaekisins er medal annars vegna pess ad peir purfa ad mata breyttum
markadsforsendum, breytingum i efnahagslifinu eda breyttum aherslum &
starfsgrundvelli fyrirteekisins. Breytingarnar sem slikar eru pvi veenlegar en andstada
starfsmanna sem myndast mogulega geng peim getur verid slem. Mikilvaegt er pvi ad
breytingar haldist i hendur og séu i samraemi vid pann starfsgrundvéll sem fyrirteekid
byggir a (Huy og Mintzberg, 2003).

Breytingar eru edlilegur pattur i umhverfi okkar, en jafnframt geta paer reynst erfidar
0og aheattusamar og krafist mikillar vinnu svo ad skipulagsheildin lifi af i pessum
sibreytilega heimi. Samkvemt Drucker (1999) gegnir pvi stjornun breytinga

Iykilhlutverki til pess ad hver og ein skipulagsheild lifi af 6rar breytingar umhverfisins.

2.1 Breytingar

Visbendingar eru um ad umhverfi natimaskipulagsheildarinnar er svo flokid og 6stédugt
ad vid teljum pad sjalfsagdan hlut og naudsynlegt ad breyta henni til pess ad han lifi af
(Kaufman, 2007). Adur en fjallad er um breytingastjornun er mikilvaegt ad atta sig &

hugtakinu breytingu (e. change). | vidum skilningi er hugtakid breyting skipulogd eda
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6skipulogd viobrogd eda svar vio prystingi og kroftum. Teeknilegir, efnahagslegir,
félagslegir, reglubundnir, pélitiskir og samkeppnislegir kraftar hafa gert pad ad verkum
ad stofnanir og fyrirteeki hafa breyst a undanférnum aratugum. Breyting er talin flokin
vegna pess ad outreiknanlegur og stormasamur prystingur hefur ordid vidtekin venja i
natimanum (Jick og Peiperl, 2011). Breyting getur verid god eda slem, framsakin eda
ihaldssom, gagnleg eda seerandi, en hun er alltaf tilkomin af sterkum 6flum sem marka
getu skipulagsheildar til ad bregdast vid nyjum adsteedum (Kaufman, 2007).

Breytingar innan hverrar skipulagsheildar fela i sér margbrotid ferli tengt sambandi
milli einstaklinga annars vegar og hopi einstaklinga hins vegar. Litil breyting & skipulagi
getur haft ahrif a allt skipulagid i heild sinni. SU &aztlun sem notud er til ad kynna
breytingar innan skipulagsheildarinnar getur mistekist ef hdn er ekki naegilega vel
undirbuin og i samraemi vid skipulag hennar i heild sinni. bessi raunveruleiki kallar a
nyja og beetta teekni til ad stjérna breytingum (Mink, Esterhuysen, Mink og Owen, 1993).
Svo virdist sem einblint sé of mikid & spurningar a bord vid peer hvernig og hverju eigi ad
breyta, i stad pess ad spyrja af hverju skuli knyja til breytinga. Med pvi ad skoda af
hverju er verid ad breyta er haegt ad svara spurningunum um hvernig og hverju eigi ad
breyta (Mohrman, Mohrman, Ledford, Cummings, Lawler og Associates, 1990).

Breytingar innan fyrirteekja geta verid af ymsum toga. per geta verid litlar, miklar,
byltingarkenndar og eftirséttar, svo fatt eitt sé nefnt. Sumar breytingar eru 6rar og standa
yfir & stuttum tima, @ medan adrar dragast & langinn (Hayes, 2007). Breytingar geta verid
fyrirfram &kvednar og skipulagdar af stjérnendum eda att sér stad skjott og verid
ofyrirsjaanlegar. Ansoff og Mcdonell (1990) benda & ad par sem nutimasamfélagid
einkennist af miklum hrada og margbreytileika standa fyrirteeki i auknum mali frammi

fyrir ofyrirsjaanlegum breytingum.

., Breyting hefur verio meod okkur ad eilifu og hun mun alltaf vera
pad, en hugmyndin um breytinguna sjalfa er ad breytast*
(Abrahamson, 2000, bls. 79).

Abrahamson (2000), sem er hofundur greinarinnar The hard side of change
management, leggur upp med i grein sinni ad breytingar hafi &tid fylgt okkur. Vid vitum
ad hlutirnir breytast en vandamalid sé hvernig vid hugsum um breytingar. Fyrirteeki fara i
gegnum akvedid stig breytinga og upp koma minnihattar breytingar af og til, sem verda
hluti af daglegu lifi. I grein sinni bendir hann & ad minnka purfi porfina fyrir storar og

meirihattar breytingar med pvi ad gera minnihattar breytingar reglulega. Til ad slikt geti
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att sér stad parf ad skapa menningu sem gerir rdd fyrir ad fyrirteekio eigi i stédugum

breytingum.

2.1.1 Tegundir breytinga

Breytingar eru af ymsum toga og af Ollum sterdum og gerdum. Sem daemi um
algengustu breytingar innan fyrirteekja ma nefna breytingar vegna samruna, nyrrar tekni,
skipulagsbreytingar, stefnubreytingar og breytingar i fyrirtsekjamenningu (Nedler, 1998).
Fraeedimennirnir Nadler og Tushman (1990) hafa préad likan um tegundir breytinga innan
skipulagsheildar. Samkvaemt likaninu eru fjorir flokkar sem leida af sér sitthvora tegund

breytinga innan skipulagsheildar, likt og myndin hér & eftir synir.

Stigvaxandi Stefnumidadar

Fyrirsjaanlegar Forvarnaradgerdir | Endurskipulagning

AR Adldgun Endurhénnun

Mynd 1. Likan um mismunandi tegund breytinga (Nadler og Tushman, 1990).

Innan peirra flokka sem Nadler og Tushman setja upp eru fyrirsjdanlegar breytingar
(e. anticipatory changes), en slikar breytingar eru skipulagdar og byggjast & veentum
adstedum. Hvarfgjarnar breytingar (e. reactive changes) eru breytingar sem gerdar eru
til ad bregdast vid dventum adstedum eda prystingi. Stigvaxandi breytingar (e.
incremental changes) fela i sér ad undirkerfi séu adlégud ad porfum til ad halda
skipulagsheildinni stédugri. Ad lokum eru pad stefnumidadar breytingar (e. strategic
changes), en peer breyta allri [6gun eda stefnu skipulagsheildarinnar. Nidurstédurnar leida

svo af sér fjorar tegundir breytinga sem eru:

1. Forvarnaradgerdir (e. tuning). Slik breyting er algengust og felur i sér stigvaxandi
breytingu og minnsta ahattu. Lykillinn ad arangursrikari forvarnaradgerdum er ad sja
fyrir og fordast vandamal i stad pess ad bida eftir ad hlutirnir fari arskeidis og gripa
ba til adgerda (Nadler og Tushman, 1990).
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2. Adlogun (e. adaptation). Likt og i forvarnaradgerdum felur adlégun i sér stigvaxandi
breytingu en munurinn er s& ad hér er brugdist vid ytri vandamalum, atburdum eda
prystingi (Nadler og Tushman, 1990).

3. Endurskipulagning (e. re-orientation) felur i sér fyrirsjaanlega og stefnumidada
breytingu. Nadler og Tushman kélludu petta stig rammabeygju (e. frame bending)
vegna pess ad hér er skipulagsheildin endurskipulogd, par sem fortid

skipulagsheildarinnar er h6fd i huga (Nadler og Tushman, 1990).

4. Endurhdnnun (e. re-creation). Um er ad raeda tilfinningarikustu og ahaettumestu
breytinguna, en han felur i sér ad samkeppnisprystingur ytir oft undir endurhénnun
skipulagsheildar (Nadler og Tushman, 1990; Kreitner, 2004).

Breytingar geta einnig verid afar misjafnar hvad vardar sterd og edli peirra. Med
steerd er beaedi att vio minnihattar breytingu (e. incremental change) og rétteeka breytingu
(e. radical change). Til rotteekrar breytingar getur talist yfirstandandi samruni, yfirtaka,
nidurlagning eda sameining deildar eda stofnunar, uppsetning nys télvukerfis og
breytingar a stjornskipulagi, svo fatt eitt sé nefnt. Til minnihattar breytingar geta talist
lagfeeringar & vinnubrégdum (Herold og Fedor, 2008: Kreitner, 2004).

Hvad vardar edli breytinga er haegt ad skipta peim i innri og ytri breytingar. Med innri
breytingum er medal annars att vid peetti innan fyrirtekisins, svo sem nyskdpun i
bjonustuteekni, tilkomu nyrra stjornenda eda pa breytingar sokum flutnings & starfsemi.
Med ytri breytingum er att vid peer breytingar sem eiga sér stad i umhverfinu, svo sem
hnattvaeding, hradi teeknipréunar, ny setning laga, svo og adgerdir stjornvalda, sem geta
haft ahrif & hverja skipulagsheild (Huczynski og Buchanan, 2001).

Meyerson (2001) hefur bent & ad skipulagsheild almennt breytist helst med tvennum
heetti, annars vegar til ad adlagast préun og hins vegar i gegnum meirihattar breytingar.
Breyting vegna prounar (e. developmental change) & sér stad pegar skipulagsheild parf ad
breytast vegna innri og ytri ahrifa umhverfisins. Umhverfid sem hver skipulagsheild
starfar i hvetur til nybreytni, vaxtar og prounar hja skipulagsheildinni.

Meirihattar breyting innan fyrirtaekis a oft upptok sin vegna breytinga a umhverfi pess.
pegar slikt a sér stad krefst pad breytinga a skipulagi og stjornunarhattum
skipulagsheildarinnar (Todd, 1999). Fraedimenn & bord vid Kotter (1996) hafa nytt sér
svokallada ,,top-down‘ nalgun pegar um meirihattar breytingu er ad reeda, en pa er 6llu

umbreytt. Vid slikar adsteedur purfa stjornendur ad beita peirri teekni sem fyrir hendi er,
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vera hvetjandi og midla framtidarsyn (Choi, Holmberg, Lowstedt og Brommels, 2011).
Talad er um ,,bottom-up“ nalgun pegar um reedir minnihattar breytingu, likt og ad breyta
tolvukerfi skipulagsheildar. patttaka starfsmanna er mun meiri i pessari adferd en med
,top-down* nalgun. Starfsmenn eru hvattir til ad taka patt i 6llu ferlinu og akvoroun er
tekin sameiginlega. bessi adferd gerir stjornendum Kleift ad setja saman teymi, par sem
einstaklingar geta pr6ad hefni sina, verid skapandi og fundid leidir til ad framkveema
verkefni upp a eigin spytur (Beer og Nohria, 2000).

Meirihattar breyting verdur oft a skdmmum tima, en astedan fyrir pvi er st ad
skipulagsheild er oft i mikilli klipu og gripur pvi tekiferi sem eru skipulagsheildinni
mikilveeg pa stundina (Todd, 1999; Herold og Fedor, 2008). begar skipulagsheild gengur
hins vegar i gegnum minnihéttar breytingu getur ferlid tekid langan tima. Asteda pess
getur verid su ad med slikum breytingum er verid ad bata naverandi astand eda helstu
peetti skipulagsheildarinnar (Herold og Fedor, 2008; Kreitner, 2004).

Med meirihattar breytingu segja stjornendur skipulagsheildar skilid vid fortidina og
taka upp nyja hegdun og starfshatti. Sifellt er leitast vid ad gera betur, sem getur leitt til
bess ad farid sé 6druvisi ad en &dur (Todd, 1999; Herold og Fedor, 2008). i slikri
breytingu er mikilveegt ad huga ad skipulagi hennar og tilfinningalegum afleidingum
einstaklinga skipulagsheildarinnar. Bent hefur verid & ad mikilvaegt sé ad stjérnendur gefi
sér tima i undirbuning og aeetlunargerd, ef svo er gert er liklegra ad breyting verdi
arangursrik. Pbegar a heildina er litid eru breytingar avallt floknar og fela
undantekningarlaust i sér stédugar og umfangsmiklar kréfur, sem oft skapa agreining og
atok sokum ovissu (Todd, 1999; Nadler, 1998).

Greinilegt er ad stjornendur purfa ad gera sér grein fyrir edli breytingarinnar og hversu
umfangsmikil han er. bpvi er mikilveegt ad kunna skil & hvernig stjornun breytinga fer
fram og hvernig stjornendur geti nytt sér pa adferd til ad leida breytingar & sem

arangursrikastan hatt. Vikio verdur ad pessum peetti i naesta kafla.

2.2 Breytingastjérnun

paer breytingar i umhverfinu sem vid vinnum i og baum vid geta haft mismunandi ahrif &
starfsfolk og skipulagsheildina (Kreitner, 2004). Breytingar innan vinnustadar fjalla ad
steerstum hluta um breytingar a hegdun folks. Engin skipulagseining er tilbuin til ad fara i
gegnum breytingar nema ad starfmennirnir séu peim sampykkir. Sémuleidis eru litlar
likur & ad breyting takist vel nema starfsmenn séu hafdir med i ferlinu og séu tilbanir til
ad breyta hegdun sinni (Harvard Business School, 1996). Eitt af sterstu mistokum

17



stjornenda i breytingaferlinu er ad syna ekki fram & bryna porf fyrir breytingum. Ef
starfsmenn skilja ekki naudsyn peirra er erfitt ad virkja pa i breytingaferlinu (Kotter,
1996).

Hugtakid breytingastjornun visar til pess ad stjérna innleidingu breytinga & sem
arangursrikastan hétt. Breytingastjérnun felst i pvi ad adlaga vidhorf og hegdun
starfsfolks og menningu fyrirteekis til ad stydja breytingar sem gerdar eru & hlutverki,
stefnu, skipulagi, vinnuferlum eda kerfum skipulagsheildar til ad na markmidum
breytinganna. Ekki er neegilegt ad kynna peaer breytingar sem eiga sér stad innan
fyrirteekis heldur parf einnig ad stjorna peim, en pad getur jafnvel tekid nokkur ar. Ad
stjorna breytingum & stefnu fyrirtaekis, hegdun einstaklinga, skipulagi og vinnuferlum er
mikilveegur eiginleiki i fari stjérnenda (Porkell Sigurlaugsson, 1996). Par sem
skipulagsheild starfar i 6st6dugu umhverfi sem einkennist af hr6dum og miklum
breytingum, og mun sennilega halda &fram ad gera pad, er ekki sidur mikilvaegt ad
tileinka sér kunnéttu & svidi breytingastjérnunar (Gylfi Dalmann Adalsteinsson, 2000).

Stjornun breytinga snyst um folk. Mannaudurinn er ein helsta audlind hvers fyrirtaekis
og pvi er mikilveegt ad huga ad mannlega pettinum i breytingaferlinu (Vilborg
Einarsdottir, 2003). Helsta askorun breytingastjérnunar er ad fa starfsfolk til ad breyta
hegdun sinni fremur en ad einblina adeins a stefnu, skipulag eda menningu, p6 svo ad
bessi atridi skipti einnig mali. Miklar breytingar i vinnuumhverfi og breyttir
stjornunarhaettir kalla & ny vinnubrégd, par sem medal annars er 16gd ahersla a ad auka
heefni starfsfolks. Helsta barattan snyst um ad fa folk til ad skilja porfina fyrir breytingar
og vera sampykkt peim (porkell Sigurlaugsson, 1996).

,, Eftir pvi sem breytingarnar eru rotteekari og krofurnar meiri & starfsfolk ad
tileinka sér ny vinnubrogd pvi meiri verdur motstadan vid breytingunum og pvi

meiri heetta skapast fyrir stjornendur ad leioa breytingarnar d farscelan hatt. *

(Heifetz og Linsky, 2002, bls. 14)

Algengt er ad starfsmenn skilji ekki tilgang breytinga og hverju paer eigi ad skila fyrir
ba og fyrirtekid. Pvi er mikilveegt ad stjornendur nai ad sannfaera pa sem eru andstaedir
breytingunum um ad tileinka sér ny vinnubrdgd i takt vid peer. Ef slikt er arangursrikt
ganga breytingar betur fyrir sig (Heifetz og Linsky, 2002). bess m& geta ad
breytingastjornun er talin vera ein af erfidustu stjérnunaradferounum pvi folk er almennt
vanafast og hefur tilhneigingu til ad lata sér vel lynda pad vinnulag sem pad hefur tamid
sér (Herold og Fedor, 2008). Hugtakid breytingastjornun & sér ekki neina eina
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skilgreiningu en flestar kenningar um breytingastjornun eiga pad sameiginlegt ad
breytingar gerast ekki &n erfidismuna og markmidid med breytingastjornun er einmitt ad

lagmarka andst6édu og hdmarka arangur (Drucker, 2001).

2.3 Porfin fyrir stjornun breytinga

Samkveemt Kreitner (2004) lifir adeins su skipulagsheild af sem tileinkar sér
breytingastjornun. borfin fyrir stjérnun breytinga hefur aldrei verid jafn bryn, pvi
breytingar eru mun Orari og eiga sér stad mun oftar ni en fyrr (porkell Sigurlaugsson,
1996). Mjog vandasamt er ad styra breytingum & arangursrikan hatt (Burnes, 2009).
Breytingar eiga sér stad hratt og eru floknar, en astaedan er m.a. st ad paer snerta moérg
ferli i rekstrinum. baer krefjast skipulegrar samhafingar teeknilegra og mannlegra patta og
ef stjornun breytinga & ad vera arangursrik er mikilveegt ad huga ad pessum pattum
(Porkell Sigurlaugsson, 1996).

Sjaldgeeft er ad skipulagsbreytingar endi med d6skdépum eda mistakist algerlega og
innleiding breytinga gengur ad sama skapi sjaldan &takalaust fyrir sig (Kotter og
Schlesinger, 2008). Samkveemt Herold og Fedor (2008) mistakast badi stdrar og smaar
breytingatilraunir i 67-90% tilvika. EKki er einfalt ad stjorna breytingum i
natimasamfélagi og pykir engin ein leid farselust. HOonnun, mat og innleiding
arangursrikra adferda breytingastjornunar er had hafileikum hdps lykilstarfsmanna sem
leida vinnuna. Slikur hdépur byr yfir dkvedinni getu sem heagt er ad notfera til ad
audvelda breytingaferlid med méttekilegum heetti (Paton og McCalman, 2008).

A undanférnum &rum hefur verid 16gd ahersla & mjuku malin i breytingastjornun, en
med pvi er t.d. att vid menningu, leidtogahafni og hvatningu. Ad horfa til slikra péatta er
mikilveegt til ad na arangri en pad ad stjérna pessum pattum er ekki nagilegt eitt og sér
til ad breytingar verdi arangursrikar (Sirkin, Keenan og Jackson, 2005).

Sirkin, Keenan og Jackson (2005), héfundar greinarinnar The hard side of change
management telja ad einnig purfi ad huga ad harda peaettinum ef stjornun breytinga a ad
verda arangursrik. pegar hofundar vitna i harda peetti er att vid peetti a bord vid
fjarhagspeetti og skipulag en mjuku peettirnir eru mannlegi patturinn i breytingum.
Samkveemt umraeddri grein hefur hinn hardi pattur prja eiginleika, sa fyrsti felur i sér ad
fyrirteki seu feer um ad meela hordu peettina med beinum eda dbeinum heetti, annar ad
fyrirteki geti audveldlega midlad mikilvaegi pattanna, baedi innan sem utan fyrirtekisins,
0g sa pridji ad fyrirteeki er feert um ad hafa ahrif & peettina & fljotlegan hatt. Sirkin,
Keenan og Jackson (2005) benda & ad innleiding breytinga mistekst ef fyrirteeki eda
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skipulagsheild vanrakir hérdu peettina. Pad pydir pd ekki ad stjérnendur eigi ad hunsa
mjuku peettina, heldur skuli taka tillit til beggja patta. Pvi er mikilveegt ad stjérna badi
mjuku og hordu pattunum til ad innleiding breytinga verdi sem arangursrikust.

Mikilveegt er ad stjornendur tileinki sér og hafi i huga ad vid stjérnun breytinga purfi
framkveemd peirra ad vera med skipulégdum hetti ef nd & fram veentum arangri. Gera
parf dzetlun um breytingar sem taka tillit til teeknilegra og mannlegra patta (Kotter, 1996;
porkell Sigurlaugsson, 1996). Helsta askorun stjérnenda er ekki ad skipuleggja
breytingar heldur ad leera ad lifa med peim, sja peer fyrir og nyta sér paer. Stjérnendur
vilja oft ad breytingar gangi eins fljott fyrir sig og mogulegt er. Pad sem stjornendur
purfa ad hafa i huga er ad einstaklingar fara i gegnum breytingaferlid & 6likum hrada og

bvi er mikilvaegt ad stjorna breytingum skref fyrir skref (Kitchen og Daly, 2002).

2.4 Ahrif arangurslitillar breytingastjornunar

Arangursrik breytingastjornun er mikilveg til ad vidhalda mannlega pettinum i
breytingaferlinu og felst kostnadurinn i peim paettinum ef hin mistekst (Kotter og Cohen,
2002; porkell Sigurlaugsson, 1996). Freedimadurinn Bridges (2009) bendir & ad sumar
breytingar geti i sjalfu sér skapad vandamal sé peim ekki stjornad a skilvirkan og
ahrifarikan hatt. pau ahrif kallar hann GRASS og verdur fjallad um pau stuttlega hér ad

nedan:

1. Sektarkennd (e. guilt). Stjérnendur finna fyrir sektarkennd yfir ad hafa purft ad segja
upp starfsfolki, flytja pad til eda minnka veegi pess i starfi. Starfsfolkid sem situr eftir
finnur pa somuleidis fyrir sektarkennd yfir pvi ad adrir starfsmenn hafi misst vinnuna.
Sektarkenndin getur gert pad ad verkum agd starfsfolk feer leegra sjalfsmat, sem getur
leitt til pess ad pad kennir 6drum um.

2. Reidi (e. resentment). Allir i skipulagsheildinni finna fyrir gremju og reidi vegna
sarsaukans sem fylgir breytingunni. Slikt er mjog edlilegt, en pess ma pd geta ad
pbegar tilfinningum eins og pessum er ekki stjérnad a réttan hatt getur reidin ordid svo

mikil ad hdn smitar Ut fra sér.

3. Kvidi og hrzdsla (e. anixety). Starfsfolk sem reynir ad halda i fortidina og gamlar
venjur & medan breytingar standa yfir finna oft fyrir kvida og hraedslu. Sumir

stjornendur halda ad slikt sé hvatning fyrir starfsfolk, en i flestum tilvikum dregur
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petta Ur orku og hvatningu. Auk pess sem getur pad minnkad vilja starfsfolks til ad
taka &haettu vid ad profa og takast a vid nyja hluti.

4. Sjalfspenkjandi (e. self-absorption). Starfsfolk sem lifir vid kvida og hraedslu verdur
upptekid af sjalfu ser og adsteedum sinum, sem leidir til pess ad pad gleymir ad syna
og bera umhyggju fyrir samverkafélki og 6drum. Einkennandi hugsunarhéttur fyrir
slika einstaklinga eru spurningar & bord vid pad hvort hann haldi starfinu & medan

onnur malefni gleymast.

5. Streita (e. stress). Fjarvistum starfsmanna fjolgar til muna, medal annars vegna
veikinda tengt streitu. Flest fyrirteeki koma hins vegar a fot aatlun til ad takast & vio
streitu. Slikri aztlun getur verid erfitt ad stjérna en er pd betri lausn en ad adhafast
ekkert (Bridges, 2009).

Samkveemt Dean Anderson og Lindu Anderson (2010) er stjérnun breytinga lausn til
bess ad gera betri aatlun til ad innleida breytingu og til ad taka & andstodu. Mikilveegt er
ad stjornendur préi med sér nyjar stjérnunaradferdir svo peir geti leitt breytingar a
arangursrikan hatt. Med pvi er unnt ad koma i veg fyrir afleidingar sem geta fylgt
breytingum, pa sérstaklega paer er viokemur mannlega paettinum.

Greinilegt er ad sé ekki gripid til adgerda snemma i breytingaferlinu og eiginleikar
breytingastjornunar ekki nyttir, pa bitnar adgerdaleysi petta & mannlega pattinum. Pé svo
ad kostnadarsamt sé ad skipuleggja og gera aeetlun hagnast skipulagsheildin mun meira a
bvi en ef ekkert er adhafst. ba skiptir einnig mali hvernig stjérnendur leida starfsmenn i

gegnum breytingaferli, en fjallad verdur nanar um pad i neesta kafla.
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3 Breytingaferli

Breytingaferli er r6d adgerda sem parf ad ganga i gegnum vid mismunandi umhverfi og
adstedur. Ef stjornendur skipulagsheilda rdda ekki vid vidkomandi adstedur getur ferlid
tafist, stodvast eda jafnvel eydilagst. Til ad fordast slikt &stand og oreidu af voldum
breytinga parf ad leggja fram kerfisbundna verkéasetlun og skyrt yfirlit um pa
lykilstarfsmenn sem breytingarnar varda og virkja pa i breytingaferlinu (Arni Sigflsson
og Leifur Eysteinsson, 1998).

Adur en breytingaferlid hefst purfa stjornendur ad huga ad morgum pattum.
Stjornendur purfa ad greina porfina fyrir breytingarnar, skapa syn og midla henni til
starfsmanna. Huga parf ad pvi hverju eigi ad breyta og tengja menningu vid fyrirhugadar
breytingar. Heetta er a ad innleiding breytinga mistakist ef breytingaferlid er ekki rétt
atlistad fyrir starfsménnum. Med pessu er att vid astedur og forsendur breytinga,
hvenar og i hvada réd per munu eiga sér stad og hvada mdoguleg ahrif peer geti haft.
Mikilveegt er pvi ad skipuleggja breytingaferlid vel til ad koma i veg fyrir andstddu og
styrkja samstoou til ad takast & vid paer (Galpin, 1996). Med pvi ad nota préadar adferdir,
kenningar og likdn i breytingastjérnun geta stjornendur aukid likur & arangursrikum
breytingum vid innleidingu peirra i hverja skipulagsheild (Self og Schraeder, 2009).

Margir fredimenn hafa sett fram kenningar, likén og ferli sem stjérnendur geta
notfaert sér til studnings vid innleidingu breytinga. | pessum kafla verdur fjallad um

helstu kenningar, likdn og ferli sem mikilveeg eru til ad breytingaferlid verdi arangursrikt.

3.1 Atta skref Kotters

John P. Kotter (1996) setti fram atta skrefa ferli sem a ad leida til arangursrikra breytinga
ef skrefunum er fylgt eftir. Enginn arangur neast ef reynt er ad fara styttri leid eda
einhverjum af pessum atta skrefum er sleppt. Mynd 2 synir skrefin atta sem stjornendur

geta studst vid til ad auka likurnar & godum arangri vid innleidingu breytinga.
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framtidarsyninni

Mynd 2. Atta prepa ferli Kotters (1996).

Prepin atta skiptast i fjora undirflokka par sem fyrstu tvo prepin fjalla um undirbdning
og skipulagningu. I pridja prepinu er komid ad pvi ad akveda hvad skuli gera. Fjorda til
sjéunda prep fela i sér ad koma breytingunum i verk og framkvaema peer. Attunda prep
snyr loks ad pvi ad festa breytingarnar i sessi (Kotter, 1996). Hér fyrir nedan verdur
fjallad nanar um hvert prep fyrir sig undir hverjum undirflokki.

Undirbuningur og skipulagning

1. Ad upplysa porfina fyrir breytingar (e. establishing a sence of urgency). Helstu
mistok stjérnenda felast i pvi ad framkvaema breytingar an pess ad allir starfsmenn
skilji naudsyn peirra. Ef skilningur er takmarkadur er erfitt ad feerast yfir & nasta
stig og virkja starfsmenn sem leida breytingarnar. Ef starfsmenn skynja porfina
fyrir breytingar er haegt ad koma i veg fyrir andstédu og andvaraleysi og pvi er
mikilveegt ad upplysa porfina i byrjun breytingaferlisins (Kotter, 1996). Einnig er
mikilveegt ad helstu stjornendur séu sannfaerdir um porfina fyrir breytingar, pvi
pad kemur i peirra hlut ad préa nyja syn og reyna ad sannfera starfsfolk um
naudsyn breytinganna med pvi ad syna fram & pa moguleika sem i bodi eru og pau
teekifaeri sem felast i peim (Kotter, 1996). Stjérnendur purfa ad selja vandamalid
sem er asteda breytinganna, ef pannig ma ad ordi komast. Flestir stjornendur
leggja of litla &herslu & petta og einblina meira & lausn vandans. Til ad skilja
breytingar parf starfsfolk ad skilja af hverju peer eiga sér stad og pvi mikilvaegt ad
einblina & vandamalid (Bridges, 2009).

23



Samvinna er mjog mikilveeg & pessu stigi, jafnframt pvi ad starfsfolk leggi meira &
sig og feeri fornir. bratt fyrir sannferingu a porf breytinga verda alltaf einhverjir sem
eru andsnunir breytingum og vilja halda astandinu ébreyttu (Kotter, 1996). Haegt er ad
likja fyrsta stigi Kotters vid fyrsta prepid i likani Lewins (1951) um frystingu (e.
Lewin’s freeze phases), par sem breytingar geta ekki att sér stad fyrr en buid er ad
afpyda fyrri hegdun eda adstedur. Til ad slik afpyding geti att sér stad purfa
starfsmenn ad skynja oryggi. betta prep, likt og stig Kotters, felst i ad undirbua
starfsmenn fyrir breytingar og reyna ad fa pa til ad sampykkja nyja hegdun og vikja

fra fyrri venjum.

2. Virkja hop lykilstarfsmanna (e. creating the guiding coalition). Mikilvaegt er ad setja
saman hop starfsmanna sem hefur nagilegt vald til ad leida breytingar. Vid
samsetningu sliks hops er mikilvegt ad huga ad fjorum einkennandi pattum sem
virdast naudsynlegir. Huga parf ad stoduvaldi einstaklinga, serfreedikunnattu,
traverdugleika og leidtogahaefni  peirra.  Samkvemt Kotter parf badi
leidtogahafileika og stjornunarhafileika, par sem einstaklingar verda ad vinna sem
teymi og saman mynda peir Ofluga heild. Peir einstaklingar sem bua yfir
stjornunarhafileikum hafa stjérn & breytingaferlinu & medan peir einstaklingar sem
hafa leidtogahefileika leida breytingarnar afram. Hopur sem einkennist af gédum
stjornanda en lélegum leidtoga neaer ekki arangri. bvi er mikilveegt ad virkja hop
lykilstarfsmanna sem eru traustverdugir og skapa pannig sameiginlega framtidarsyn
(Kotter, 1996).

Akveda hvad parf ad gera

3. broa framtidarsyn og stefnu (e. developing a vision and strategy). Med pvi ad skapa
framtidarsyn er dregin upp mynd af pvi hvert starfsfolk parf ad stefna til ad skapa
slika framtid. Framtidarsyn gegnir premur mikilveegum hlutverkum. I fyrsta lagi parf
ad setja fram skyra almenna stefnu sem skyrir af hverju breytingar eru parfar, i 6dru
lagi parf hiin ad vera hvetjandi til pess ad folk taki patt i ferlinu. I pridja og sidasta
lagi er brynt ad stefnan hjalpi til vid ad samreema Olikar adgerdir starfsfolks a skjotan

og arangursrikan hatt (Kotter, 1996).
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Lata pad gerast

4. Ad midla framtidarsyninni (e. communicating the change vision). Mikilveaegt er ad
sameiginlegur skilningur sé & framtidarsyninni. Brynt er ad skyra & hvern hatt
framtidin verdur 6druvisi og hvernig haegt sé ad gera hana ad veruleika (Kotter,
1996). Likt og i 6dru prepi i likani Lewins (1951) eru nyjar venjur teknar i notkun,
svo og ny hegdun og fleiri breytingar sem fylgja ferlinu en eldri heettir hverfa frd. Um
er ad raeda eins konar adlégun og studning vid breytingar.

Til ad midla framtidarsyninni purfa stjérnendur ad upplysa starfsfolk um hana og
sOmuleidis purfa skilabodin ad vera skyr og augljos (Kotter, 1996). Haegt er ad nyta
sér margar leidir til ad koma bodum aleidis, svo sem med télvupdsti,
starfsmannafundi, hopfundi, kynningum, vinnustofu, svo og éformlegum samtélum
svo fatt eitt sé nefnt (Kotter, 1996; Hiatt, 2003). Pad sem skiptir mali er ad
stjornendur siendurtaki skilabodin pannig ad framtidarsynin festist i huga félks og

verdi hluti af veruleikanum (Kotter, 1996).

5. Taka a andsttdu og gera aztlun (e. empowering employees for broad-based action).
pratt fyrir ad 6ll hin fjogur stigin hafi gengid vel og verid arangursrik getur myndast
andstada medal starfsmanna. bvi er mikilvaegt ad starfsmenn skilji framtidarsynina og
vilji gera hana ad veruleika. I pvi skyni er brynt ad fjarleegja paer hindranir sem geetu
verid i veginum og taka strax & andstédu. Hindranir geetu verid i skipulagi, feerni,
kerfum og eftirliti og pvi mikilveegt ad fjarlegja peer. Ef ekki er tekid & andsttou
starfsmanna er hett vid ad peir verdi &hugalausir um breytingarnar. bvi er
naudsynlegt ad virkja lykilhdp starfsmanna sem leida breytingar (Kotter, 1996).

Mikilveegt er fyrir hop lykilstarfsmanna ad Utskyra fyrir starfsfolki hvers vegna
breyting er naudsynleg, pvi annars getur starfsfélk talkad breytinguna ranglega og
talid hana merki um minnkandi hollustu i stad pess ad lita a hana sem teakifaeri
(Yukl, 2006). Til ad efla feerni og pekkingu starfsmanna parf ad veita folki pjalfun,
baedi i teknilegu og félagslegu tilliti, pvi pear venjur sem starfsfolk hefur tileinkad

sér i gegnum arin parf ad laga ad framtidarsyn fyrirtaekisins (Friday, 2009).
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6. AOd bua til afangasigra (e. generating short-term wins). Tra starfsmanna & breytingar
eykst ef banir eru til &fangasigrar. betta synir starfsfolki ad oll erfidisvinnan i
breytingaferlinu hafi verid pess virdi og er sénnun pess ad férnirnar borgudu sig.
Nefna méa prji einkenni afangasigurs. | fyrsta lagi er hann synilegur, par sem
starfsfolk getur séd hvort nidurstodur breytinga eru raunverulegar eda ekki. I 6dru
lagi er &fangasigur Otviraedur, par sem erfitt er ad deila um hann. I pridja lagi er
afangasigur tengdur akvednum adgerdum i breytingunum. Naudsynlegt er pvi ad
skipuleggja afangasigra til ad syna fram a velgengni i breytingum og auka trd

starfsmanna & peer (Kotter, 1996).

7. Hafa athald (e. consolidating gains and producing more change). Meirihattar
breytingar taka langan tima, sérstaklega i storum fyrirteekjum. Til ad hafa uthald er
gott ad halda i &fangasigrana en po ber ad varast ad fagna sigri ekki um of. Slikt geeti
dregid Ur naudsynlegri einbeitingu og ytt undir ad starfsfolk trdi ad 6llum aféngum sé
ndd. Starfsfolk parf ad skynja afram ad breytinga sé porf og jafnframt ad eiga
frumkvaedi ad peim. Stjornendur verda einnig ad varast ad gefast upp heldur hvetja

afram til breytinga par til framtidarsynin verdur ad veruleika (Kotter, 1996).

Breytingar festast i fyrirteekjamenningunni

8. Festa nyjar adferdir og vinnubrdgd i menningu fyrirtekisins (e. anchoring new
approaches in the culture). Menning fyrirtekisins visar til edlilegrar hegdunar og
sameiginlegra gilda medal hops starfsmanna. Menning fyrirteekis tekur tima ad préast
eftir ad breytt hegdun og atferli hafa verid tekin upp. Erfitt er ad breyta menningu
fyrirtekis, en fyrsta prepid er ad breyta venjum og gildum. Menning fyrirtaekisins
breytist adeins pegar hegdun og atferli starfsmanna breytist & arangursrikan hatt. pad
a vio pegar starfsmenn sja avinning af nyrri hegdun og finna fyrir tengslum milli
nyrrar hegdunar og beettrar frammistédu. Naudsynlegt er fyrir pa einstaklinga sem
leida breytingar ad skilja nyja og breytta menningu fyrirtaekisins, par sem peir geta
aukid likurnar & skilningi fyrir porf breytinga, myndad framtidarsyn og komid
breytingum & (Kotter, 1996). Umfjéllun Lewin’s (1951) er svipud i pridja og sidasta
pbrepi likani hans, par sem hann talar um ad frysta breytingar. Frysting er folgin i pvi
ad koma a jafnveegi, par sem breytingarnar & endanum eiga ad festast i sessi og verda
hluti af fyrirtekjamenningunni, likt og lokastig Kotters fjallar um. Lewin taldi
arangursrikar  breytingar koma vegna hdpeflingar par sem fyrri venjur
skipulagsheildarinnar purfa ad breytast.
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Stefna, skipulag, menning og kerfi skipta mali i breytingaferlinu en pad sem

skiptir mestu mali er ad na fram breytingum & hugarfari og atferli folks i pessum &tta

brepum. Steersta askorun i breytingaferlinu felst i pvi ad breyta hegdun fdlks, en

lykillinn ad pessu er ad sja (e. see) og finna (e.feel) i stad pess ad hugsa og greina.

Skyr hugsun er mikilveeg i breytingaferlinu, hvort sem um er ad reda storar og

rétteekar breytingar eda smaar (Kotter og Cohen, 2002). | toflu 1 ma sja skrefin étta,

asamt peirri hegdun sem myndast i kjolfar hvers skrefs.

Tafla 1. Atta skref til ad rotteekar breytingar verdi arangursrikar (Kotter og Cohen 2002,

bls . 7)
Skref Adgero Ny hegdun

1 | Auka porfina fyrir breytingar Folk fer ad segja hvort vid annad: ,,Vid
(e. increase urgency) purfum ad breyta hlutunum.*

2 Bua til teymi til ad leida Hopur sem er ndgu 6flugur til ad leida
breytingar (e. build the guiding | miklar breytingar og vinna vel saman.
team)

3 Bua til framtidarsyn (e. get the | Teymid sem leidir breytingar proar rétta
vision right) framtidarsyn og stefnu fyrir breytingar.

4 Midla framtidarsyn (e. Folk fer ad ,,kaupa“ breytinguna, petta synir
communicate for buy-in) nyja hegoun pess.

5 Hvetja starfsfolk til ad vinna Fleiri starfsmonnum finnst peir feerir til
eftir framtidarsyn (e. empower | adgerda og vinna ad framtidarsyninni.
action)

6 | Skammtima avinningur (e. Sifellt feerri verda motfallnir breytingum.
create short-term wins)

7 Ekki gefast upp (e. don‘t give Folk breytir pangad til framtidarsynin festist
up) i sess.

8 Lata breytingu festast i sess Ny og betri hegdun festist i sessi, préatt fyrir

(e. make change stick)

ad dregid sé ur fyrri venjum og hefdum

innan skipulagsheildarinnar.

Kotter (1996) bendir & ad i pvi ad sja felist ad greina vandamalid eda lausnina ad

vandamalinu og sidan purfi ad adstoda starfsfolkid vid ad sja af hverju breytingin er

naudsynleg. Gott er ad syna folki vandamalid eda lausnina & tilfinningalegan, liflegan og
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sannfeerandi hatt. Med pvi ad finna & Kotter vid ad med pvi ad syna starfsfolki breytingar
med tilfinningalegum og sannfeerandi hatti sé unnt ad na athygli starfsfélksins og lada
fram tilfinningar sem einkenna breytingarnar. barna fer stjornandi ad sja og finna hvad
starfsmenn upplifa i breytingaferlinu. Med pvi ad hugsa & nyjan og annan hatt er unnt ad
breyta hegdunarmynstri starfsfolks, sem sidan leidir til betri &rangurs (Kotter og
Rathgeber, 2006).

3.2 DICE likanio

Sirkin, Keenan og Jackson (2005) gerdu athugun a fjolda fyrirtekja til ad skoda hvort
pau medhondludu breytingar med svipudum heetti. Atlun peirra var ad finna
sameiginlega petti sem einkenndu breytingar hja pessum fyrirteekjum og leiddu
nidurstodur i 1jés fjora slika. Pessir pettir voru timalengd (e. duration), heidarleiki (e.
integrity), skuldbinding (e. commitment) og vidleitni (e. effort). Med pessari rannsokn
16gdu peir fram DICE likanid. Stjornendur eiga ad geta nytt sér likanid med pvi ad
kynna sér pessa fjora peetti sem hjélpa peim ad meta hvort breytingar eigi méguleika & ad
verda arangursrikar edur ei. Mikilveegt er ad markmid séu skodud reglulega til ad meta
hvort pau gangi upp eda ekki. Med likaninu er pvi unnt ad meta styrkleika og veikleika
aaxetladra breytinga (Sirkin, Keenan og Jackson, 2005). Til ad skilja likanid betur verdur
farid nanar i pessa fjora peetti hér & eftir.

1. Timalengd: Margir stjérnendur peirra skipalagsheilda sem eru ad ganga i gegnum
breytingar halda pvi fram ad pvi lengri tima sem innleiding breytinga taki, pvi mun
liklegra sé ad han misheppnist. Svo virdist ekki vera, samkvaemt Sirkin, Keenan og
Jackson (2005) er liklegra ad breytingaferlid verdi arangursrikt ef stjornendur gefi
sér tima. Med timalengd i likani Sirkins og félaga er &tt vid pann tima sem
breytingaferlid tekur, en munur er & pvi hversu umfangsmikil breytingin er. |
minnihattar breytingum a timalengd vid pann heildartima sem breytingaferlid tekur
en i meirihattar breytingum a timalengd vid pann tima sem &ztladur er til ad na
markmidum i ferlinu. Asteeda mismunarins liggur i pvi ad i storum og meirihattar

breytingum tekur ferlid mun lengri tima.

2. Heioarleiki: Med pessum peetti er att vio ad hve miklu leyti stjérnendur
skipulagsheildar geti treyst & hopinn sem leidir breytingar. Hér er metid hvort
starfshopurinn hafi getu til ad na fram markmidum og ljuka peim & réttum tima. petta

er had medlimum hdpsins, hafni peirra og getu til ad leida breytingaferlid.
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3. Skuldbinding: Hver skipulagsheild verdur ad auka skuldbindingu tveggja
mismunandi hopa folks ef innleiding breytinga & ad verda arangursrik. Annars vegar
verdur ad vera synilegur studningur fra stjérnendum vid breytingaferlid og hins vegar
verdur ad stydja pa starfsmenn sem breytingaferlid hefur ahrif a. Hér er mikilveegt ad
stjornendur syni peim sem eru & moti breytingum mikinn studning svo peir geti skilid
um hvad malid snyst i raun. Pvi skiptir mali hvernig stjérnendur midla

framtidarsyninni.

4. Vidleitni: pegar skipulagsheild gengur i gegnum breytingar verdur alltaf einhver
andstada gegn henni. Oft atta stjornendur sig ekki & pvi eda vita ekki hvernig taka
skuli & andstédunni. bessi pattur metur pa vidleitni sem starfsmenn munu syna i
ferlinu. Krofur og abyrgd starfsmanna i breytingaferlinu eru yfirleitt mun meiri en
fyrir breytingar og pvi er parft ad meta ad hve miklu leyti breytingar auka alag a

starfsmenn.

Fyrirteeki geta notad likanid til ad meta hvort &stlanir peirra i tengslum vid
innleidingu breytinga beri arangur edur ei. Vid notkun likansins purfa stjérnendur ad
reikna hvert stig af pessum fjorum pattum, par sem peir gefa hverjum peetti einkunn &
kvardanum einn til fjorir. bvi laegri sem einkunnin er, peim mun liklegra pykir ad

patturinn studli ad velgengni (Sirkin, Keenan og Jackson, 2005).

3.3 ADKAR likanid

ADKAR likanid var hannad af Jeffrey Hiatt & tiunda aratugnum. Upphaflega var likanid
hannad i kjolfar athugana & breytingaferlum fyrirteekja. Likanid notadi hann sem teki til
ad akvaroa hvort einstakir peettir, likt og pjalfun, baeru arangur i breytingaferli fyrirteekja
(Berthelsen og Vogel, 2009). Samkvemt Hiatt (2006) snyr ADKAR likanid ad mannlega
peettinum med einstaklinginn efst i huga. Likanid tekur tillit til breytinga, samskipta,
pjalfunar, vidurkenningar og andstodu vid stjornun breytinga (Berthelsen og Vogel,
2009). Stjérnendur geta pvi nytt likanid sér til leidsagnar vid ad stjorna breytingaferlinu,
framkveema og nd markmidum & hradvirkan og 6ruggan hatt og jafnframt borid kennsl &
maogulegar hindranir sem upp geta komid i ferlinu. Einnig er haegt ad nota likanid sem
pbjalfunartaeki fyrir einstaklinga til ad stydja pa i gegnum allt breytingaferlid. Gert er rad
fyrir fimm grundvallaratrioum sem stjérnendur purfa ad hafa i huga i pvi skyni ad
breytingarnar nai fram ad ganga med arangursrikum heetti (Hiatt, 2006). Mynd 3 synir pa

fimm peetti sem likanid samanstendur af.
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A-Awerness: Skilningur fyrir porf fyrir breytingar
D-Desire: Vilji til ad stydja og taka patt i breytingum
K-Knowledge: bekking & hvernig beri ad breyta

A-Ability: Geta til ad framkveema og framfylgja
breytingum
R- Reinforcement: Styrkur til ad vidhalda breytingum

Mynd 3. Fimm grundvallaratridi til &rangursrikra breytinga (Hiatt, 2006).

R60 patta i ADKAR likaninu er h&d edli breytinga. EKKi er unnt ad breyta rodinni og
parf pvi ad framkvaema breytingar skref fyrir skref &n pess ad sleppa skrefi (Hiatt, 2006).

Hér a eftir verdur fjallad nanar um hvert skref fyrir sig.

1. Skilningur: Gera parf starfsfolki ljost ad porf sé fyrir breytingarnar og leida fyrir
sjonir hver tilgangurinn med peim er. Starfsfélkio parf ad skilja af hverju
breytingarnar eiga sér stad, hver hettan sé ef breyting er ekki framkvaemd og hvada
maogulega avinning breytingin geti haft i for med sér. Mikilvaegt er ad eiga god
samskipti og gott upplysingafleedi til pess ad starfsmenn skilji framgang breytinga.
petta skref helst i hendur vid fyrsta stig Kotters i adferd hans til arangursrikra
breytinga, sem snyr ad pvi ad skynja porf fyrir breytingar, en andstada getur myndast
ef ekki er borid skynbragd a naudsyn breytinga (Hiatt, 2006: Kotter, 1996).

2. Vilji: Skref tvo snyst um vilja starfsmanna til ad taka patt i breytingaferlinu. Edli
breytinga, adsteedur og innri hvatir skapa viljann hja hverjum og einum einstaklingi
til ad taka patt i ferlinu. Vilji eda 16ngun starfsmanna til patttoku takmarkast af
skilningi peirra a tilgangi og porf breytinganna. Algeng mistok stjornenda felast i pvi
ad peir telja sig hafa byggt upp 16ngun med pvi ad hafa byggt upp vitund. Stjérnendur
geta hins vegar haft ahrif & vilja starfsfolks til ad taka patt i ferlinu med ordum sinum
og gjoroum, jafnframt pvi ad leida breytingaferlio & jakveedan hatt og hvetja
starfsfolk sitt (Hiatt, 2006).

3. bekking: Mikilvaegt er ad starfsfolk sé upplyst um hverju atlunin sé ad breyta og
hvernig framkveemd breytinganna muni eiga sér stad. Naudsynlegt er ad starfsfolk fai
upplysingar og pekkingu a atferli, hegdun, ferlum, tekni, reglum og 6dru pvi sem
naudsynlegt er ad vita til ad breytingar geti att sér stad. Stjérnendur purfa ad syna gott
fordeemi og veita starfsmonnum videigandi pjalfun, leerdom og gott adgengi ad

30



upplysingum til ad starfsfolk 6dlist pekkingu. pekking & framkveemd breytinganna
skapar grunninn fyrir naesta skref likansins (Hiatt, 2006).

4. Geta: Hér er pekking notud til ad framkveema breytingar. Getu er nad pegar synt
hefur verid fram & getu til ad innleida breytingar. L6gd er ahersla & ad innleida nyja
haefni og breyta atferli sem ekki & lengur vid (Hiatt, 2006).

5. Styrkur: Styrkur eda eftirfylgni snyr ad pvi ad vidhalda breytingunni. Badi innri og
ytri peettir hafa ahrif & styrkinn. Innri peettir fela i sér arangur einstaklingsins og
starfsanaegju, en ytri pettir fela medal annars i sér umbun, vidurkenningu og
afangasigur. I breytingaferlum gleymist pessi pattur oft en hann er mikilvaegur i pvi
skyni ad starfsfolk hafi Gthald til breytinga. I 4tta skrefum Kotters ma sja svipad, par
sem hann talar um é&fangasigra til ad hafa uthald og festa breytingu i sessi i
fyrirteekjamenningunni (Hiatt, 2006; Kotter, 1996).

ADKAR likanid fangar pad hvernig hver og einn einstaklingur upplifir breytingar.
Einstaklingar upplifa breytingar & Olikan hatt, en pess ma geta ad sumir adlagast
breytingum hradar en adrir. Med 6drum ordum tekur pad einstaklinga mislangan tima ad
fara i gegnum hvert og eitt skref (Hiatt og Creasey, 2003). Mynd 4 synir hvernig

einstaklingar fara i gegnum breytingar & 6likum hrada.

Skilningur Vilji pekking Geta Styrkur
Skilningur Vilji pekking Geta Styrkur
Timi

Mynd 4. Framfarir einstaklinga i breytingum (Hiatt og Creasey, 2003, bls 36).

Eins og sést & myndinni ganga einstaklingar i gegnum breytingar a 6likan hatt. Fyrir
einstakling A tekur pad jafn langan tima ad fara i gegnum hvert og eitt skref. begar hins
vegar einstaklingur B gengur i gegnum somu breytingar tekur skref fjogur, sem er geta
einstaklings til ad innleida breytingar, lengri tima. Astedan fyrir pessu er ad breytingar
leggjast misjafnlega i folk og parf hver og einn einstaklingur ad fa sinn tima til ad
adlagast breytingum og pvi er mikilveegt ad tekid sé tillit til mannlega pattarins i
breytingum (Hiatt og Creasey, 2003). Samkveemt Hiatt (2006) geta pvi breytingalikon
ekki medhondlad skipulagsheildina sem fjélda einstaklinga sem eru ad ganga i gegnum

breytingar & sama hrada.
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Breyting er ferli sem tekur tima og ef hin & ad vera arangursrik parf ad huga baedi ad
skipulaginu og mannlega pettinum. Breytingar verda i raun ekki & skipulagsheildinni
sjalfri, heldur er pad félkid innan hennar sem breytir hattum sinum, hegdun og hugsun.
Samkveemt rannsokn Hiatt og Creasy (2003) & umfangsmiklum breytingum hja
fyrirteekjum voru pad ekki teknileg eda skipulagsleg atridi sem ollu vandredum heldur
var helsta hindrunin folgin i mannlega pattinum.

Morg likdn gleyma mannlega peettinum vid stjornun breytinga og einblina adeins a
skipulagsheildina. Einstaklingsbundin stjérnun (e. individual change management) felur i
sér ferli sem stjérnendur nota fyrir starfsmenn sina til ad leida einstaklinga i gegnum
breytingar. Stjérnandinn hjalpar hverjum og einum einstaklingi i gegnum breytingaferlid,
bydur upp & pjalfun, temur sér géd samskipti, tekur a andstédu og innleidir nyja hegdun
(Hiatt og Creasey, 2003). Skipulagsheild snyst um mannaudinn og til ad stjornun
breytinga verdi arangursrik purfa stjérnendur ad skilja & hvern hatt breytingar hafa ahrif a
starfsmenn, baedi tilfinningalega og vitsmunalega (Jashapara, 2004).

3.4 Likan Bridges um stjornun breytinga

Breyting felur i sér endi & einu og upphaf a einhverju 6dru. pratt fyrir ad innleiding
breytinga sé vel skipul6gd og eigi sér stad samkvemt aztlun getur adldgun starfsmanna
ad breytingum tekid langan tima (Hayes, 2002). Samkveemt William Brigdes (2009) eetti
stjornun breytinga ekki adeins ad snlast um fjarhagslega pattinn og skipulagspéttinn
heldur einnig ad gagnast einstaklingum i gegnum breytingarnar. Stjornendur verda ad
atta sig a pvi ad starfsfolk fer i gegnum breytingaferli med tilfinningalegum hatti og pvi
er brynt ad stjérnendur finni leidir til ad lidsinna pvi (Hayes, 2002).

Bridges hannadi likan sem & ad hjalpa starfsfolki ad ganga i gegnum prju breytingastig
sem hann flokkar sem salrent ferli. Einstaklingar ganga i gegnum pessi prja stig yfir
tiltekinn tima. Ferlid méa sja & mynd 5. Fyrsta stigid einkennist af endalokum (e. ending,
losing, letting go), annad stigid hlutleysi (e. the neutral zone) og pridja og sidasta
einkennist af nyju upphafi (e. the new beginning).

32



Timi

Mynd 5. Prju stig umbreytingar (Bridges, 2009, bls 5).

Fyrsta stigid felur i sér adskilnad fra gémlu atferli og eiginleikum sem einstaklingar
héfou fyrir breytingu, einskonar adskilnad vid fortidina. [ raun er um ad rada endalok og
er mikilvaegt fyrir stjornendur ad gefa sér tima til ad adstoda og undirbla starfsmenn fyrir
pann missi sem ferlid getur haft i for med sér. Annad stigid, hlutleysid, felur i sér ad hid
gamla er lidid og hid nyja fer ad myndast. Hér er mikilveegt fyrir stjornendur ad gera
starfsmonnum grein fyrir hvad gerist naest og geeta pess ad ekkert komi starfsménnum a
Gvart. Starfsfolk skynjar ad hid gamla er 1idid en lidur jafnvel ekki ndgu vel med nyju
leidirnar. bad getur fundid fyrir 6paegindum og skilur hugsanlega ekki nyjar adstaedur.
Hins vegar getur hlutleysid einnig falid i sér teekifeeri til ad vera skapandi, badi fyrir
einstaklinginn og fyrirteekid, svo og koma & nybreytni. Einstaklingar fara & pridja stig
begar fortidin hefur verid kvdodd og uppbygging & nyrri framtid skipulagsheildarinnar
hefst. Hér byrja einstaklingar ad préa med sér nyja eiginleika, upplifa nyju orku og finna
fyrir tilgangi breytinganna sem gerir pad ad verkum ad peer verda arangursrikar (Bridges,
2009).

Stigin prju eru ekki adskilin, heldur eiga pau sér oft stad & sama tima, og pvi hapid ad
kalla pau stig (Hayes, 2002). Bridges (2009) bendir a ad ferlid geti ekki att sér stad nema
farid sé i gegnum stigin prju i réttri r6d. Med pvi ad skilja ferlid er unnt ad hjalpa bzdi

einstaklingum og stjornendum i gegnum breytingar & arangursrikan hatt (Hayes, 2002).
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4 Mannlegi patturinn i breytingaferlinu

Stjornun breytinga snyst um folk og er mannlegi patturinn einn erfidasti patturinn a svidi
breytinga i fyrirteekjum. Pegar breytingar eiga sér stad innan fyrirtekja upplifa flestir
starfsmenn einhver tilfinningaleg vidbrogd (Jashapara, 2004; Bridges, 2009). Starfsmenn
geta upplifad tilfinningar i likingu vid Otta, reidi og kvida. Pvi er brynt fyrir stjornendur
ad standa vel ad breytingum og stydja vid bakid a starfsménnum. Naudsynlegt er fyrir
stjornendur ad setja sig i spor starfsmanna og reyna ad skilja & hvern hétt breytingar geta
haft tilfinningaleg ahrif & folk, pannig ad peim takist ad stjorna breytingum & sem
arangursrikastan hatt (Daft, 2001).

4.1 Vidbrogo starfsmanna vid breytingum

Einstaklingar skynja breytingar med olikum heetti en flestir eiga erfitt med ad takast a
vid peaer. Sumir upplifa breytingar sem spennandi tima og eru gagnteknir af pvi ad vera
hluti af adgerdum, & medan adrir upplifa mikla skelfingu gagnvart peim (Kotter og
Cohen, 2002). Salreen tengsl myndast milli starfsmanna og fyrirteekis sem peir vinna hja
og eru pessi tengsl baedi medvitud og dmedvitud. Breytingar i skipulagsheild geta 6gnad
pessum sélreenu tengslum og jafnvel komid i veg fyrir ad tilteknum pérfum starfsmanns
sé fullnaegt. Erfitt getur verid ad greina salrenar asteedur andstddu vid breytingar en
rokrétt ferli getur komid i 1jés ef starf viokomandi er borid saman fyrir og eftir breytingar
(Vilborg Einarsdottir, 2003). beer tilfinningar sem einstaklingur getur upplifad & timum
breytinga eru reidi, svartsyni, sert stolt, hroki, vantraust, hraedsla, preyta, 6ryggisleysi og
kvidi (Kotter og Cohen, 2002).

Viobrogd flestra einstaklinga gagnvart breytingum eru tengd stjornun & umhverfi,
ahrifum, stolti og venjum. begar pessum pattum er dgnad verda vidbrogd starfsmanna
neikveed. Kenning um ahattu (e. risk taking) fjallar um vidbrégd vid breytingum. begar
breytingar eiga sér stad krefjast peaer ad starfsmenn framkvaemi verk sin & nyjan hatt, sem
felur i ser ad peir taki &heettu. peir starfsmenn sem hafa litid sjalfsalit eru liklegri til ad
vera 6fasir eda 6faerir um ad leera eitthvad nytt. Samkvaemt kenningunni fara starfsmenn i
gegnum fjogur stig vid innleidingu breytinga. Pau stig eru afall (e. shock), varnarstada
(e. defensive retreat), vidurkenning (e. acknowledgement) og sampykki og breyting (e.

adoption and change) (Harvard Business School, 1996).
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A fyrsta stiginu finnur einstaklingur fyrir afalli, honum er 6gnad og hafnar jafnvel
breytingunum. Einstaklingur & erfitt med ad verja sjélfan sig og finnur fyrir 6ryggisleysi,
verdur faelinn og ofer til adgerda. A pessu stigi er litil aheetta tekin. A 63ru stigi feerist
einstaklingur fra afalli yfir i varnarstodu. Einstaklingur finnur fyrir mikilli reidi, hunsar
breytingar og reynir ad halda i venjur. Hér er hann ad reyna ad halda i pad sem adur var
gert, vitandi ad pad hefur breyst. A pessu stigi taka einstaklingar ekki ahattu, peir finna
fyrir 6ryggisleysi og 6paegindum. A endanum heetta einstaklingar ad neita breytingum og
vidurkenna ad peir hafi misst eitthvad en petta er pridja stigid. Einstaklingur finnur baedi
fyrir sorg og frelsun. A pessu stigi fer einstaklingur ad taka ahattu og kanna kosti og
galla breytinganna. Fjérda og sidasta stigio felst i pvi ad einstaklingur er tilbdinn til ad
adlagast breytingum og breyta hegdun sinni og hjalpa 6drum ad adlagast breytingunum
(Harvard Business School, 1996).

par sem einstaklingar eru tilfinningaverur getur verid erfitt ad breyta hegdun peirra.
Kotter og Cohen (2002) hafa skilgreint prj& mikilveega petti sem felast i pvi ad breyta
hegdun folks. Fyrsti patturinn er ad skapa syn hja starfsfolki (e. see). I breytingaferlinu
geta komid upp ymis vandamal sem geta haft ahrif & starfsfélk, pad getur ordid mattvana
og jafnvel gefist upp. bvi er mikilveegt fyrir stjornendur ad skapa adstedur sem veita
folki syn og hjélpa pvi ad sja fyrir vandamalid og lausn pess. Annar patturinn er ad hofoa
til tilfinninga starfsfélksins (e. feel). bad ad syna starfsfolki tilfinningasemi getur ytt
undir breytingar og jafnvel komid i veg fyrir daeskilegar tilfinningar. pridji patturinn er
breytingin (e. change) sjalf. Parna koma fram nyjar tilfinningar sem efla nyja hegdun og
breyta jafnvel eldri hegdun. Starfsfolk fyllist auknu sjalfsoryggi og tekur pétt i
breytingum, reynir ad lata géda syn verda ad veruleika.

4.2 Tilfinningaleg vidbrdgd vid breytingum
pegar einstaklingur gengur i gegnum breytingar finnur hann fyrir alls kyns tilfinningum.
Flestir sem ganga i gegnum breytingar eiga pad sammerkt ad finna m.a. fyrir reidi,
svikum og afalli (Harvard Business School, 1996). Elisabet Kiibler-Ross (1974) hannadi
likan sem skyrir pad ferli sem einstaklingur gengur i gegnum pegar hann veikist af
lifshaettulegum eda Olaeknandi sjukdomi. Pad ad fa lifshaettulegan og/eda dleknandi
sjukddm er stor breyting i lifi einstaklings. Vidbrdgd einstaklings vid breytingum er haegt
ad likja vid viobrogdum peirra sem greinast med sjukdom eda personulegan missi.
Samkvemt Kiibler fara einstaklingar i gegnum andlegt sorgarferli sem han kallar
adlogunarferli (e. coping cycle) og greinir han ferlid i fimm stig.

Afneitun (e. denial) er fyrsta stigid, en pad felst i pvi ad einstaklingur fer i afneitun eda

feer eins konar &fall pegar hann fer fréttirnar um ad hann sé daudvona. A &dru stigi
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upplifir einstaklingurinn mikla reidi (e. anger). A pessu stigi er hann buinn ad medtaka
upplysingarnar og gera sér grein fyrir stadreyndum. Pridja stigio er samkomulag (e.
bargaining) fra reidi til depurdar og hefur einstaklingurinn komist ad peirri stadreynd ad
sjukdémurinn sé oéumflyjanlegur. Fjorda stigid er kreppa (e. depression), en pa &
einstaklingurinn erfitt med ad satta sig vid pa stadreynd ad hann sé daudvona en gerir sér
grein fyrir astandinu. A sidasta stiginu upplifir einstaklingurinn satt (e. acceptance) vid
veruleikann en finnur fyrir mikilli sorg og s6knudi. Heyes (2002) tok petta likan og
Utfeerdi ad vidbrogdum einstaklinga vid breytingum i fyrirteekjum. Jashapara (2004) setti
svo likanid upp i kdrvu sem hann kalladi sorgarlikanid. Mynd 6 synir sorgarlikan

Jashapara.

Sleppa tikum

Profun
Vidbragd Depurd
Sampykki

Afneitun

. Adlogun
Afall

Timi

Mynd 6. Sorgarlikan Jashapra (Jashapara, 2004, bls 218).
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Til ad n& &rangri & svidi breytinga er mikilveegt ad stjornendur hafi skilning & pvi
hvada ahrif breytingar hafa & starfsfolk. begar einstaklingar upplifa breytingar ganga peir
i gegnum pessi sjo stig tilfinninga. Stigin eru tengd getu peirra vid ad na tokum & peirri

nyju stodu sem upp er komin (Jashapara, 2004). Fjallad verdur um hvert stig hér a eftir.

1. Afall: begar breytingar eru kynntar fa starfsmenn &fall og finna fyrir 6ryggisleysi og
vid pad minnka afkost peirra i starfi. Afallid getur leitt til hofnunar i breytingaferlinu
(Jashapara, 2004). Einstaklingur heldur i fortidina og er haldinn hugsunum um allt

gott ar fortidinni. Slik fastheldni vinnur gegn framgangi breytinga (Hayes, 2007).

2. Afneitun: Einstaklingur er fastheldinn & fortidina og daglegar venjur tengdar henni.
Starfsmadur upplifir andlega vanlidan, svo sem reidi. Andstada vid breytingar er mest
& pessu stigi og getur han leitt til varnaradgerda hja einstaklingnum. Vidbrdgd
einstaklinga a pessu stigi geta verid ad vilja halda fast i sitt og lata eins og ekkert hafi

gerst og neita patttoku i breytingunum.

3. Depurd: Einstaklingur upplifir andlega vanlidan, likt og depurd og uppnédm. Slik
tilfinning getur sétt & einstaklinginn par sem hann finnur ad hann raedur ekki vid
adstaedur og finnst hann ekki i takt vid gang mala innan fyrirtaekisins. A pessu stigi
getur afleidingin ordid su ad einstaklingur dragi sig Ut ar breytingaferlinu (Hayes,
2007; Jashapara, 2004).

4. Sleppa tokum: petta stig er svokalladur vendipunktur i breytingaferlinu. Astedan er
st ad annadhvort sampykkir einstaklingur breytingar, pratt fyrir ad vera a moti peim,

eda pa segir upp storfum (Jashapara, 2004).

5. Profun: Hér profar einstaklingur ad tileinka sér nyjar vinnuadferdir, nyjar aherslur og
ny vidhorf. Einstaklingurinn er tilbdinn ad taka pvi sem breytist (Hayes, 2007).

6. Sampykki: A pessu stigi verda ny reynsla og nyjar adferdir ad nyjum venjum. Eftir
bvi sem einstaklingur venst breytingum laerir hann betur ad satta sig vid paer og paer

festast i daglegum venjum. Einstaklingar fara jafnvel ad proa nyjar adferdir.

7. Adlégun: A sidasta stiginu eru starfsmenn sattir vid breytinguna og vinna samkvaemt
henni, p.e. adlagast breytingunni. Starfsmenn vinna med breytingum i stad pess ad

vinna gegn peim (Hayes, 2007; Jashapara, 2004).
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Pegar breyting innan skipulagsheildar & sér stad eiga flestir einstaklingar pad
sammerkt ad ganga i gegnum petta adlogunarferli. Hins vegar er misjafnt fra einum
einstaklingi til annars hversu fljott og audveldlega peir ganga i gegnum ferlid. Mikilvaegt
er ad stjornendur atti sig a pvi ad pad tekur starfsmenn lengri tima en stjérnendur ad fara i
gegnum adlogunarferlio. bad sem skiptir meira mali er ad stjornendur atti sig & pvi
hverjir pad eru sem eiga erfitt med ad ganga i gegnum ferlid og stydji pa eins og &dur

hefur komid fram (Huczynski og Buchanan, 2001).

4.3 Andstada starfsmanna

Eitt af helstu mistokum skipulagsheildar er ad reyna ad knyja fram breytingar an pess ad
huga ad mannlega pettinum, likt og oft hefur komid fram i pessari ritgerd. betta er ein
meginasteda pess ad breytingastjornun misheppnast (Wigham, 2008). begar kemur ad
meirihattar breytingum, likt og samruna og yfirtokum, finna starfsmenn oft fyrir mikilli
streitu vegna dvissu, en slikum breytingum fylgir oft andstada. Andstada starfsmanna
myndast vegna breytinga sem dgna starfsdryggi einstaklinga (Vilborg Einarsdéttir,
2003). AQJ edlisfari er einstaklingur ihaldssamur og vanafastur og er pvi gjarnan
motfallinn breytingum. Oft kennir hann 6dru um pegar hann missir stjorn a einhverju i
kjolfar breytinga. Innleiding breytinga eykur alag a folk og er pvi andstada 6umflyjanleg
(Pearce, 2007; borkell Sigurlaugsson, 1996).

Hlutverk stjérnandans i breytingum er ad taka & andstodu og koma strax i byrjun i veg
fyrir ad slikt gerist. Algengt er ad stjérnendur og hopur lykilstarfsmanna sem leida
breytingar geri sér ekki grein fyrir hlutverki sinu, er vidkemur pvi ad stjérna mannlega
peettinum fyrr en andstada starfsmanna fer ad hafa ahrif & framgang breytinganna. Tvo
algengustu mistok stjornunar eru annars vegar pau ad trda pvi ad breytingastjérnun sé
eins manns verk og hins vegar ad hunsa mannlega pattinn pangad til andstadan stédvar
breytinguna og veldur henni skada (Hiatt og Creasey, 2003). Aldrei skyldi gera rad fyrir
ad andstada gegn breytingum eigi sér stad vegna pess ad folki liki ekki vid breytingarnar.
Starfsfolk ottast oft ekki breytingarnar sjalfar sem slikar heldur er um ad raeda otta vid

missinn (Kreitner, 2004).

4.4 Af hverju andstada starfsmanna?
Stjornun na til dags felst ad hluta til i pvi ad takast a vid breytingar. Andstada starfsfolks
er ordinn éumflyjanlegur hluti af natimabreytingastjornun. Breytingar eru orar og eru af

Ollum steerdum og gerdum. Slikar breytingar geta valdid oreidu innan skipulagsheildar
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sem oft hefur i for med ser ofyrirsjdanlegar afleidingar. Starfsfélk verdur andsteett
breytingum af ymsum &steedum og er pvi mikilveegt fyrir stjornendur ad koma auga & og
greina andstodu starfsmanna. Kreitner (2004) hefur nefnt ellefu algengustu astedurnar
fyrir andstodu starfsmanna og verdur fjallad um peer stuttlega hér & eftir.

Breytingar koma a dvart (e. surprise). Breytingar koma starfsfolki i opna skjoldu,
gerast of fljott og &n nokkurrar vidvorunar. betta gerir pad ad verkum ad starfsfolk
skynjar ekki porf fyrir breytingarnar. Ef breytingar eru of hradar er andstada starfsfolks
liklegri og ef slikt gerist pykir vaenlegt ad draga ur aatluninni eda fresta henni par til ad
andstedingar breytinganna verda mottekilegri fyrir breytingunum (Yukl, 2006).
Adgerdarleysi (e. inertia). Flestir vilja halda i 6ryggi og jafnveegi & vinnustad og vinna i
fyrirsjaanlegu umhverfi. Breytingar valda roskun og Ojafnveegi a pessum venjum og pvi
beitir starfsfolk andstodu sér til varnar (Kreitner, 2004). Misskilningur og vankunnatta
(e. misunderstanding, ignorance, lack of skills). Andstada getur myndast sékum pess ad
starfsmenn skilja ekki visbendingar um breytingar og hafa tri & ad paer muni leida af ser
meiri missi. An nagilegrar pjalfunar og studnings i upphafi breytinga getur vidhorf folks
til peirra breyst pannig ad pad verdi neikvaett sékum misskilnings ellegar vankunnattu.
Misskilningur er liklegri til ad koma upp ef skortur er & trausti & milli stjérnenda og
starfsmanna (Hayes, 2007; Kreitner, 2004).

Tilfinningar (e. emotional side effects). peir starfsmenn sem neydast til ad breyta
starfi sinu geta upplifad vanmatt og jafnvel reidi vegna soknudar eftir pvi hvernig
hlutirnir voru inntir af hendi adur. Par af leidandi getur myndast 6tti vid ad mistakast (e.
fear of failure). Starfsbreytingar og nyjungar i starfi geta orsakad 6tta hja starfsfélki og
aukid hraedslu vid ad mistakast i starfi. Pegar nargeetni er ekki viohofd (e. lack of tact)
getur skapast andstada. ba skiptir mali hvernig hlutirnir eru sagdir vid starfsfolkid og pvi
parf ad syna naergatni (Kreitner, 2004).

Vantraust (e. lack of trust). Hvati og vilji starfsmanna til breytinga fer eftir vidhorfi,
trd og syn a parfir breytinga fyrir skipulagsheildina. Ef stjornandi upplysir ekki naegilega
astedu breytinga getur pad vakio upp grunsemdir og andstddu medal starfsmanna.
Loford um framfarir og Urbét eiga pad til ad brotna ef traust rikir ekki milli undirmanna
0g stjornenda. Sama gildir um stjornendur, ef peir treysta ekki undirménnum sinum eru
peir oliklegri til ad virkja pa i breytingaferlinu (Kreitner, 2004; Yukl, 2006).
Personulegur agreiningur (e. personality conflicts) getur myndast & timum breytinga. Ef
starfsfolki likar ekki vid stjérnendur og agreiningur rikir milli peirra er o6liklegra ad

stjornendur nai ad knyja fram breytingar (Kreitner, 2004). Rong timasetning (e. poor
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timing) getur haft gridarleg ahrif. A éllum vinnustsdum skiptir timasetning mali og getur
léleg timasetning haft ahrif & framgang breytinga. A akvednum timapunkti geta innri og
ytri adsteedur gert pad ad verkum ad reidi gerir vart vid sig hja starfsfolki vegna tiltekinna
breytinga. Sem daemi veeri ekki god timasetning ad flytja starfsmann til annars lands sem
&tti gamalt og veikt foreldri heima fyrir. Einnig veeri Iéleg timasetning ad hrinda af stad
breytingum rétt fyrir jol eda & sumartima pegar flest starfsfolk er i frii (Kreitner, 2004).

Starfsooryggi og frammistada (e. threat to job status/security). Starfid uppfyllir
akvednar grunnparfir og ef peim er 6gnad myndast starfsoéryggi og andstada getur birst i
kjolfarid. Breytingar leida til pess ad starfsfolk parf ad tileinka sér ny vinnubrdgd og
sleppa gémlum venjum. Starfsmenn fa yfirleitt aukna abyrgd eda eru feerdir til i starfi,
sem setur venjur peirra ar skordum. Starfsfolk sem skortir sjalfsdryggi getur ordid tregt
vid ad tileinka sér nyjar adferdir vegna pess ad pad veldur ekki adferdum sem beitt var
fyrir breytingar og efast um getu sina til ad meata nyjum askorunum (Kreitner, 2004;
Yukl, 2006). Breytingar geta einnig haft ahrif & félagsleg tengsl (e. breakup of work
group). Starfsfolk sem hefur myndad hop finnur oft fyrir neikveedum prystingi til ad
takast & vid breytingar og getur par med skapad neikveed ahrif sem leysa upp hopinn
(Kreitner, 2004).

Ein meginastaeda andstodu starfsmanna er skortur & upplysingum, par sem starfsmenn
upplifa 6tta vid hid 6pekkta. Oft er upplysingaflaedi innan fyrirtekis ekki gott og skilvirkt
a timum breytinga, en pa finna starfsmenn gjarnan fyrir éryggisleysi, dvissu og 6éanzagju.
Algengt er ad starfsmenn velti fyrir sér hvad verdi um pa og starf peirra. Ovissan hefur
letjandi ahrif & starfsmenn og getur leitt til pess ad peir fara ad imynda sér hid versta. An
markvissra upplysinga lifir starfsfélk vid mikid éryggisleysi sem leitt getur til pess ad
bad verdi lamad af kvida og ekki i stakk buid til ad takast & vid breytingarnar (Kotter og
Schlesinger, 2008; Eypo6r Edvardsson, 2003).

Onnur algeng astaeda fyrir andstodu starfsmanna er skortur a patttoku. Tengsl eru milli
patttoku starfsfolks i breytingaferlinu og andstddunnar gegn pvi. Pvi minni sem patttaka
starfsfolks er i breytingaferlinu pvi algengara er ad andstada myndist gegn vi.
Starfsmenn eru Oliklegri til ad taka breytingum med jakveedum hetti ef peir fa ekki ad
taka patt i framkveemd peirra. Starfsfolk verdur ad upplifa ad pad skipti mali og eigi patt i
breytingunum (Eypér Edvardsson, 2003). Truin a ad breytingar séu Oparfar getur einnig
haft ahrif. Ef nlverandi vinnulag hefur verid arangursrikt til lengri tima litid og engar
augljésar astaedur liggja fyrir porf breytinga er andstada liklegri (Yukl, 2006). Ad lokum

getur Uthald starfsmanna haft ahrif & andstodu med peim hatti ad breytingar krefjast pess
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oft ad starfsfolk purfi ad breyta of miklu of skjott. bvi er mikilveegt fyrir stjornendur ad
draga saman pann &rangur sem hefur aunnist i breytingaferlinu og samgledjast (Kotter og
Schlesinger, 2008; Kotter, 1996).

Samkveemt umfjolluninni hér ad ofan er margt i breytingaferlinu sem getur ytt undir
andst6du starfsmanna. Greinilegt er ad stjornendur purfa ad hafa augun opin fyrir peim
starfsmonnum sem gengur illa ad taka breytingar i satt. Spurningar vakna um hvernig
heegt sé ad koma i veg fyrir ad slikt gerist og mun nasti kafli leida umraeduna um pad

hvernig stjornendur geti fordast andstddu starfsmanna.

4.5 A0 koma i veg fyrir andst6du breytinga
Pegar kemur ad breytingum i fyrirteeki er mikilveegt ad undirbla starfsfolk og upplysa i
gegnum allt ferlid. Skilja parf vidbrogd starfsmanna, tilfinningar og hugsanir, til ad auka
likurnar & arangursriku breytingaferli, svo og mdguleikann a ad bregdast vid & réttan hatt
(Vilborg Einarsdéttir, 2003). bar sem breytingar fela oft i sér missi & starfi,
starfsménnum og/eda hlutverki starfsmanna er mikilvaegt ad gefa starfsménnum tima til
ad leyfa peim ad lata i 1jés tilfinningar sinar gagnvart breytingunum (Harvard Business
School, 1996). Samkveemt fimmta skrefi i atta skrefa ferli Kotters (1996) er mikilvaegt ad
taka & andstddu strax i byrjun til pess ad breytingar innan skipulagsheilda heppnist og
verdi skilvirkar. Ef ekki er tekid timanlega & andstédu starfsmanna er hett vid ad peir
verdi &hugalausir gagnvart breytingum. Vid stjérnun breytinga er pvi mikilveegt ad
stjornendur atti sig a hverjir séu fylgjendur breytinga, par sem peir eru lykilstarfsfolkid
sem leidir breytingarnar. Einnig purfa stjornendur ad koma auga a hverjir veita andst6du
og reyna ad draga Ur Gtta og dvissu peirra med einhverjum heetti (Karp, 2006).
Samkveemt greininni Note on the Recipients of Change eru nefndir prir pattir sem eru
mikilveegir til ad koma i veg fyrir andstédou. Fyrsti patturinn felst i ad endurhugsa
andstodu (e. rethinking resistance). Andstada er hluti af breytingaferlinu, pvi pad greinist
&tid einhver motstada. Stjornendur ettu ad sja fyrir, adur en lagt er upp med breytingar,
ad tiltekinn hopur er tilbuinn i breytingar og annar ekki og fyrir vikid purfa peir ad reikna
med pessari andstodu. Styrkur andstdédunnar fer eftir pvi ad hve miklu leyti breytingin
hefur snert eitthvad mikilvaegt hja einstaklingnum. pad getur hjalpad til vid ad innleida
breytingar og minnka andstéduna ef vitad er hvad einstaklingnum reynist mikilvagt.
Annar patturinn felst i ad hlusta og medtaka tilfinningar starfsmanna (e. giving first aid).
Mikilveegt er ad dema ekki starfsmenn heldur gefa peim feri & ad tja sig. Einnig er
mikilveegt ad stydja starfsmenn og veita radgjof. betta er medal annars gert med pvi ad
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veita peim allar upplysingar um breytingar, hvad er ad breytast og hvad ekki. Med
pessum heetti finnur starfsmadur fyrir 6ryggi. Pridji og sidasti patturinn felst i samrédi (e.
creating capability for change), p.e. ad stjornendur hafi samrad vid starfsmenn vid
mikilveega akvardanatoku og leyfi starfsfolki ad taka patt i umraeedum um breytingarnar.
Einnig parf ad skapa umhverfi par sem starfsfolk er tilbid ad taka ahettu (Harvard
Business School, 1996).

Samkveemt Kreitner (2004), Kotter og Schlesinger (2008) eru sex leidir, eda adferdir,
feerar til ad takast & vid og koma i veg fyrir andstddu breytinga. Algengasta leidin felst i
gédum bodskiptum og fredslu (e. education and communication). Mikilvaegt er ad
stjornandi upplysi starfsfélk um hvad sé framundan og til hvers sé atlast og veenst af
peim. Stjornendur purfa ad sanna fyrir starfsménnum ad porf seé fyrir breytinguna.
Stjornandi skyldi jafnframt stydja starfsfolk sitt og vera vakandi fyrir séguségnum sem
geta grafid undan samskiptum. G6d samskipti geta gagnast starfsfolki vid ad koma auga
a porf fyrir breytingar. Fraedsla, skyrslur, minnisbléd og fyrirlestrar eru god leid til ad
reyna ad draga Ur andstodu (Kreitner, 2004; Eypor Edvardsson, 2003). batttaka og adild
(e. participation and involvement) starfsmanna skiptir miklu mali pegar breyting innan
skipulagsheildar a sér stad. Stjérnendur purfa ad hvetja starfsfolk sitt og hlusta & pad til
ad starfsfolkid skynji ad pad eigi patt i breytingunni. Ef starfsfolk tekur patt i innleidingu
og hénnun breytinga er pad betur i stakk buid til ad takast & vid breytingarnar (Kotter og
Schlasinger, 2008).

R&Agjof og studningur (e. facilitation and support) er annar mikilvegur péattur. begar
hreedsla og kvidi starfsfolks er asteda andstodu getur gefid mjog goéda raun ad fa
stuoning fra stjérnendum i formi pjalfunar, rddgjafar gegn streitu og vel gefst ad gefa
starfsfolki fri til ad jafna sig. Med pvi ad veita starfsfélki tilfinningalegan studning er
heegt ad draga ur andstdédunni (Kreitner, 2004; Kotter og Schlasinger, 2008). Fyrir flesta
starfsmenn er stjornandi fyrirmynd og ef hann er &hugasamur um breytingar getur ahugi
hans smitad adra. Pvi hefur hvatning og umbun stjornenda mikid ad segja (Eypor
Edvardsson, 2003). Samningavidraedur (e. negotiation and agreement) er mikilveegur
pattur i ferlinu, en stjérnendur geta komid i veg fyrir andstoou med pvi ad nyta sér gildi
samvinnunnar. Samningavidredur eiga annars vegar vid pegar ljost er ad einhver er ad
reyna ad hafa ahrif a arangur breytinga og hins vegar pegar einhver reynir ad haegja a
framgangi peirra.

Hagrading og val & lykilstarfsmanni (e. manipulation and co-optation) skiptir einnig

skopun pegar kemur ad andst6du starfsmanna gagnvart breytingum. Hagraeding & sér stad
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begar stjornendur neita ad lata af hendi upplysingar og visvitandi hagreeda atburdum til
ad auka likurnar & pvi ad breytingar skili arangri. Algeng gerd hagradingar er val &
Iykilstarfsmanni en pa er starfsmadur valinn til ad taka patt i innleidingu breytinganna.
AJ lokum er beinni og 6beinni pvingun (e. explicit and implicit coercion) beitt til ad fa
starfsmenn til ad sampykkja breytingarnar. Stjornendur beita pvingunum, medal annars
med pvi ad hota starfsmoénnum stoduleekkun, uppsdgn eda flutningi milli starfa eda
deilda. Ma nefna ad stjornendur beita adeins samningavidreedum og pvingunum pegar
engin onnur urraedi virka (Kreitner, 2004; Kotter og Schlasinger, 2008). Mynd 7 synir pa
peetti sem dregnir eru af umraedu i kafla um andstodu.

‘ . Vinna gegn andst6du
Astaeda andstddu el TR

« Breytingar koma a 6vart « Undirbla og upplysa
 Misskilningur « GOd bodskipti og fredsla

« Adgerdaleysi « Skapa samradur

* Vantraust « Leyfa starfsménnum ad taka patt
- Oénzgja i ferlinu

* Reidi og otti « Stydja starfsmenn og veita

« Starfs6oryggi radgjof

 Auka hvatningu med

afangasigrum

Mynd 7. beettir sem dregnir eru af umraedu i kafla um andstédu starfsmanna.

Myndin synir helstu asteedur andstodu breytinga og hvernig stjornendur geta gripid
inn i til ad taka & andstédunni. Likt og myndin synir er veenlegast ad stjornendur
upplysi starfsmenn og syni peim studning i gegnum allt ferlid til ad komast hja
andstodu.
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5 Rannsoknaraofero

[ pessum kafla verdur fjallad um pa adferd sem beitt var vid rannsokn pessa og helstu
kosti hennar og galla. Gerd verdur grein fyrir rannsdknarefninu, patttakendum, malitaeki
bvi sem notad var vid rannsoknina, framkvemd og tolfreedilegri drvinnslu gagna, dsamt

takmorkunum rannséknarinnar.

5.1 Rannsoknarefni

Fyrirteekid Mannvit vard fyrir valinu i pessari rannsoknarritgerd. Asteda pess er st ad
fyrirteekid er ad ganga i gegnum meirihattar breytingu, sem er flutningur milli hdsnadis.
Adur en farid verdur i adferdafraedilega umradu verdur saga Mannvits rekin.

par heimildir sem fast um sogu Mannvits er ad finna & heimasidu peirra,
www.mannvit.is. Til ad afla upplysinga um astaedu flutnings var haft samband vid Audun
Gunnar Eiriksson sem sinnir starfsmannamalum hja Mannviti. Hann veitti allar paer
upplysingar sem fram koma um &staedu flutnings og kosti og galla pess ad flytja hisakost
fyrirtaekisins. Fyrirteekid var adur stadsett a premum stédum en pad hefur na verid
sameinad i eitt husnadi.

Arid 2007 4tti sér stad sameining tveggja fyrirteekja, Honnunar hf. og VGK hf., sem
veitt hafa verkfreediradgjof sidan 1963. Arid 2008 sameinadist til vidbotar pridja
fyrirteekid, Rafhonnun hf., sem veitt hefur verkfredirddgjof fra 1969, og vid pa
sameiningu vard Mannvit stofnad. Mannvit er eitt stersta radgjafafyrirtaeki landsins a
svidi verkfraedi og tekni. Hja fyrirtekinu starfar hépur reynslumikilla verkfreedinga og
teeknimenntads starfsfolks med fjolpeetta reynslu a helstu fagsvidum verkfraedipjonustu.
Mannvit leggur aherslu & trausta og faglega radgjof sem byggir a aratugalangri reynslu og
bekkingu. bjonusta fyrirteekisins skiptist i eftirfarandi svid: Idnadur, endurnyjanleg orka,
vatnsaflsvirkjanir, jardvarmavirkjanir, raforkuflutningur og dreifing, byggingar,
rannsoknarstofa, umhverfis- og 6ryggismal, mealingar og rannsoknir, verkefnastjornun,
samgongur, veitur og skipulag og ad lokum upplysingatekni. Mannvit rekur einnig vel
atbdna rannsdknar- og profunarstofu til athugunar & jardefnum, bergi og steinsteypu.
Fyrirteekio hefur jafnframt yfir ad rada feeranlegri rannsoknarstofu til synattéku og

profana & vettvangi.
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http://mannvit.is/Thjonusta/Idnadur/
http://mannvit.is/Thjonusta/Endurnyjanlegorka/
http://mannvit.is/Thjonusta/Vatnsaflsvirkjanir/
http://mannvit.is/Thjonusta/Jardvarmavirkjanir/
http://mannvit.is/Thjonusta/Raforkuflutningurogdreifing/
http://mannvit.is/Thjonusta/Byggingar/
http://mannvit.is/Thjonusta/Rannsoknarstofa/
http://mannvit.is/Thjonusta/Umhverfiogoryggi/
http://mannvit.is/Thjonusta/Maelingarogrannsoknir/
http://mannvit.is/Thjonusta/Verkefnastjornun/
http://mannvit.is/Thjonusta/Samgongurveiturogskipulag/
http://mannvit.is/Thjonusta/Upplysingataekni/

Mannvit er med starfsstodvar i Reykjavik, & Akranesi, Husavik, Egilsstooum,
Reydarfirdi, Selfossi, i Reykjanesha og & skrifstofum erlendis. I rannsokn pessari verdur
einungis einblint & nuverandi breytingu sem hefur att sér stad & starfsstodvum i
Reykjavik. Mannvit var til hisa a premur stddum & Reykjavikursveedinu, p.e. ad
Grensasvegi 1, Grenséasvegi 11 og Armdla 42 (mannvit.is, e.d.).

Hugmyndin ad baki flutningnum var ad sameina pessar prjar starfsstodvar i eitt stort
hasnadi ad Urdarhvarfi 6 i Kdpavogi. Haustid 2008 var strax hafist handa vid ad huga ad
azetludum flutningi og var byrjad ad grafa fyrir hdsnadinu og byggja par priggja haeda
bilakjallara. Vid hrun islensku bankanna éarid 2008 var hett vid aframhaldandi byggingu.
Ymsar hugmyndir féru af stad i framhaldinu, medal annars var hugad ad pvi ad byggja
vid husnadid ad Grensasvegi 1 en menn sau fljétt ad su hugmynd var ekki hagkvaem. bvi
var farid ad skoda adra moguleika og fannst stjorn Mannvits husnadid ad Urdarhvarfi 6 i
Kdpavogi henta vel fyrir starfsemi Mannvits. Einnig var leigusamningur sem par var
bodinn mjog hagsteedur ad mati stjérnarmanna. Strax um péska arid 2014 var pvi akvedid
ad flytja starfsemina af Grensasvegi og Armila ad Urdarhvarfi 6 og var starfsménnum
tilkynnt um flutninginn strax eftir paska.

Akvedinn galli fylgir pvi ad vera med starfsemina a premur stodum. [ fyrsta lagi er
mun hagkveemara ad vera med starfsemi i einu husi heldur en premur. Nalegd
starfsmanna vid pjonustusvio Mannvits er ekki jofn. Sem daemi er lengra ad fara i
motuneyti og stodpjonustu fyrir suma starfsmenn en adra. Synileiki stjérnenda er par af
leidandi mismunandi eftir pvi i hvada hasi peir eru. Samstarf svida er 6nugra pegar pau
eru dreifd milli stada. Erfidara er ad skapa stemmningu fyrir vidburdum & vegum
fyrirtaekisins og ad lokum getur verid nokkud ruglandi fyrir vidskiptavini ad hafa fleiri en
eina starfsstod pvi demi eru um ad menn meeti of seint a fundi par sem peir hafa fyrst
meett i vitlaust husnaedi. EKki er um teemandi lista ad reeda um galla pess ad reka fyrirteeki
i fleira en einu husnzdi en petta er hid helsta sem menn finna fyrir hja Mannviti.

Atlun Mannvits var ad hefja flutning i julimanudi arid 2014, en pa veeru flestir
starfsmenn fyrirteekisins i sumarfrii. Mannvit stefndi einnig ad pvi ad fluthningnum yroi
lokid 1. september sama ar. bar sem flutningur atti sér stad i jali var stlun héfundar ad
senda Gt spurningalista fyrir dztladan flutningsdag. Asteda pess ad ahugi vaknadi & ad
skoda lidan starfsmanna vid pessa meirihattar breytingu og skoda helstu ahrif breytinga
aour en flutningur etti sér stad, var st ad adstu stjornendur geetu nytt sér nidurstoour

kénnunarinnar til ad gripa til adgerda.
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5.2 Adferdafraedi

Einn meginpattur rannsdknarinnar er ad yfirfeera peer nidurstodur sem fast & afmorkudum
hopi einstaklinga yfir & steerri heild. Til ad slikt verdi arangursrikt er mikilveegt ad taka
tillit til margra patta og kunna god skil a adferdafreedi og alyktunartolfraedi. Mikilveaegt er
einnig ad velja & réttan hatt pann afmarkada hop, eda 6llu heldur drtak (e. sample), sem
rannsokn byggir & svo hann gefi hvad besta mynd af heildarhopnum (Pérélfur
Pérlindsson og Porlakur Karlsson, 1996). Val & rannsdknaradferd er mikilvegur pattur
begar kemur ad pvi ad framkvaema goda rannsokn. Mikilvaegt er ad su rannsdknaradferd
sem valin er sé best til pess fallin ad profa sannleiksgildi tilgatha eda svara
rannsoknarspurningum sem settar eru fram i upphafi og varpa pannig ljosi & peer
kenningar sem eru til umfjollunar hverju sinni (Jén Gunnar Bernburg og Porolfur
pérlindsson, 2006).

Markmid rannsoknarinnar var ad fa innsyn i lidan starfsmanna i kjolfar meirihattar
breytingar. Adferdafreedi rannsoknarinnar var megindleg en asteeda pess ad su adferd var
valin umfram eigindlega var su ad vidfangsefnid er vidkveemt og erfitt getur reynst ad fa
hreinskilin svor med eigindlegri adferd. Einnig vildi rannsakandi nalgast vidfangsefnid
med heildarsyn (e. macro) en ekki einstaklingsmidadri syn (e. micro) likt og eigindleg
rannsdknaradferd leggur aherslu a. Med pvi ad stydjast vid megindlega rannsdknaradferd
er haegt ad leggja fyrir spurningalista sem neer til steerri hops en ef studst er vid eigindlega
rannsoknaradferd, sem byggir a viotdlum vid mun smarri hop einstaklinga (Porolfur
Pérlindsson og Porlakur Karlsson, 2003).

Tilgangurinn med megindlegri adferdafraedi i rannsOknarvinnu pessari er ad leggja
fram raunvisindaleg gogn um p& peetti er varda starfsmenn i breytingarferlinu, skoda
hvernig skipulagningu og upplysingaflaedi til starfsmanna var héattad, auk pess ad huga ad
lidan peirra og vidhorfum til breytinga. Studst var vid priskiptan spurningalista, par sem
fyrsti hlutinn fjalladi um skipulagningu og upplysingaflaedi, annar hlutinn um lidan
starfsmanna og pridji hlutinn um bakgrunn peirra. Spurningalistakdnnun gerir kleift ad
tengja vidhorf og samskipti einstaklinga vid hegdun peirra, en petta er gert med
fylgniatreikningum (Jon Gunnar Bernburg og bor6lfur boérlindsson, 2006).

Megindleg rannsoknaradferd (e. quantitative research) byggir a tolulegum
stadreyndum og pvi sem hagt er ad meala og telja. Med 6drum ordum er petta formfast,
hlutleegt og kerfisbundid ferli, par sem tolfreedilegar upplysingar eru notadar til ad 6dlast
nyja pekkingu. BuUid er ad akveda fyrirfram hvad eigi ad skoda og er markmid

adferdarinnar ad lysa breytum, kanna tengsl milli breyta og akvarda orsakasamhengi
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milli breytanna (Neuman, 2006: Burnes og Grove, 2001). Settar eru fram
rannsoknarspurningar eda tilgatur sem leitast er vid ad svara og i kjolfarid er rannsokn
annadhvort soénnud eda afsonnud (Bjorn Bergsson, 2002). Rannsdkn pessi byggir a
lysandi tolfreedi (e. descriptive statistics), en su tolfredi lysir eiginleikum télulegra
gagna, segir til um hvad sé demigert fyrir rannsoknargdgnin og lysir muninum &
einstaklingum innan urtaksins, par sem t6flur og myndir gegna lykilhlutverki til ad lysa
dreifingu breytanna (Neuman, 2006).

Vid notkun megindlegrar adferdar er mikilveegt ad gera sér grein fyrir hugtokunum
innra réttmaeti (e. internal validity), ytra réttmeeti (e. external validity) og areidanleika (e.
reliability). Innra réttmeeti segir til um hversu vel spurningum er svarad, pad er ad segja
eru réttar spurningar lagdar fram til ad 6dlast svara vid rannsdknarspurningu eda tilgatu.
Ytra réttmeti gefur hins vegar til kynna hvort haegt sé ad yfirfeera nidurstodur
rannsoknarinnar yfir a adra rannsokn, en med pvi er att vid hvort rannsokn sé areidanleg.
Til a0 meeliteki geti talist areidanlegt parf ad vera haegt ad endurtaka melingar & sama
hlut og fa somu eda svipadar nidurstodur (Neuman, 2006).

Styrkur megindlegrar rannsoknaradferdar felst i pvi ad haegt sé ad safna fjolbreyttum
gégnum & skdmmum tima. Audvelt er ad bera saman Glikar breytur og eru tolfreedilegar
adferdir notadar til ad greina rannsoknargdgnin. Nidurstddur syna hvort samband sé milli
breyta sem verid er ad rannsaka og hvort audvelt sé ad yfirfaera nidurstddur & annan hop
eda samfélag, p.e. alhaefa artok yfir & pydi. Med notkun megindlegrar adferdar faest vidari
syn, par sem mogulegt er ad taka fyrir mun sterra svid en med notkun eigindlegrar
adferdar. Sem daemi um notkun spurningalista meetti nefna ad unnt er ad na til steerri hdps
a tiltélulega audveldan og odyran hatt. Mun minni hetta er & skekkjuahrifum sem
tengjast rannsakanda vid notkun megindlegrar adferdar, en ein &steda pess er ad
rannsakandinn er ekki synilegur, likt og hann er vid eigindlega adferd og hefur pvi minni
ahrif & skekkjur i svorun (Porolfur Porlindsson og borlakur Karlsson, 2003; Neuman,
2006).

Pétt margir gddir kostir séu til stadar vid notkun megindlegrar rannséknaradferdar ber
engu ad siour ad geeta ad Urtaki rannsoknar, hvad vardar sterd pess og pa adferd sem
notud er. Ef ekki er geett fyllstu varidar er hett vid ad hvort tveggja geti haft ahrif a
alhafingargildi nidurstada (Pordlfur Pérlindsson og Porlakur Karlsson 2003). Vid notkun
spurningalistakannana er ad finna veikleika eda vanda sem kallast smettun (e.
reductionism). Slikur vandi er pekktur vid notkun spurningalista og & hann vid pegar

rannsakandi stydst vid samanburd mikroeininga. Sem daemi metti nefna samanburd a
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einstaklingum i peim tilgangi ad alykta um makroferli, p.e. hopa. Annar algengur vandi
vid notkun megindlegra rannsoknaradferda er brottfall, en med pvi er att vid ad
einstaklingar i upphaflegu urtaki svari ekki kénnun. Margar astedur geta verid fyrir
brottfalli, sumt folk neitar ad svara, ekki nast i folk og svo framvegis. I flestum tilvikum
veldur brottfall kerfisbundinni skekkju i nidurstédum, sem gerir pad ad verkum ad
alyktanir um pydi gefa skakka mynd af raunveruleikanum (Porlakur Karlsson og porolfur
Porlindsson, 1991).

5.2.1 Meliteeki

Meeliteeki rannsoknarinnar var spurningakénnun (sja vidauka 2) sem samanst6d af 24
spurningum. Spurningar voru settar upp i google docs skjali. Vid gerd spurningalistans
voru atta stig Kotters (1996) til arangursrikra breytinga héfd i huga. Reynt var ad nota
einfalt ordalag vid gerd spurninga til ad minnka hattuna a misskilningi. Spurningalistinn
var frekar stuttur, pvi minni likur eru & ad folk svari ef hann er of langur. Ad auki var
listinn settur upp & audveldan og peegilegan hatt til ad auka likur & svorun (pPorlékur
Karlsson, 2003). Spurningalistinn var priskiptur, par sem fyrst var spurt um skipulag og
upplysingafleedi i breytingaferlinu, i 6drum hluta var spurt um lidan starfsmanna og
vidhorf peirra til breytingaferlisins og ad lokum voru bakgrunnsspurningar, par sem spurt
var um aldur, starfsaldur, kyn og starfssvid. Bakgrunnsspurningar voru hafdar aftast til ad
auka likur & svorun (Porlakur Karlsson, 2003).

Spurningar voru allar lokadar, sem pydir ad svarandi hefur afmarkada valmoguleika til
ad svara spurningum og gefst ekki kostur & ad Utskyra svor sin. Helstu kostirnir vid
notkun lokadra svarkosta er sa ad peir eru audveldir i svérun og urvinnslu, gefa stadladan
samanburd og skyra oft pad sem spurt er um. Hins vegar audvelda lokadir svarkostir
raunveruleikann og geta kallad fram skodanir eda svor sem ekki eiga vid um upplifun
folks (Neuman, 2006). Notast var vido fimm punkta likert kvarda i svorun, par sem
ordalag valmoguleika skiptist med tvennum hatti og rédst pad af ordalagi spurningar.
Valmoguleikarnir voru annars vegar mjog anago(ur) til mjog éanaegd(ur) og hins vegar
mjog sammala til mjog ésammala.

Spurningakénnun er akvedid form rannsokna par sem hagt er ad safna saman &
fljotlegan hatt skriflegum upplysingum fra patttakendum. Slik kénnun er hentug til ad
skoda fyrirfram akvedin mynstur a bord vid hegdun, vidhorf, skodanir, einkenni,
félagslegan bakgrunn og félagslega stddu, svo fatt eitt sé nefnt. Spurningakannanir hafa
minni dypt i svérun heldur en ef notast er vid vidtol en pau gefa po6 svipadar upplysingar.
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A hinn bdginn er minni hetta & hlutdraegni og ahrifum fra rannsakanda ef notast er vid
spurningakannanir (Burns og Grove, 2001; Neuman, 2006). Adrir kostir eru ad
spurningakénnun er 6dyr, audveld i framkvaemd, ekki er timafrekt ad leggja hana fyrir,
auk pess sem hun gefur méguleika & nafnleynd, sem skiptir miklu mali pegar spurt er um
vidkvaem malefni. Steersti gallinn vid notkun spurningakannana er svarhlutfallid. Mikil
heetta er & skekkju ef svarhlutfall er Iagt, en lagt hlutfall midast vio minna en 50% svorun.
pa er alltaf heetta & ad patttakendur misskilji eda skilji ekki spurningar ellegar fyrirmeeli

peirra (Burns og Grove, 2001).

5.2.2 batttakendur

patttakendur pydis voru allir starfsmenn Mannvits & Reykjarvikursvaedinu. patttakendur
voru valdir med hentugleikaadferd (e. convenience sampling) par sem markmid
rannsoknarinnar var ad skoda ahrif meirihattar breytingar & lidan starfsmanna. Allir
starfsmenn Mannvits & Reykjarvikursvaedinu voru ad ganga i gegnum meirihattar
breytingu, sem var flutningur & hisnadi og pvi hentudu starfsmenn Mannvits vel sem
rtak. Hentugleikadrtaki er beitt pegar markmidid med rannsokn er ad alykta tengsl milli
breyta (Porélfur Porlindsson og borlakur Karlsson, 2003). Adferdin audveldar
rannsakanda ad nd til patttakenda, en slikar kannanir eru oft lagdar fyrir par sem margir
eru samankomnir. Vafasamt er ad alhafa um pydi pegar notast er vid hentugleikaurtak en
pad getur gefid visbendingar um lidan starfsmanna gagnvart breytingu um flutning hja
Mannviti (Coopers og Schindler, 2006).

Rannsakandi fékk leyfi hja starfsmannastjora Mannvits til ad senda kénnun a alla
starfsmenn fyrirtaekisins og voru patttakendur kénnunarinnar peir sem géafu sér tima til ad
svara henni. Alls svorudu 135 starfsmenn Mannvits kénnuninni af 250 manns og voru
karlar i miklum meirihluta eda 99 karlar (80%) & méti 25 konum (20%). béatttakendur
voru & aldrinum 25 til 56 ara og var medalaldurinn 40 ar. Flestir sem svérudu voru a
aldrinum 26-35 ara, eda alls 52 patttakendur. Medalstarfsaldur var sjo og halft ar og
hofou flestir svarenda starfad hja fyrirteekinu i 7-10 ar. Svarhlutfall var hast hja peim
sem starfa & svidi véla- og idnadarferlis, eda alls 43 patttakendur, en pess ma geta ad hja

Mannviti eru sjo starfssvid.
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5.2.3 Gagnaso6fnun

Gagnasofnun for fram med spurningalista vikuna 23. jani til 27. jani 2014.
Spurningalistann  sendi  rannsakandi  Auduni  Gunnari Eirikssyni, sem sinnir
starfsmannamalum hja Mannviti, en hann sendi svo spurningalistann rafraent til allra 250
starfsmanna Mannvits 4 Reykjavikursveedinu. Asteda pess ad rannsakandi sendi ekki
spurningalistann i netposti var til ad fordast brottfall, en starfsfolk er liklegra til ad henda
posti sem pad kannast ekki vid ad sdgn Auduns. Med spurningalistanum var ad auki sent
kynningarbréf sem innihélt upplysingar um tilgang rannsoknarinnar, personulegar
upplysingar um rannsakanda og peim heitid trinadi sem patt toku i rannsékninni. Engin

aminning var send, par sem patttaka var god i lok vikunnar.

5.2.4 Tolfraedileg trvinnsla gagna

patttakendur i konnuninni voru 135 af alls 250 starfsménnum og vid lok gagnadflunar
var unnid ar gégnum i télfraediforritinu SPSS. Hafist var handa vid ad kanna edli breyta
og peer skilgreindar med videigandi hetti pannig ad haegt yroi ad velja Urvinnsluadferd.
Hugad var ad brottfallsgildum, sem voru 4, en pau voru merkt med videigandi hatti svo
audvelt yrdi ad medhondla pau vid utreikning.

Adur en hafist var handa vid Grvinnslu gerdi rannsakandi forgreiningu & gégnum, par
sem settar voru upp tidnitoflur fyrir allar breytur og kannad hvort einhver fravik veeru til
stadar. Su var ekki raunin og pvi var haldid afram med greiningu gagna.

Rannsakandi &kvad ad skipta drvinnslu nidurstadnanna i tvennt, likt og
spurningakénnuninni, par sem fyrri hlutinn fjalladi um undirbining og upplysingafleaedi
en seinni hlutinn um lidan starfsmanna. Byrjad var a pvi ad vinna Ur fyrri hlutanum, par
sem breytur voru lagdar saman i eina melingu (e. compute variables), en su breyta
innihélt spurningar sem vordudu skipulag fyrirteekisins & breytingum og upplysingafladi
til starfsmanna um vantanlega breytingu. Spurningu eitt var sleppt, pvi svarmoéguleikar
possudu ekki vid hinar breyturnar. Utkoman var ein breyta sem fékk heitid
upplysingafleedi, par sem talan 1 tdknar mjog lélegt upplysingafleedi en talan 5 mjog gott
upplysingaflaedi.

pvi nast framkvaemdi rannsakandi Ki-kvadrat prof (chi-square test), en slikt prof er
notad pegar kanna & hvort tolfredilega marktekur munur sé & hlutféllum hopa i
krosstoflu (e. crosstabs). Krosstoflur syna tengsl tveggja breyta og eru yfirleitt notadar til
ad kanna samband milli tveggja nafnbreyta. Pess ma geta ad slikt prof er marktaekt pegar
p gildid er minna en 0,05, p& er 95% Oryggisstig og 5% likur & villu (Kristjana Stella
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Blondal og Hrefna Gudmundsdottir, 2013). I krosstoflunum eru skodud ahrif kyns,
aldurs, starfsaldurs og starfssvids a upplysingaflaedi. Par sem spurning 1 var ekki med i
breytunni upplysingafleedi voru svor patttakenda vid peirri spurningu skodud sérstaklega
i tionitoflu (e. frequency).

Sému adferdum var beitt i 6drum hlutanum, par sem spurningar voru lagdar saman i
eina breytu (e. compute variables). par spurningar sem fjélludu um lidan starfsmanna
gagnvart breytingum voru lagdar saman i eina maelingu. Adur en paer voru lagdar saman
burfti ad endurrada svarmoguleikum i spurningum 9, 10, 12, 14 og 15, par sem paer snéru
6fugt midad vid hinar spurningarnar. Pegar buid var ad snta peim voru allar breytur
lagdar saman og var Utkoman ein breyta, sem er breytan lidan starfsmanna par sem 1
taknar mjog sleema lidan en 5 mjog goda lidan.

baer spurningar sem 0t af stédu i hluta tvd voru spurningar 11, 13 og 20. Astaeda pess
ad peer voru ekki lagdar saman vid hinar breyturnar var ad svarmoguleikar voru ekki peir
somu og pvi unnid med per breytur sér. Sama adferd var notud og gert var med
spurningu 1 i fyrri hlutanum, auk pess sem tidnitafla var gerd fyrir allar prjar breyturnar
til ad skoda dreifingu peirra. Ad lokum var fylgibreytan lidan starfsmanna notud til ad
skoda ahrif hennar vid frumbreyturnar kyn, aldur, starfsaldur og starfssvio med
krosstoflu.

Eftir ad rannsakandi hafdi skodad tengsl milli breytanna var dkvedid ad skoda tengsl
upplysingaflaedis og lidanar starfsmanna. Til ad skoda tengslin milli upplysingafleedis og
lidanar starfsmanna var skodud Persons'R fylgni. Fylgnistudlar syna ad hve miklu leyti
gildi annarrar breytunnar hefur ahrif & hina breytuna (Kristjana Stella Bléndal og Hrefna
Gudmundsdottir, 2013).
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6 Nidurstodur

Markmid rannsoknarinnar var tvipaett. Annars vegar var leitast vid ad nd fram mati
patttakenda & skipulagi og undirbdningi fyrir meirihattar breytingar og hins vegar ad
varpa ljési a hvada adferdir fyrirteekid notar vid stjérnun breytinga. Nidurstédur
rannsoknarinnar voru notadar til ad leita svara vid peim rannsoknarspurningum sem fram
koma i inngangi.

I pessum kafla verdur hafist handa vid ad gera bakgrunnsbreytum rannséknarinnar
skil. Pvi nast verdur fyrri hluti rannséknarinnar um skipulag og undirbining Mannvits
skodadur. Sidan verdur greint fra nidurstédum Ur sidari hluta rannséknarinnar, sem fjallar
um lidan starfsmanna gagnvart breytingunni, og ad lokum verdur farid yfir helstu
nidurstodur ar adhvarfsgreiningu og rannséknarspurningum svarad.

I toflu tvo sjast upplysingar um medaltal, stadalfravik og sponn fyrir allar breytur sem
unnid var med i rannsokninni. EkKki er vid hefi ad birta medaltol og stadalfravik fyrir kyn
og starfssvid par sem per eru nafnbreytur. Medaltalid fyrir aldur er 2,92 sem stendur ekki
fyrir 2,92 ar heldur er aldur meldur i sex flokkum. Medaltal aldurs er mjég nalaegt
midjuflokknum sem er 36-45 ara. Medaltalid fyrir starfsaldur er 3,97 sem er mjog nalaegt
flokknum fjorir sem er 7-10 ar. Medaltalid fyrir breytuna upplysingafleedi er 3,7 sem er
rétt fyrir ofan midju upplysingafleediskvardans sem maldur er & bilinu 1-5. petta pydir ad
upplysingaflaedi er gott. SOmu sogu er ad segja um lidan starfsmanna par sem medaltalid
er 3,6 sem pydir ad lidan starfsmanna er gdo, par sem kvardinn er & bilinu 1-5.
Stadalfravikin eru 6ll yfir 0,5 sem pydir ad dreifing breytanna er g6d. Sponnin tilgreinir a
hvada kvarda melingin er og pvi nystist sponnin til pess ad sja hvar & kvardanum
medaltalid liggur.

Tafla 2. Lysandi t6lfraedi

Breytur Medaltal Stadalfravik Sponn
Kyn . _ 1
Aldur 2,92 1,126 4
Starfsaldur 3,97 1,228 4
Starfssvid . . 6
Upplysingafladi 3,7092 0,78490 4,00
Lidan starfsmanna 3,6269 0,63385 3,44
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6.1 Bakgrunnsspurningar

Sidasti hluti spurningalistans samanst6d af bakgrunnsspurningum um patttakendur.
Unnid var med bakgrunnsspurningarnar kyn, aldur, starfsaldur og starfssvid til ad skoda
fylgni peirra vid upplysingafleedi og a&naegju med breytingar.

Mikill meirihluti patttakenda eru karlar, eda 79,2%, a moéti 20,8% kvenna (N=125).
Flestir, eda 42,4% af peim sem toku patt, tilheyra aldursflokknum 26-35 éara. Adeins 4%
patttakenda eru & aldrinum 25 ara eda yngri. Um 24% patttakenda eru & aldursbilinu 36-
45 ara. Alls 16,8% eru & bilinu 46-55 ara og 12,8% 4& bilinu 56 ara og eldri. Sex
patttakendur (4,6%) gafu ekki upp aldur (N=125).

Hvad starfsaldur péatttakenda vardar hafa flestir peirra, eda um 40,7%, unnid hja
fyrirteekinu i 7-10 ar. Faestir patttakenda, eda um 11,5%, hafa unnid hja fyrirteekinu a
bilinu 11-15 ar. Um 14,2% hafa starfad hja fyrirteekinu i 1-3 ar, 17,7% i 3-6 ar og 15,9%
patttakenda hafa starfad hja fyrirteekinu lengur en 15 &r. Sex patttakenda (4,6%) gafu ekki
upp starfsaldur sinn hja fyrirteekinu (N=113).

Alls starfa 15,3% patttakenda a svidi byggingar og samgangna hja fyrirteekinu. Flestir
patttakendanna starfa a svidi véla- og idnadarferlis, eda 36,4%. Feestir patttakendur starfa
vid jardvisindi hja fyrirteekinu, eda um 4,2%. Um 12,7% starfa & svidi rafmagns- og
upplysingateekni; alls 11,9% starfa vid verkefnastjérnun hja fyrirteekinu; 5,9% starfa a
svidi umhverfis og 6ryggis og 13,6% patttakenda starfa & stodsvidi. brettan patttakendur
(9,9%) gafu ekki upp & hvada svidi peir storfudu (N=118).

6.2 Nidurstoour 1

Til ad vinna ar nidurstddum voru nokkrar breytur ar fyrri hluta spurningalistans lagdar
saman i eina malingu. Ur nidurstodunum vard til ein breyta sem ber nheitid
upplysingafledi. Unnid var med breytuna upplysingafleedi i samanburdi vid
bakgrunnsspurningar. Hér & eftir verdur lyst helstu nidurstédum um samsettu breytuna

upplysingaflaedi i samanburdi vid bakgrunnsspurningarnar.
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6.2.1 Nidurstodur Ki-kvadratprofs

Til ad skoda tengslin milli breytunnar upplysingafleedi og bakgrunnsspurninganna kyn,
aldur, starfsaldur og starfssvid var notast vid krosstoflur. Nidurstodur kikvadratprofsins
syndu Omarktekar nidurstodur i Ollum tilvikum. Til pess ad kikvadratprof teljist
markteekt parf p gildid ad vera undir 0,05 (Kristjana Stella Blondal og Hrefna
Guomundsdottir, 2013), sem pad reyndist hvergi vera. par af leidandi virdist ekki vera
marktaekt samband milli upplysingafleedis og kyns, aldurs, starfsaldurs og svarfssvids,
pratt fyrir ad krosstoflurnar virtust fela i sér dlika dreifingu eftir hopum.

Grunur liggur & ad tveer astedur séu fyrir pvi ad ekki fast marktsekar nidurstodur. |
fyrsta lagi voru patttakendur rannsdknarinnar adeins 135 talsins, auk pess sem
kynjadreifingin var mjog 6jofn. Aberandi fleiri karlar en konur toku péatt i rannsokninni.
Hér ad nedan verda birtar peer nidurstédur sem komu fram i krosstéflunum. Notast var

vid myndraena framsetningu og eru nidurstédurnar pvi birtar i sdluritum.

Vidhorf kynja til upplysingaflaedis
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Mynd 8. Vidhorf patttakenda til upplysingaflaedis eftir kynjahlutfalli

Alls svorudu 94 karlar og 25 konur spurningum sem fjolludu um skipulag og
upplysingaflaedi fyrirteekisins a timum breytingar. Nidurstodur gefa til kynna ad almennt
vidhorf til upplysingafledis & timum breytingar var gott. Alls 79,8% patttakenda voru
anaegoir med upplysingafledi a timum breytingar, par af var hlutfall karla 78,7% og
kvenna 84%. Hlutfall peirra sem svorudu hlutlaust var 6,4% karla og 4% kvenna. Adeins

14,3% patttakenda voru 6anaegdir med upplysingafledid a timum breytinga par sem
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kynjahlutfallid var nokkud jafnt eda um 14,9% karla og 12% kvenna. y2(2,
N=119)=0,375, p=0,829, par sem p gildid er yfir 0,05 pa er ki-kvadrat profid dmarkteekt,
sem pydir ad ekki er haegt ad alhaefa nidurstodur yfir & pyai.

Viohorf til upplysingaflaedis eftir aldri
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Mynd 9. Vidhorf patttakenda til upplysingafleadis eftir aldri

Vidhorf patttakenda til upplysingafleedis eftir aldri var almennt gott eda 80,7% & moti
13,4% af 6anaegdoum. Alls 20% patttakenda & aldursbilinu 25 ara eda yngri voru éanagadir
med upplysingaflaedi a timum breytingar en um 80% a sama aldursbili voru anaegdir med
upplysingaflaedi. bess mé geta ad faestir patttakenda voru & pvi aldursbili. Flestir peirra
voru & aldursbilinu 26-35 ara en 9,8% patttakenda & pvi bili voru d6anaegdir med
upplysingaflaedi. Alls 82,4% patttakenda & sama bili voru &naegdir med upplysingaflaedi &
timum breytingar og svorudu 7,8% patttakenda pvi hlutlaust. Um 17,2% patttakenda a
aldursbilinu 36-45 ara voru 6anagdir med upplysingafleedi & medan 79,3% peirra voru
anagair. Adeins 3,4% voru hlutlausir. Um 15% patttakenda & aldursbilinu 46-55 &ra voru
Oanaegdir med upplysingafledi a timum breytingar en 75% peirra voru anaegdir med
upplysingaflaedio. Um 10% svorudu hlutlaust. beir patttakendur sem voru & aldursbilinu
56 ara eda eldri voru anagdastir med upplysingafledi 4 timum breytingar, par sem
hlutfall &nsegdra var 85,7% a moti 14,3% Oanagdra. x2(8, N=119)=3,485, p=0,9, par sem
p gildid er yfir 0,05 pa er ki-kvadrat préfid omarktaekt, sem pydir ad ekki er haegt ad
alhaefa nidurstddur yfir & pyai.
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Nidurstoour gefa til ad kynna ad anaegja med skipulag og upplysingafledi a timum
breytingar sé nokkud jofn eftir aldri. PG virdist sem &naegja med upplysingafleedi aukist
med hakkandi aldri, pvi eldri patttakendur voru almennt anaegdari med upplysingafledi

en peir sem yngri eru.

Vidhorf til upplysingaflaedis eftir
starfsaldri
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Mynd 10. Vidhorf patttakenda til upplysingaflaedis eftir starfsaldri

Viohorf patttakenda til upplysingafladis eftir starfsaldri var almennt gott, par sem 79,4%
voru anaegadir & moti 14% 6anaegdum. Peir patttakendur sem starfad hofou hja fyrirteekinu
i 1-3 &r voru anaegodastir med upplysingafleedi & timum breytingar, par sem hlutfallid var
93,3% anagdra & moti 6,7% Oanagdra. Alls 73,3% patttakenda sem starfad hofou hja
fyrirteekinu i 3-6 ar voru anaegadir med upplysingafleedi, 15,8% peirra voru 6éanagdir og
10,5% hlutlausir.

Flestir patttakenda hofou unnid hja fyrirteekinu i 7-10 ar og voru 80% peirra anaegadir
med upplysingafledio. Alls 13,3% peirra voru 6anagdir en 6,7% peirra voru hlutlausir.
Faestir patttakenda hofou starfad hja fyrirteekinu i 11-15 ar en 72,7% peirra voru anaegair
med upplysingafleedio 4 mati 18,2% danaegdra. Adeins einn patttakandi (18,2%) & pessu
bili svaradi hlutlaust. Alls 76,5% patttakenda sem starfad hofou lengur en 15 ar voru
anaegdir med upplysingafleedi a moti 17,6% Oanaegdra. Adeins einn patttakandi (5,9%)
svaradi hlutlaust. ¥2(8, N=107)=3,022, p=0,933, par sem p gildid er yfir 0,05 pa er ki-
kvadrat profid omarkteaekt, sem pydir ad ekki er haegt ad alhaefa nidurstodur yfir a pyoi.
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Svo virdist sem anagja med upplysingafleedi veeri almennt gott midad vid starfsaldur
og gefa nidurstddur til kynna ad peir sem hofou unnid styst veeru &nagdastir med

upplysingaflaedi a timum breytingar. Hins vegar héfdu feestir patttakenda unnid i 1-3 ar.

Vidhorf til upplysingafladis eftir starfssvidi

100
90 -
= 80 B z .
£ 70 —  mOanagd/ur
> 60 -
= 50 — mHlutlaus
2 40 B .
S 30 = Anaggd/ur
g n
O 1
o 0 -
N SO S & & S
& ¢ & ¢ & & &
¢ & F ¥ P &
K = & N & ~
N an @ N &
& Q{O Q.Q 4@&
Q'é'»\% 4‘2} o \5&
Y S
P 5
&
Q_,‘b'
Starfssvid

Mynd 11. Vidhorf patttakenda til upplysingafleedis eftir starfssvidi

Vidhorf patttakenda til upplysingafledis eftir starfssvidi var almennt gott, en 82,1% voru
anaegdir med upplysingafledid & timum breytingar @ méti 12,5% o6anaegdra. Alls 100%
anegja var med upplysingafledi & timum breytinga hja peim sem storfudu a svidi
bygginga og samgangna, svo 0g a stodsvidi. beir patttakendur sem storfudu a svidi
umhverfis og 0Oryggis virtust sist anaegdir med upplysingafleedi, en par var hlutfall
Ganaegdra 28,6% & moti 71,4% anaegdra. Asteeda pessarar 6anagju kann ad skyrast af pvi
ad feestir patttakendanna storfudu & pvi svidi. Nokkud jafnt hlutfall ansegdra var a svidi
véla- og idnadarferlis, jardvisinda, rafmagns og upplysingatekni, svo og & svidi
verkefnastjornunar. ¥2(12, N=112)=17,194, p=0,142, par sem p gildid er yfir 0,05 pa er
ki-kvadrat profid dmarktaekt, sem pydir ad ekki er haegt ad alhaefa nidurstodur yfir a pyai.

Nidurstodur gefa til kynna ad peir sem stérfudu & svidi bygginga- og samgangna, svo
0g stodsvidi, séu anagdastir med upplysingaflaedi & timum breytingar. Svo virdist sem
hlutfall ansegdra sé nokkud jafnt milli starfssvida og litil 6anzgja sé vegna
upplysingaflaedis & timum breytingar.
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6.2.2 Dreifing breyta
peer breytur sem ekki voru hafdar med i samsettu breytunni upplysingafledi voru settar
upp i tionitoflu til ad skoda dreifingu peirra. Spurning 1 var eina spurningin sem ekki var
hofd med i samsettu maelingunni. Einnig var gerd tidnitafla fyrir spurningu 8 til ad skoda
dreifingu nidurstadna um breytingaferlid. Hér ad nedan birtast itarlegar nidurstddur fyrir
fyrrgreindar spurningar.

Hversu anaegd/ur eda 6anaegd/ur ertu med
hvernig breyting um flutning var kynnt?

= Oanaegdir
m Hlutlausir

= Anagdir

Mynd 12. Anagja patttakenda med kynningar fyrirtaekisins um flutning

Alls svorudu 130 patttakendur spurningunni, eda 99,2%. Af pvi hlutfalli voru 38%
patttakenda anagdir med pad hvernig breyting um flutning var kynnt, 35% starfsmanna
voru 6anagdir og 27% voru hlutlausir. Adeins einn patttakandi kaus ad svara ekKi

spurningunni (N=131).
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Eg tel ad vel hafi verid stadid ad flutningi
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m Hlutlaus
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Mynd 13. Vidhorf patttakenda til breytingaferlisins

Allir péatttakendur (N=135) svorudu spurningunni. Um 50% patttakenda voru anaegdir
med hvernig stadid var ad flutningi (breytingaferlinu). Adeins 15% pétttakenda voru

6sammala og 35% hlutlausir.

6.3 Nidurstoour 2

Til ad vinna Ur nidurstdédum voru nokkrar breytur Ur seinni hluta spurningalistans lagdar
saman i eina malingu. Ur nidurstddunum vard til ein breyta sem ber heitid lidan
starfsmanna. Unnid var med breytuna lidan starfsmanna likt og i fyrra hluta til
samanburdar vid bakgrunnsspurningar. Hér verdur lyst helstu nidurstédum um samsettu

breytuna lidan starfsmanna i samanburdi vid bakgrunnsspurningarnar.

6.3.1 Nidurstodur Ki-kvadratprofs
Til ad skoda samband milli breytunnar lidan starfsmanna og bakgrunnsspurninganna
kyn, aldur, starfsaldur og starfssvid var notast vid krosstoflur. Likt og i fyrri hluta voru
nidurstddur marktektarpréfsins dmarktaekar, par sem p gildid var yfir 0,05. par af
leidandi virdist ekki vera marktaekt samband milli lidanar starfsmanna og kyns, aldurs,
starfsaldurs og svarfssvids, pratt fyrir ad krosstoflurnar hafa virst fela i sér 6lika dreifingu
eftir hopum.

Grunur leikur & ad einkum séu tveer astaedur fyrir pvi ad ekki koma fram marktaekar
nidurstodur eins og adur hefur komid fram. I fyrsta lagi voru pétttakendur i rannsokninni

ekki nema 135 talsins, auk pess sem kynjadreifingin var mjog 6jofn, en aberandi fleiri

59



karlar en konur toku patt i rannsokninni. Hér ad nedan verda birtar paer nidurstodur sem
komu fram i krosst6flunum. Notast var vid myndrena framsetningu og eru

nidurstédurnar pvi birtar i saluritum

Lidan starfsmanna vid flutning eftir
kynjahlutfalli
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Mynd 14. Hlutfall patttakenda um lidan sina gagnvart flutning eftir kyni

Alls svorudu 92 karlar og 26 konur spurningum sem fjélludu um lidan starfsmanna vegna
breytingar. Nidurstodur gefa til kynna ad almenn lidan starfsmanna vegna
breytingarinnar hafi verid g6d. Um 84,7% patttakenda leid vel med breytinguna, par af
var hlutfall karla 84,8% og kvenna 84,6%. Hlutfall peirra sem svérudu hlutlaust var 4,3%
karla og 0% kvenna. Adeins 11,9% patttakenda leid illa vegna breytingarinnar, par sem
hlutfall karla var 10,9% og kvenna 15,4%. y2(2, N=118)=1,479, p=0,477, bar sem p
gildid er yfir 0,05 pé er ki-kvadrat profio omarktaekt, sem pydir ad ekki er haegt ad alhafa
nidurstodur yfir & pyai.
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Lidan starfsmanna vid flutning eftir aldri
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Mynd 15. Hlutfall patttakenda um lidan sina gagnvart flutning eftir aldri

Lidan starfsmanna eftir aldri vegna flutnings var almennt talin g6d, par sem 84,7%
péatttakenda leid vel gagnvart breytingum & méti 11,9%, sem leid illa. Patttakendum &
aldursbilinu 25 ara eda yngri leid almennt vel gagnvart breytingunni, par sem hlutfall
godrar lidanar er 80% a moti 20% sleemrar lidanar. Peim patttakendum sem voru a
aldursbilinu 26-35 éra leid best gagnvart breytingu, eda um 90,4% a moti 5,8% sem leid
illa. Adeins tveir patttakendur voru hlutlausir & pvi aldursbili, eda um 3,8%. M4 nefna ad
patttakendur rannséknarinnar voru flestir & aldursbilinu 26-35 ara. Alls 88,9% af
patttakendum & aldursbilinu 36-45 ara leid vel gagnvart breytingu & moti 11,1% sem leid
illa. peir patttakendur sem voru med hvad versta lidan gagnvart breytingunni voru &
aldurshilinu 46-55 ara, en hlutfall peirra var 25%. Adeins 65% af patttakendum leid vel
med breytinguna og 10% svorudu hlutlaust. Alls 85,7% af patttakendum a aldursbilinu
56 ara eda eldri leid vel gagnvart breytingunni, par sem adeins 14,3% patttakenda & pvi
aldursbili voru med sleema lidan. x2(8, N=118)=10,252, p=0,248, par sem p gildid er yfir
0,05 pa er ki-kvadrat profido dmarkteekt, sem pydir ad ekki er haegt ad alhaefa nidurstodur
yfir & pyai.

Nidurstodur gefa til ad kynna ad almenn lidan eftir aldri hafid verid g6d. Nokkud jafnt
hlutfall var eftir aldri en pé virdist sem eldri starfsménnum leid verr med breytinguna en
peim yngri. pott hlutfall sleemrar lidanar hja 25 ara eda yngri hafi verid hatt kann pad ad
skyrast af litlu hlutfalli patttakenda sem flokkast undir pad aldursbil.
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Lidan starfsmanna vid flutning eftir
starfsaldri
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Mynd 16. Hlutfall patttakenda um lidan sina gagnvart flutning eftir starfsaldri

Lidan starfsmanna vid breytingu eftir starfsaldri var nokkud gdd, par sem 84,1% leid vel
gagnvart breytingu & méti 12,1% sem leid illa. Alls 87,5% af patttakendum sem starfad
hafdi hja fyrirteekinu i 1-3 ar leid vel gagnvart breytingu. Adeins 12,5% leid illa. beim
starfsménnum sem leid hvad verst med breytinguna voru peir sem starfad héfou i 3-6 ar,
en hlutfall peirra var 20% & moti 80% sem leid vel med breytinguna. Hlutfall patttakenda
sem starfad hafdi hja fyrirtekinu i 7-10 ar og sem hafdi gédan lidan med breytinguna var
84,1%. Um 11,4% hofou sleema lidan og 4,5% eru hlutlausir. Engum patttakendanna sem
starfad hafdi i 11-15 ar leid illa med breytinguna en hlutfall gédrar lidanar var 83,3%.
Hins vegar skal taka fram ad 16,7% patttakenda & peim starfsaldri svérudu hlutlaust.
peim starfsmonnum sem starfad hofou hja fyrirteekinu lengur en 15 ar leid hvad best
gagnvart breytingunni, en hlutfall gédrar lidanar var 86,7% & moti 13,3% sem leid illa.
x2(8, N=107)=9,937, p=0,269, par sem p gildid er yfir 0,05 pa er ki-kvadrat préfid
Omarktaekt, sem pydir ad ekki er haegt ad alhaefa nidurstodur yfir a pydi.

Nidurstodur gefa til kynna ad lidan starfsmanna gagnvart flutningi sé nokkud jofn eftir
starfsaldri. Svo virdist ad peim sem hafa unnid hvad lengst hja fyrirteekinu lidi hvad best

gagnvart flutningi.
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Lidan starfsmanna vid flutning eftir
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Mynd 17. Hlutfall patttakenda um lidan sina gagnvart flutning eftir starfssvidi

Lidan starfsmanna vid breytingu eftir starfssvidi var almennt talin god, par sem hlutfall
godrar lidanar var 84,7% a méti 12,6% sleemrar lidanar. Nokkud jafnt hlutfall var milli
starfssvida en peim patttakendum sem storfudu a svidi bygginga og samgangna leid best
gagnvart breytingum. Engum pétttakendanna & pvi starfssvidi leid illa en hlutfall gédrar
lidanar var 94,1% og 5,9% svorudu hlutlaust. beim patttakendum sem leid hvad verst
gagnvart breytingu stérfudu & svidi jardvisinda, en hlutfall sleemrar lidanar var 25%.
v2(12, N=111)=7,135, p=0,849, par sem p gildid er yfir 0,05 pa er ki-kvadrat préfid
Omarktaekt, sem pydir ad ekki er haegt ad alhaefa nidurstddur yfir a pydi.
Nidurstodur gefa til kynna ad peim sem starfa & svidi bygginga- og samgangna hafi

1idid best gagnvart flutningi. Svo virdist sem hlutfall gédrar lidanar sé nokkud jafnt milli

starfssvida og litid se um sleema lidan.

6.3.2 Dreifing breyta
paer breytur sem ekki voru hafdar med i samsettu breytunni lidan starfsmanna voru settar
upp i tionitdflu til ad skoda dreifingu peirra. Gerdar voru tidnitoflur fyrir spurningar 11,

13 og 20. Hér ad nedan ma sja spurningarnar og dreifingu peirra.
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Hversu anagd/ur eda 6anagd/ur ert pu med
flutninginn?

= O4nagdir
m Hlutlausir

= Anzgoir

Mynd 18. Almenn anzgja patttakenda med flutning

Allir patttakendur kénnunarinnar svérudu spurningu 11. Um 43% pétttakenda voru
almennt anaegdir med flutninginn en um 40% voru 6anaegdir med hann. Adeins 17%
patttakenda voru hlutlausir (N=135). Frekar hatt hlutfall patttakenda voru 6anagdir.

Fleiri voru hlutlausir og 6anaegdir heldur en peir anaegdu.

Eg hef ihugad ad segja upp starfi minu vegna
flutnings

= Aldrei
m1x
m2-3X
m 4-5x

m 6X eda oftar

Mynd 19. Almenn skodun pétttakenda & uppsdgn vegna flutnings

Alls svorudu 129 patttakendur af 135 spurningu 13, sem jafngildir um 98,5% svérun.
Meirihluti patttakenda, eda um 65%, sdgdust aldrei mundu segja upp starfi sinu vegna

flutnings. Um 12% pétttakenda hofdu ihugad einu sinni eda tvisvar til prisvar ad segja
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upp starfi sinu i kjolfar flutnings. Adeins 5% patttakenda hofdu ihugad fjérum til fimm
sinnum ad segja upp storfum vegna flutnings og 6% sex sinnum eda oftar. Tveir

patttakendur kusu ad svara ekki pessari spurningu (N=129).

Hversu anaegd/ur eda 6anaegd/ur ert pu a
heildina litid med ad vinna hja Mannviti?

= Oanaegdir

m Hlutlausir

Anagdir

82%

Mynd 20. Almenn skodun patttakenda & starfi peirra hja Mannviti

Allir patttakendur kénnunarinnar kusu ad svara spurningu 20. Flestallir starfsmenn voru
aneegdir med storf sin hja Mannviti, eda um 82%. Adeins 3% pétttakenda voru

Oanaegdir med ad starfa hja Mannviti og 15% voru hlutlausir (N=135).

6.4 Fylgni og adhvarfsgreining
Til pess ad meta sem allra best tengslin & milli samsettu breytanna upplysingafleedi og
lidan starfsmanna var fylgnistudullinn Pearsons’r skodadur og pé var einnig framkveemd
adhvarfsgreining. Fylgnistudullinn fyrir tengslin milli upplysingafleedis og lidanar
starfsmanna var 0,686, sem er jakvett og sterkt samband. Vidomioid fyrir Pearsons’r er
pannig ad fylgni telst vera veik undir +/- 0,30, midlungsfylgni er fra +/- 0,31-0,60 en
sterk fylgni yfir +/- 0,60 (Kristjana Stella Blondal og Hrefna Gudmundsdottir, 2013). bvi
betra sem upplysingaflaedid til starfsmanna var fyrir flutning peim mun betri var lidan
peirra. 1 adhvarfsgreiningunni eru skodud ahrif kyns, aldurs, starfsaldurs og
upplysingafledis & aneaegju starfsmanna. SU nidurstada bendir til pess ad breytan
upplysingafleedi hafi ahrif a breytuna lidan starfsmanna, pvi betra upplysingafledi pvi
betri lidan starfsmanna.

Samkveemt nidurstddum rannsoknarinnar virdist sem vellidan starfsmanna hafi aukist

i takt vid aukid upplysingaflaedi. Fylgnin & milli pessara breyta var jakveed og mjog sterk,
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en adhvarfsgreiningin leiddi einnig i 1jos ad upplysingafledi hafdi ahrif & lidan
starfsmanna. Bakgrunnsbreyturnar virtust hins vegar engin marktek ahrif hafa & lidan.
Pessa nidurstddu ma sja skyrt a svidi bygginga og samgangna, par sem allir (100%)
starfsmanna voru anagdir med upplysingafledi & timum breytingar. begar lidan peirra
starfsmanna sem starfa & fyrrgreindum svidum er skodud sést ad nanast 6llum
starfsmonnum (94,1%) leid vel med breytingarnar, en enginn peirra svaradi ad sér lidi
illa. Nidurstédur benda til pess ad tengslin milli géds upplysingafledis og vellidanar
starfsmanna hafi almennt verid jakveed. Med pessu er att vid ad almennt vidhorf
starfsmanna til upplysingaflaedis var gott og sémuleidis méa sja ad peim leid almennt vel
med flutninginn.

Tafla 3. Nidurstodur adhvarfsgreiningar

Ostod1ud b Stoéolud b
Upplysingafleadi 0,591* 0,697*
Kyn -0,036 -0,022
Aldur -0,104 -0,171
Starfsaldur 0,077 0,142
R i 6dru veldi 0,471

*p < 0,05 (tvihlioaprof)

Fjolbreytuadhvarfsgreiningar leida i 1jés ad upplysingaflaedi er eina breytan sem hefur
marktek ahrif & lidan starfsmanna. Breyturnar kyn, aldur og starfsaldur hafa ekki
markteek ahrif & lidan starfsmanna, svo &tla ma ad lidan sé hvorki h&d kyni, aldri né
starfsaldri. Upplysingafledi hefur ahrif & lidan starfsmanna, en hallatalan er 0,591 sem
pydir ad lidan starfsmanna batnar um 0,591 stig pegar upplysingaflaedi eykst um eitt stig,
eftir ad stjornad hefur verio fyrir kyni, aldri og starfsaldri. bvi betra sem

upplysingaflaedio er, peim mun betri verdur lidan starfsmannanna.
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6.5 Samantekt
I pessum kafla verdur rannsoknarspurningunum tveimur svarad stuttlega, en nanar verdur

farid i peaer nidurstodur i samreemi vid freedilega umfjollun i umreedukafia.

Rannsdknarspurningin er svohljodandi: Eru skipulag og undirbuningur ad innleidingu
breytingar hja Mannviti arangursrik ad mati starfsmanna? Samkvaemt Galpin (1996) er
mikilveegt ad skipuleggja breytingaferlid vel til ad koma i veg fyrir andstddu. Med pvi ad
nyta sér adferdir, kenningar og likdn breytingastjornunar geta stjornendur aukid likurnar
& arangursrikum breytingum (Self og Schraeder, 2009). Nidurstddur rannsoknarinnar
leiddu i 1j6s ad starfsmenn Mannvits voru almennt anaegdir (79,8%) med upplysingafladi
a4 timum breytingar. begar skodud var anagja patttakenda milli svida, aldurs og
starfsaldurs voru nidurstodur almennt jakveedar og gddar. Litid var um mikla 6anagju
vegna upplysingafledis til starfsmanna.

Ad mati héfundar er rannsdknarspurningunni pvi svarad jatandi. Par sem skipulag og
undirbuningur Mannvits virdist almennt gott og starfsmenn almennt ansegdir med
upplysingar um asteedu flutnings, aatladan flutningsdag, um pann avinning sem vonast er
eftir, kynningu & hisnadi, vinnuadstaedur og telja ad vel hafi verid stadid ad flutningi, ma
segja ad innleiding sé arangursrik enn sem komid er. Hins vegar meetti huga ad peim fau
starfsmonnum sem ekki eru jafn anaegdir med upplysingafledid. Samkvemt skrefum
Kotters (1996) er unnt ad koma i veg fyrir andstoou med pvi ad upplysa starfsfolk
neegilega strax i upphafi breytingaferlisins. Med pessum hetti er liklegra ad innleiding
breytingar nai arangri.

Rannsdknarspurning tvo hljédar svo: Er hugad ad mannlega pettinum vid stjornun
breytinga hja Mannviti? Samkvaemt Jashapara (2004) og Bridges (2009) snyst stjornun
breytinga um félk. Til ad stjorna breytingum & arangursrikan hatt er pvi mikilveegt ad
huga ad starfsfolkinu. Samkvemt nidurstédum rannsoknarinnar leid flestollum (84,7%)
starfsmonnum Mannvits vel med flutninginn. P6 ma sja ad hlutfall peirra sem voru
anaegodir med flutninginn var fremur lagt (43%). Muninn ma skyra med peim hetti ad
mun fleiri patttakendur svoérudu spurningunni um anagju vegna flutnings og somuleidis
var hlutfall peirra sem svorudu hlutlaust haerra en i spurningunni um lidan.

Einnig leiddu nidurstddur i 1jés ad eldri starfsménnum leid verr med breytingar en
peim sem yngri voru. Peim starfsménnum sem starfad hofou hvad lengst hja fyrirteekinu
leid best med flutninginn. PO matti sja mun milli starfssvida, medal annars par sem lidan

starfsmanna gagnvart flutningi var mjég god (94,1%) a svidi bygginga og samgangna en
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ekki jafn god & svidi jardvisinda (75%). pratt fyrir ad starfsmonnum sem stérfudu & svidi
jardvisinda leid hvad verst med breytinguna, ma sja ad hlutfall &nsegdra & pvi svidi var
mikil og meetti pvi &tla ad starfsmonnum lidi almennt vel med flutninginn.

A0 mati héfundar er rannsoknarspurningu pessari pvi svarad jatandi. Svo virdist sem
Mannvit hafi hugad vel ad mannlega pettinum, par sem starfsménnum fannst peir vera
patttakendur i ferlinu og fundu fyrir studningi fra helstu stjérnendum. Nidurstodur leiddu
einnig i 1jos ad fair starfsmenn (35%) hofou ihugad ad segja upp starfi sinu vegna
flutningsins og bendir pad til pess ad starfsmonnunum leid almennt vel med breytinguna.
par sem meirihluti patttakenda (82%) sagdist &naegdur med starf sitt hja Mannviti ma
jafnframt &tla ad vel hafi verid stadid ad breytingaferlinu.

Rannsokn pessi var 16gd fyrir alla starfsmenn Mannvits fyrir dsetladan flutningsdag og
gefa nidurstédur visbendingu um ad framhaldid verdi arangursrikt, par sem
upplysingaflaedid er gott auk pess sem hugad er ad mannlega pettinum i breytingaferlinu.
Einnig er litil sem engin andstada til stadar en nidurstddur syndu ad litid var um sleeman
lidan gagnvart flutningi d&samt pvi ad fair starfsmenn héfou ihugad ad segja upp stérfum

vegna flutningsins.
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7 Umraeoa

| pessum kafla verda dregnar saman helstu nidurstodur rannsoknarinnar og peer settar i
samhengi vid fredilega umfjéllun og rannséknarspurningar. Tilgangur rannsoknarinnar
var tvipeettur, i fyrsta lagi ad skoda fraedilegt yfirlit adferda breytingastjornunar og i 6dru
lagi ad framkvaema rannsdkn & skipulagi og vidbrogdum starfsmanna vid meirihattar
breytingu.

Uppsetning umraedukaflans verdur priskipt. Fyrst er ad finna umraedu um nidurstodur
Ur hluta eitt i rannsokninni, en hann fjallar um skipulag og undirbuning fyrirteekisins ad
flutningi. Pvi naest verdur umraeda um nidurstodour rannsoknar ur hluta tvé, en hann
fjallar um lidan starfsmanna. Ad lokum verda helstu nidurstédur dregnar saman og
takmdrkunum rannséknarinnar gerd skil, auk pess sem reifadir verda mdguleikar &

frekari ranns6knum & rannséknarefni pessu.

7.1 Skipulag og undirbuningur ad framkvemd flutnings

Breytingar eru edlilegur pattur i umhverfi okkar. Par eru engu ad sidur erfidar og
aheettusamar og geta krafist mikillar vinnu ef skipulagsheild & ad geta lifad af i pessu
sibreytilega umhverfi. Stjornun breytinga gegnir pvi lykilhlutverki (Drucker, 1999).
Breytingastjornun er folgin i pvi ad stjorna innleidingu breytinga a sem arangursrikastan
hatt og hafa freedimenn sett fram alls kyns kenningar og likdn um hvernig beri ad stjorna
breytingum (sja t.d. i Kotter,1996; Kotter og Cohen, 2002; Hiatt, 2006; Bridges, 2009).
Slikar kenningar og likoén geta audveldad stjornendum innleidingu breytinga.

Pegar fyrirteeki ganga i gegnum meirihattar breytingu, likt og flutningur Mannvits er
deemi um, skilur fyrirtaekid vid fortidina og tekur upp nyja hefd og vinnuhetti. I slikum
breytingum er mikilveegt ad huga ad skipulagi og tilfinningalegum afleidingum fyrir
starfsmenn (Todd, 1999, Herold og Fedor, 2008). Stjornendur purfa pvi fyrst ad gera sér
grein fyrir tegund breytingar og hversu umfangsmikil han sé. Eftir slika greiningu geta
stjornendur nytt sér adferdir breytingastjornunar.

Fyrirteekid Mannvit hefur verid ad ganga i gegnum meirihattar breytingu, eins og adur
segir, p.e. flutning i nytt hisnaedi og ma pvi flokka hana sem innri breytingu. Samkvaemt
likani Nedler og Tushman (1990) ma kalla slika breytingu fyrirsjaanlega, sem leidir af

sér endurskipulagningu. I slikri breytingu er fyrirteekid endurskipulagt, par sem fortid
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fyrirteekisins er hofd i huga. Freedimadurinn Kotter (1996) fjalladi um svokallada ,,top-
down* nalgun pegar um meirihattar breytingu er ad rada, svo sem flutning Mannvits.
Stjornendur purfa pa ad vera hvetjandi og midla framtidarsyn sinni, likt og fjallad er um i
atta skrefa likani Kotters (1996).

Nidurstoour rannsoknarinnar leiddu i 1jés ad Mannvit nytir pau fraedi vid stjérnun
breytinga og pvi er rannsoknarspurningu eitt svarad jatandi um ad skipulag og
undirbuningur ad innleidingu breytingar hafi verid arangursrik. Eins og fram hefur komid
fjalladi hluti eitt um skipulag og undirbining Mannvits ad flutningi. I peim spurningum
voru atta skref til &rangursrikra breytinga nytt til hlidsjonar. Heegt er ad draga alyktun um
ad flutningur fyrirteekisins verdi arangursrikur, pvi riflega helmingur (65%) starfsmanna
hafdi ekki ihugad ad segja upp starfi sinu vegna flutningsins. ba voru flestallir starfsmenn
(82%) jafnframt anaegdir med storf sin hja Mannviti.

Nidurstodur leiddu einnig i 1jos ad skipulag og undirbdningur Mannvits ad flutningi
teljast g6d par sem helmingur (50%) starfsmanna telja vel stadid ad flutningi, en pé méa
sja mun milli kynja, aldurs, starfsaldurs og svida. Nidurstodur benda einnig til pess ad
stjornendur Mannvits hafi upplyst porfina fyrir breytingarnar, likt og fyrsta skref i atta
skrefa likani Kotters (1996) fjallar um. Samkvaemt atta skrefa likani Kotters (1996) eru
helstu mistok stjornenda folgin i pvi ad fara af stad med breytingar an pess ad allir
starfsmenn skilji naudsyn peirra. Samkvaeemt Hiatt (2006) parf ad gera starfsmonnum
ljést ad porf sé fyrir breytingar og greina fra tilgangi peirra og fyrir vikid er brynt ad hafa
gott upplysingaflaedi.

Samkveemt nidurstddum voru flestallir starfsmenn (78,8%) i konnuninni anaegdir med
upplysingafleedido & timum breytingarinnar og var kynjahlutfallio nokkud jafnt.
Starfsmenn voru anagdir med upplysingarnar um astedu flutnings, &setladan
flutningsdag, um pann avinning sem vonast var eftir, um vinnuadsteedur og kynningu a
nyja hasnadinu. Samkveemt skrefi prji og fjogur i skrefum Kotters (1996) er mikilvaegt
ad préa framtidarsyn og midla henni i pvi skyni ad innleiding breytinga verdi arangursrik
0g nidurstddur benda til pess ad svo hafi verid gert.

Nidurstodur gefa til kynna ad aldur starfsmanna hafi 6veruleg ahrif a viohorf peirra til
flutningsins, en peir elstu voru po anagdastir med flutninginn. Starfsaldur starfsmanna
hefur ad sama skapi litil ahrif & vidhorf peirra til upplysingafleedis en peir sem hoéfdu
starfad styst hja fyrirteekinu voru anaegdastir med upplysingaflaedid. bess ber pé ad geta

ad feestir patttakenda hoféu unnid svo stutt. Svo virdist sem starfsaldur hafi litil ahrif &
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anagju starfsmanna med upplysingaflaedi, en almenn anagja eftir starfsaldri var téluvert
goo.

Nidurstodur syndu annad pegar upplysingafleedid milli starfssvida var skodad. Ad
mati héfundar var upplysingaflaedid ekki jafn areidanlegt milli starfssvida og méa alykta
ad ekki seu @&tid nyttar somu adferdir vid ad koma upplysingum & framfeeri. Samkveemt
Kotter (1996) eru margar leidir feerar pegar kemur ad pvi ad koma upplysingum aleidis
en brynt er ad stjornendur siendurtaki skilabodin pannig ad framtidarsynin festist i
hugum starfsmanna. Nidurstodurnar syndu ad allir starfsmenn sem svorudu kénnuninni
og storfudu & svidi bygginga og samgangna, og a stodsvidi, voru anagdir med
upplysingaflaedid a timum breytinganna.

pratt fyrir jdkveedar og gddar nidurstédur hvad vardar undirbining og skipulag
Mannvits ad flutningi almennt, virdist sem starfsmenn hafi ekki verid ndgu anagdir med
kynningu & flutningnum og var rétt um helmingur starfsmanna anaegdur med kynninguna.
Ekki dugar ad kynna adeins per breytingar sem eiga sér stad innan fyrirtekis heldur parf
ad stjorna peim og er pad eiginleiki sem stjornendur purfa ad tileinka sér (Porkell
Sigurlaugsson, 1996).

préatt fyrir 6anaegju starfsmanna med kynninguna & flutningnum syndu nidurstédur ad
stjornun breytinga hafdi tekist nokkud vel, par sem nidurstédur voru adallega jakvaedar
og um helmingur (50%) patttakenda taldi ad vel hefdi verid stadid ad flutningi.
Nidurstodur rannsoknarinnar benda einnig til pess ad stjérnendur hafi nytt ymis skref og
kenningar vid undirbining og skipulag flutnings Mannvits, pa einkum skref Kotters ad
arangursriku breytingaferli. Litil sem engin andstada var til stadar, en samkvaemt Kreitner
(2004) er andstada starfsmanna éumflyjanlegur pattur i stjérnun breytinga nu til dags.
Fyrir vikid telur rannsakandi ad innleiding ad skipulagi og undirbdningi hja Mannviti

hafi verid arangursrik.

7.2 Lidan starfsmanna vid flutning

Freedimenn virdast sammala um ad mannlegi patturinn sé erfidasti patturinn i stjornun
breytinga i fyrirteekjum (sja t.d. Jashapara, 2004; Bridges, 2009). Af pessum sdékum er
mikilveegt fyrir stjornendur ad huga vel ad starfsfolkinu a timum breytinga. Upplifun
starfsmanna af breytingum er mismunandi en flestir upplifa peir erfida tima (Kotter og
Cohen, 2002). Ef ekki er hugad ad mannlega pettinum geta vidbrégd starfsmanna birst

sem andstada.
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Midad vid nidurstddur rannsoknarinnar er almenn lidan starfsmanna g6d, p6 ma
greina nokkra 6anagju gagnvart flutningnum. Ad mati héfundar eru starfsmenn banir ad
adlagast breytingunni um flutning, en adldgun er sidasta stigid i sorgarlikani Jashapara
(2004). Svo virdist sem starfsmenn, sem patt toku i rannsokninni, hafi litid sem ekkert
farid i gegnum sorgarferli, par sem starfsmenn fundu takmarkad fyrir 6ryggisleysi,
streitueinkennum eda 6tta vid ad missa starf sitt. Ein meginastaeda andstodu starfsmanna
er skortur & upplysingum (Kotter og Schlasinger, 2008). Litil andstada var til stadar par
sem breytingin kom ekki a ovart og flestallir starfsmenn sem toku patt i rannsokninni
voru anzgdir med upplysingafleedio & timum breytingarinnar. Ad mati hofundar er
rannsoknarspurningunni um hvort hugad hafi verid ad mannlega pettinum vid stjornun
breytinga svarad jatandi. Astaeedan er ad mestu leyti st ad litil andstada var fyrir hendi og
jafnframt er hatt hlutfall gddrar lidanar medal starfsmanna sem toku patt i rannsokninni.

Pegar vel er stadid ad skipulagi og undirbuningi fyrir innleidingu breytingar ma etla
ad lidan starfsmanna verdi einnig g6d og benda nidurstédurnar til pess. Midad vid
nidurstédur rannsdknarinnar ma sja ad peir starfsmenn sem svorudu kdénnuninni finna
fyrir studningi fra stjornendum og finna jafnframt fyrir starfséryggi. Somuleidis rikir
mikil vellidan og liggur &staeda pess i godu upplysingafleedi. Samkveemt freedimonnum er
pad mikilveegur pattur i ad koma i veg fyrir andstddu og ad innleida breytingar &
arangursrikan hatt. Ef upplysingaflaeedi er ekki nagjanlegt skilja starfsmenn ekki tilgang
breytinganna, til hvers etlast sé af peim og hver porfin fyrir breytinguna sé (sja t.d.
Kreitner, 2004; Kotter og Schlasinger, 2008). Upplysingafleedio & timum breytingar er
gott og skilvirkt, p6 mismikid milli svida, samkvemt nidurstédum rannsoknarinnar, og
fyrir vikid er almenn lidan starfsmanna vegna flutningsins g6d. Nidurstédur leiddu einnig
i 1j6s ad lidan starfsmanna var verri hja peim eldri en peim sem yngri voru, en samkvamt
Kotter og Cohen (2002) er erfitt ad breyta peirri hegdun og peim vinnubrégdum sem folk
hefur tileinkad sér. Ad mati hofundar eru eldri starfsmenn oft tregari til en peir yngri ad
tileinka sér nyja hegdun og ny vinnubrogo.

Samkveemt nidurstddum virdist starfsaldur starfsmanna hafa ahrif & lidan peirra, en
peim starfsménnum sem unnid héfou hvad lengst hja fyrirteekinu leid best. Svo virdist
sem lidan starfsmanna sé misgod eftir starfssvioum, en peir starfsmenn sem voru med
bestu lidanina storfudu & svidi bygginga og samgangna. Pessi nidurstada skyrist af godu
upplysingaflaedi til svidsins. Midad vid nidurstddur konnunarinnar virdast flestir
starfsmenn hafa verid anaegdir med skipulag, undirbdning og upplysingafleedi & timum

breytingar. P6 svo ad margir starfsmenn hafi ekki verid anaegdir med tilkynningu um
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flutning leid mérgum peirra vel med breytinguna. Ad mati hofundar liggur &stedan i pvi
ad upplysingafledid hafi aukist til muna eftir kynningu & flutningnum. Med pessu er att
vid ad greinilegt sé Ut fra nidurstodum rannsoknarinnar ad med stjornun breytinga hafi
starfsfolkid verid upplyst um porfina fyrir flutninginn, auk pess sem proud hafi verid
framtidarsyn og henni midlad, asamt pvi ad starfsmenn fundu fyrir starfsoryggi,

studningi og litlum streitueinkennum.

7.3 Samantekt
Hér verda helstu nidurstddur dregnar saman og takmorkunum rannsoknarinnar gerd skil,
auk pess sem reifadir verda moguleikar a frekari rannséknum a rannséknarefni pessu.

Ad mati hofundar er innleidingarferli breytinga hja Mannviti ad mestu leyti i takt vid
kenningar Kotters um breytingastjérnun. Starfsmenn eru vel upplystir, pekkja naudsyn
breytinganna, finna fyrir patttoku peirra i breytingum og telja framtidarsyn skyra. Midad
vid fyrstu skref Kotters ma telja ad Mannvit hafi stadid vel ad innleidingarferlinu.
Sidustu skref Kotters, ad taka a andstodu, bla til afangasigra, hafa Gthald og festa
breytingu i sessi, eru hugsanlega nastu skref sem fyrirteekid & eftir ad taka i
breytingaferlinu. Greinilegt er ad skammtimamarkmidum hefur verid nad en
langtimamarkmid eiga eftir ad koma i 1jos, pvi ferli breytingarinnar er ekki enn lokid. pvi
geetu stjornendur nytt nidurstédur rannséknarinnar til ad gripa inn i, gera enn betur og na

lokamarkmidi sinu med arangursrikum haetti.

7.4 Takmarkanir rannsoknarinnar

Helstu takmarkanir pessarar rannsoknar eru fyrst og fremst smad Urtaksins, en pad
dregur téluvert ar alhafingargildi megindlegra rannsdkna. Einnig var kynjahlutfall mjog
6jafnt og getur pad sémuleidis haft ahrif & alhafingargildi. Eftir ad spurningalistinn var
lagdur fyrir og rannsakandi greindi nidurstddurnar komu i 1jos ymsar villur, en notast var
vid sjalfsmatskvarda.

Mikid var um jakvada svorun og leidir pad hugann ad pvi hvort um sé ad reda
svokallada midsakni (e. central tendency error). pa velja patttakendur frekar hlutlausa
svarmoguleikann en adra svarmoguleika, en mikid var um hlutlausa svorun. Pegar
notadur er sjalfsmatskvardi getur einnig komid upp villa sem kallast sampykkishneigd (e.
acquiescence), en pa hneigjast patttakendur ad pvi ad vera sampykkir fullyrdingum,
sérstaklega ef peir hafa ekki akvedna skodun & pvi sem spurt er um (Porlakur Karlsson,

2003). Einnig geta myndast midleikadhrif (e. leniency error), en pad meta patttakendur
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akvedna petti annadhvort of vaega eda of harkalega. Slikt gerist einkum ef peir skilja
ekki eda hafa ekki pekkingu & pvi sem spurt er um (Cooper og Schnidler, 2006). Notast
var vio fimm punkta likert kvarda og pvi eru likur & matsvillum, likt og nefnt var hér ad
ofan. I 1j6s kom vid Grvinnslu nidurstadna ad galli var i spurningu um starfsaldur, par
sem tveir kvardar skarust saman, par sem spurt var um 1-3 &r og 3-6 ar. Slik villa getur
leitt til skekkju i nidurstédum (Cooper og Schnidler, 2006).

pratt fyrir pessar takmarkanir er pad mat héfundar ad nidurstéour gefi nokkud géda
visbendingu um pad hversu vel fyrirteekid Mannvit hugadi ad undirbuningi, skipulagi og
mannlega pattinum vid innleidingu breytingar. | framhaldi af pessari rannsokn veeri pvi
frodlegt ad leggja spurningalistann fyrir aftur eftir flutning til ad ganga ur skugga um
hvort arangur og lidan starfsmanna hafi verid jafn vaenleg og jakvaed og nidurstodur gafu
til kynna. Einnig veeri ahugavert ad taka eigindlegt vidtal vid einn stjornanda og nokkra
starfsmenn til ad fa dypri skilning & baedi peim adferdum sem beitt var i breytingaferlinu

og lidan starfsmanna.
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8 Lokaoro

Greinilegt er ad breytingar eru 6umflyjanlegar par sem natiminn einkennist af miklum og
orum breytingum. bvi er brynt fyrir hverja skipulagsheild ad innleida breytingar & sem
arangursrikastan hatt. Breytingarstjornun er talin vera lykilpattur skipulagsheildar ef hun
a ad geta lifad af i pessu sibreytilega umhverfi. Mannlegi patturinn er stér hluti af
breytingarstjérnun, par sem andstada starfsfolks er algeng. Sterstu mistok
skipulagsheildar eru folgin i pvi ad knyja fram breytingar an pess ad huga ad mannlega
peettinum. Starfsfolk er i edli sinu ihaldssamt og pvi likar oft ekki ad raskad sé vid peim
vinnubrogdum sem pad hefur tileinkad sér. Af pessum sokum er mikilvegt fyrir
stjornendur ad atta sig & ad stjérnun breytinga snyst um folk og ad mikilveegt sé ad virkja
alla i skipulagsheildinni til pess ad gédur arangur néist.

Nidurstodur rannsoknarinnar voru & margan hatt i samraemi vid pau fredi sem ritud
hafa verid um efnid. Mikilvaegt er ad skipuleggja og upplysa starfsmenn nagilega til pess
ad viodbrogad peirra vid breytingum verdi jakvaed. Nidurstédur rannsdknarinnar syndu ad
gott skipulag og godur undirbdningur haldast i hendur vid vellidan starfsmanna. Einnig
kemur fram ad préatt fyrir ad hugad sé vel ad mannlega paettinum og skipulagi ferlisins ma
®tid gera rad fyrir andstddu. Andstada starfsmanna tengist yfirleitt 1élegu
upplysingafleedi og skorti & patttoku starfsmanna. Ef stjérnandi kynnir ekki vel per
breytingar sem eru i veendum og fylgist ekki nagilega vel med vidbrogdum starfsfolks,
geta breytingar mistekist og andstada myndast.

Starfsmenn Mannvits eru flestallir ansegdir med storf sin hja fyrirtekinu og eru
almennt anaegdir med skipulag og undirbuning fyrirtaekisins og peim lidur jafnframt vel &
timum breytinga. Samt sem adur hafa fremur margir starfsmenn neikveett vidhorf til
flutningsins. Forvitnilegt verdur ad fylgjast med naestu skrefum Mannvits, en med pvi er
att vio hvort lidan starfsmanna verdi jafn jakvaed eftir flutninginn og hvort Mannvit haldi
afram arangursriku breytingaferli. H6fundur pykist viss um ad Mannvit muni standa sig
vel i framhaldinu og stjorna vel peim breytingum sem fylgt geta flutningnum. Einnig
vonast hofundur eftir ad fyrirteekid geti nytt nidurstédur rannsoknarinnar til ad gripa inn i
og takast & vid pa andstodu sem fyrir hendi er og ad pau fyrirteki sem standa i

breytingaferlum geti einnig nytt nidurstédurnar sér i hag.
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Vioauki 1
Kynningarbréf
Seel/Sell

Eg er ad vinna ad meistaraverkefninu minu vid Haskola Islands um breytingastjornun
undir leidségn Svélu Gudmundsdattur. Eg hef mikinn dhuga & ad skoda ahrif breytinga &
lidan starfsmanna og snyr eftirfarandi konnun ad pvi efni. patttaka pin hefur mikid gildi i
rannsokn minni og veeri ég pvi mjog pakklat ef pu geefir pér tima til ad svara henni.

patttakendur rannséknarinnar eru starfsmenn sem starfa hja fyrirteeki sem er ad ganga
i gegnum meirihattar breytingu. L6gd verdur ahersla a naverandi breytingu fyrirteekisins
sem er flutningur starfssemarinnar i nytt hisnadi og skodud ahrif pess.

Spurningar eru samtals 24 og etti kénnunin ekki ad taka lengri tima en 10 mindtur.
Kdénnunin skiptist i 3 hluta par sem fyrst er spurt hvernig stadid hafi verid ad breytingum,
bvi naest verdur spurt um ahrif breytinga & lidan starfsmanna og ad lokum fylgja nokkrar
bakgrunnsspurningar. Koénnuninn verdur adgengileg vikuna 23-27 juni.Vinsamlegast
merktu vid pa svarmoguleika sem eiga best vid pig.

Fullum tranadi er heitid og ekki er haegt ad rekja svor til einstakra patttakenda med
neinum heetti og vid lok greiningar gagna verdur 6llum gégnum eytt. Ef einhverjar
spurningar eda vangaveltur gera vart vid sig vardandi kdnnunina, ekki pa hika vid ad hafa

samband vid mig.

Med von um goda patttoku,
Helen Lilja Helgadottir

s: 690-2065

netfang: hlh22@hi.is
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Vidauki 2

Spurningarkénnun

1 hluti: Upplysingaflaedi og undirbaningur

hér er verid ad skoda undirbuning fyrirtekisins i kjolfar flutnings

1. Hversu anaegd(ur) eda 6ansegd(ur) ertu med hvernig flutningur var kynntur?
Mjbg anaegd(ur)

Frekar anagd(ur)

Hvorki né

Frekar 6anaegd(ur)

Mjbdg 6anaegd(ur)

2. Eg tel ad ég hafi verid naegilega vel upplyst(ur) um astaedu flutnings?

Mjog sammala

Frekar sammala

Hlutlaus

Frekar 6sammala

Mjog ésammala

3. Eg hef verid upplyst(ur) um aztladan flutningardag?
Mjog sammala

Frekar sammala

Hlutlaus

Frekar 6sammala

Mjog 6sammala
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4. Eg hef fengid upplysingar um pann avinning sem vonast er eftir med

flutningi?

Mjog sammala

Frekar sammala

Hlutlaus

Frekar 6sammala

Mjog 6sammala

5. Eg hef fengid upplysingar um vinnuadsteedur minar i kjolfar flutnings?
Mjog sammala

Frekar sammala

Hlutlaus

Frekar 6sammala

Mjog 6sammaéla

6. Eg hef fengid kynningu & nyja hisnadinu?
Mjog sammala

Frekar sammala

Hlutlaus

Frekar 6sammala

Mjog 6sammaéla

7. Eg tel mig & heildina litid hafa fengid naegar upplysingar um flutninginn?
Mjog sammala

Frekar sammala

Hlutlaus

Frekar 6sammala

Mjog 6sammaéla
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8. Eg tel ad vel hafi verid stadid ad skipulagi flutnings?
Mjog sammala

Frekar sammala

Hlutlaus

Frekar 6sammala

Mjog 6sammala

2 hluti: Lidan starfsmanna
hér er verid ad skoda hvada ahrif, baedi jakved og neikveed, flutningur hefur & lidan

starfsmanna
9. Eg skil naudsyn flutnings?
Mjog sammala
Frekar sammala
Hlutlaus
Frekar 6sammala
Mjog 6sammaéla
10.Eg hef fengid teekifaeri til ad taka patt i skipulagningu flutnings?
Mjog sammala
Frekar sammala
Hlutlaus
Frekar 6sammala
Mjog ésammala
11. Hversu anagd(ur) eda 6adnaegd(ur) er pu med flutninginn?
" Mjog ansegd(ur)

Frekar anagd(ur)
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o Hlutlaus

Frekar 6anaegd(ur)

O Mjog danagd(ur)

12. Eg finn fyrir studningi fra helstu stjornendum og/eda yfirménnum i kjolfar

flutnings?

Mjog sammala
Frekar sammala
Hlutlaus

Frekar 6sammala

Mjog 6sammaéla

13. Eg hef ihugad ad segja upp starfi minu i kjélfar flutnings?

Aldrei

1x

2-3X

4-5x

6x eda oftar

14. Eg tel ad vinnuadstaedur minar verdi sambarilegar eftir flutning?
Mjog sammala
Frekar sammala
Hlutlaus

Frekar 6sammala
Mjog 6sammaéla

15. Eg tel mig 6rugga(n) i starfi i kjolfar flutnings?

¢ Mjog sammala
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Frekar sammala

Hlutlaus

Frekar 6sammala

Mjog 6sammaéla

16. Eg finn fyrir alagi vegna flutnings?
Mjog sammala

Frekar sammala

Hlutlaus

Frekar 6sammala

Mjog ésammala

17. Eg finn fyrir streitueinkennum (kvida, vanlidan eda svefnleysi) vegna flutnings?
Mjog sammala

Frekar sammala

Hlutlaus

Frekar 6sammala

Mjog 6sammaéla

18. Eg 6ttast ad missa starf mitt i kjolfar flutnings?
Mjog sammala

Frekar sammala

Hlutlaus

Frekar 6sammala

Mjog 6sammaéla
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19. Eg Ottast ad missa tengslin vid ntverandi samstarfsfolk i kjolfar flutnings?
Mjog sammala

Frekar sammala

Hlutlaus

Frekar 6sammala

Mjog isammala
20. Hversu anaegd(ur) eda 6anaegd(ur) ert pu a heildina litid med ad vinna hja

Mannvit?

Mjdg anaegd(ur)
Frekar anagd(ur)
Hlutlaus

Mjog danaegd(ur)

Frekar 6anaegd(ur)

3 Hluti: Bakgrunnsspurningar

21. Kyn

( Karl

Kona

22. Aldur

25 &ra eda yngri
26-35 ara
36-45 ara
46-55 ara

56 ara eda eldri
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23.Hversu lengi hefur pa starfad hjé fyrirtekinu?

( Skemur en 1 ar

1-3 ar
3-6 ar
7-10 ar
11-15ar

Lengur en 15 &r
24.Starfssvio

Byggingar og samgongur
Véla og idnadarferli
Jardvisindi

Rafmagns og upplysingataekni
Verkefnastjornun

Umbhverfi og 0ryggi

Stodsvid
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