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Utdrattur

Vinnustadamenning er ahugavert hugtak ad skoda og greina par sem hun er eitthvad
6dpreifanlegt en um leid mjog ahrifarikt afl innan samfélags. Margar og fjolbreyttar skilgreiningar
hafa komid fram a hugtakinu og ymislegt verid sammerkt med peim. Horft hefur verid til pess ad
pbetta sé til ad mynda andrumsloft, hugmyndir, verklag, gildi, hugsanir eda venjur sem eru
Osynilegir peaettir en um leid mjog apreifanlegir og ahrifarikir. Pad er pvi snuid ad henda reidur &
hugtakié eda na ndkvaemlega utan um pad en allar pazer skilgreiningar sem settar hafa verid fram

gefa okkur einhverjar hugmyndir um inntak hugtaksins.

Markmid rannsdknarinnar er ad greina og meta vinnustadamenningu tryggingafélagsins Vardar
og skoda styrkleika hennar og veikleika. Einnig er skodad hvort munur sé & menningu og
vidhorfum eftir kyni, lifaldri, starfsaldri eda st6du einstaklinga i fyrirtaekinu. ba var einnig litid til
bess hvort munur vaeri & vinnustadamenningu milli svida innan fyrirtaekisins. | rannsékninni er
studst vid spurningalista sem byggdur er & Denison likaninu en par er menningin meeld eftir
yfirviddum og undirviddum. Einnig er frammistada eda arangur fyrirtaekisins maeldur og fylgni vid

akvedna tegund menningar greind.

Nidurstodur rannséknar gefa til kynna ad fyrirteekid hafi skyr markmid, markvissa syn og stefnu
og vel skilgreind hlutverk sem gefur storfum innan fyrirtaekisins skyra merkingu. Fyrirteekid leggur
mikla aherslu @ upplysingafleedi manna a milli, studlar ad uppbyggingu og hldir pannig vel ad
hafni og pekkingu einstaklinga innan fyrirtaekisins. Helsti veikleiki fyrirtaekisins er haefni pess til
ad takast & vid og/eda sja fyrir breytingar. Fyrirtaekid parf ad styrkja sig i pvi ad geta tekist & vid
breytingar i innra og ytra umhverfi sem og ad geta greint betur poérfina fyrir breytingar.
Fyrirtaekid virdist einnig skorta haefni til samvinnu og er mikilveegt ad félagid styrki pennan
pattinn par sem gdéd samvinna eykur skilning manna a milli og virdingu fyrir stérfum annarra. bad
var ahugavert ad sja mun 4 styrkleika menningarvidda milli hépa innan fyrirteekisins. Til ad mynda
komu konur mun sterkari Gt samanborid vid karla og eldri aldurshépurinn kom mun sterkari Ut en
sa yngri. Einnig greindist menningamunur milli svida innan fyrirtaekisins sem segir okkur ad fleiri

en ein tegund menningar geti verid rikjandi innan sdmu skipulagsheildar.

Tengsl menningar vid drangur og frammistodu var einnig metid i rannsdkninni og gafu almennar

nidurstddur til kynna ad st menning sem rikir innan Vardar sé menning sem stydji vid arangur.



Abstract

Organisational culture is an interesting subject for discussion and analysis by virtue of the fact
that it is such an intangible concept, yet at the same time such a powerful force in society. The
term has been defined in many different ways, with invisible but effective and powerful elements
— such as atmosphere, ideas, procedures, values, thoughts and traditions — often cited as major
contributing factors. This is therefore a concept that defies exact definition, but the descriptions

that have been proposed do give us some idea of what constitutes organisational culture.

The purpose of this study was to analyse and assess organisational culture at Vérdur, an Icelandic
insurance company, and examine its strengths and weaknesses. Differences in culture and
attitudes by gender, age, seniority and position within the company were also examined, as well
as differences in organisational culture between different business units. The study was
conducted using a questionnaire based on the Denison model, where organisational culture is
described by general dimensions and sub-dimensions. The performance or success of the

company is also measured and the adherence to a particular type of culture analysed.

The results of the study indicate that the company has clear goals, well-defined strategies and
policies, and organisational roles that are clearly defined, so that jobs within the company have a
clear purpose to them. The company places special emphasis on information flow between
people and encourages personal development, thereby nurturing the skills and know-how of
company employees. The company’s main weakness is its lack of ability to deal with and/or
anticipate changes. It needs to strengthen its ability to respond to internal and external changes
and determine the need for change. There also seems to be a lack of cooperation skills within the
company. It is important for the company to strengthen this aspect, as doing so would foster
better understanding between employees and respect for the jobs of others. It was interesting to
note the differences in strength between the cultural dimensions of different groups within the
company. Women scored much higher than men, for instance, while the older age group scored
considerably higher than the younger one. Cultural differences between business units were also
detected, which tells us that more than one type of culture can thrive within the same

organisational unit.

The study also measured the links between organisational culture and performance and success,
with the general results indicating that the prevailing culture within Vérdur is one that facilitates

success.
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1. Inngangur

Vinnustadamenning er eitthvad sem vid o6ll verdum fyrir, upplifum og finnum i okkar daglega lifi en
vid gerum okkur hugsanlega ekki grein fyrir henni eda héfum hana sérstaklega a ordi. Um leid og vid
gongum inn i fyrirteeki, stofnanir eda onnur samfélég pd meetir okkur dkvedid andrdmsloft, akvedin
stemning. Vid okkur blasa synilegir peaettir eins og husnzdi, innanstokksmunir, samskiptamati og fas
starfsfélks, kleedaburdur og fleira i peim dur,allt pazettir sem gefa okkur til kynna menningu innan
bessa samfélags. Osynilegri paettir 4 bord vid hugsanir, hugmyndir, stefnur, gildi, vidhorf og vinnulag
eru undirliggjandi peettir menningar sem vid 68lumst tilfinningu fyrir vid nanari kynni. A sidustu
aratugum hefur hugtakid fengid aukid veegi i heimi vidskipta, sérstaklega pegar menn féru ad meela
pbad med hlutleegum heetti og tengja menningu vid drangur fyrirtaekja. Margar mismunandi
skilgreiningar hafa komid fram & hugtakinu sem allar hafa i raun svipad inntak en menn hafa pé ekki

komist ad samkomulagi um hina einu sénnu skilgreiningu.

E.B. Taylor (1817) skilgreindi menningu sem flékna heild sem faeli i sér pekkingu, hugsanir, list,
sidferdi, 16g, venjur og hverja adra heafileika sem einstaklingur tileinkadi sér sem medlimur samfélags
(sja i Buono et.al., 1985). Menn fdru sidar ad tengja petta meira inn & vinnustadi og stofnanir og pa i
samhengi vid pad andrumsloft og vinnulag sem fyrirtaeki hefdu préad med sér og peirra gilda og traar
sem fyrirtaeki stodu fyrir. Drennan (1992) sagdi menninguna vera ,,eins og hlutir eru gerdir hér”. Hann
taldi fyrirtaeki hafa persdnuleika, viomoét og framkomu eins og einstaklingar. Schein (1996) taldi ad
gjarnan vaeru nokkrar tegundir menningar rikjandi innan sama fyrirtaekis, dlikar tegundir eftir
starfseiningum. Enn ein skilgreiningin kemur fra Denison (1984) sem skilgreindi vinnustadamenningu
sem undirliggjandi gildi, hugsanir og meginreglur sem mynda undirstédu fyrir paer stjérnunarleidir
sem farnar eru i fyrirtekinu sem og pad verklag og hegdun stjéornenda sem badi eru
fordeemisgefandi og styrkja grunngildin (Daniel R. Denison, 1984). bad er pvi ljost ad af naegu er ad
taka pegar ryna 4 petta hugtak og ageett ad hafa pessar fjdlbreyttu skilgreiningar i huga pegar unnid

er med pad.

Vordur tryggingar er rétt um tiu dra gamalt fyrirteeki sem vard til eftir sameiningu tveggja eldri
fyrirtaekja. Miklar breytingar hafa ordid a rekstri félagsins 4 pessum tima og hefur félagié farié fra pvi
ad skila verulega neikvaedri afkomu i ad skila mjog jakvaedri og gddri ardsemi eigin fjar. Samhlida
bessu hefur félagid synt hvad mestan voxt 4 markadi sidastlidin tvo ar samanborid vid dnnur fyrtaeki i
sama atvinnugeira. Félagid hefur fest sig i sessi og er nu i raunverulegri samkeppni @ markadi og er

markadshlutdeild félagsins med ageetum, baedi medal einstaklinga og fyrirteekja. Um leid hefur
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starfsmannafjoldi félagsins meira en tvofaldast og starfsanaegja félagsins aldrei meelst haerri en arid

2014.

Markmid pessarar rannséknar var ad kanna vinnustaGamenningu Vardar trygginga hf. Med
rannsoknarspurningunum var lagt upp med ad greina styrkleika og veikleika menningar fyrirtaekisins,
kanna hvort vidhorf starfsmanna og upplifun menningar veeri élik eftir kyni, lifaldri, starfsaldri eda
st6du og ad lokum ad greina hvort dlik menning vaeri rikjandi milli svida innan fyrirteekisins.
Rannsakanda potti efnisvalid ahugavert par sem fyrirtaekid er ungt ad arum en hefur ndad
eftirtektaverdum arangri i atvinnugrein par sem mikil samkeppni rikir. Voxtur fyrirtaekisins hefur verid
hradur og pvi dhugavert ad greina pa tegund menningar sem myndast i sliku umhverfi. Rannsakandi
er starfandi mannaudsstjori innan fyrirtaekisins sem gerir petta enn ahugaverfara og verulega

gagnlegt og spennandi vidfangsefni ad vinna med.

i upphafi ritgerdar er fraedileg umfjdllun par sem farid er yfir hugtakid menning og
vinnustadamenning og tilgreindar paer morgu skilgreiningar sem til eru & hugtakinu. [ pvi samhengi er
skodad hvernig menningin myndast, mikilvaegi leidtogans i myndun hennar og hugsanlegum
breytingum & henni. P4 eru tengsl menningar, drangurs og starfsanaegju skodud litillega. | framhaldi
er greint hvers vegna pad er mikilveegt ad skilja menninguna og ahrif hennar og leidir skodadar til ad
mala hana og breyta. bvi naest er saga fyrirtaekisins rakin og innvidir pess skodadir.
Rannsdknaradferdin er sidan tiltekin og meaelitaekinu sem unnid er med i rannsdkninni Utlistad. Ad
lokum eru nidurst6dur rannséknar raktar og peer reeddar Ut frd mismunandi nidurst6dum peirra hépa

sem toku patt svara leitad vid rannsdknarspurningum.
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2. Vinnustadamenning-tulkun og mismunandi skilgreiningar

Menning sem hugtak & langa og breytilega sdgu og kom i raun fyrst fram i ségunni arid 431 fyrir
krist (Fisher, 2000a). Hugtakid menning hefur verid notad til ad lysa fagun i fari
einstaklinga/stofnana og notad af mannfraedingum til ad visa til hefda og venja sem samfélog
bréa med sér yfir akvedinn tima i ségunni. Menning er oft tengd vid eitthvad framandi, fjarleega
stadi og félk, godsagnir, erlend tungumal og venjur (Lund, 2003). E.B.Taylor (1871) skilgreindi
menningu sem flokna heild sem feeli i sér pekkingu, hugsanir, list, sidferdi, 16g, venjur og hverja
adra haefileika sem einstaklingur tileinkadi sér sem medlimur samfélags (sja i Buono et.al., 1985).
Menning innan samfélaga er akvedinn kjarni sem hefur ahrif & félk, hegdan pess, tengsl og
samskipti. Med timanum hafa menn gert sér grein fyrir ad pad sama gerist innan fyrirtaekja eins
og i samfélogum, edlislaag menning myndast med timanum og hefur ahrif 4 hegdan einstaklinga
og hdépa med fyrirsjdanlegum en um leid harfinum og dsynilegum hzetti (Buono, Bowditch, &

Lewis, 1985).

A sidustu dratugum hefur menning i auknum maeli verid skodud af peim sem rannsaka fyrirtaeki,
stofnanir og stjérnendur og pa med visan til pess andriumslofts og vinnulags sem fyrirtaeki hafa
bréad med sér a vinnustadnum og peirra gilda og truar sem fyrirtaeki standa fyrir. Hugmyndin
kom hins vegar ekki tilfinnanlega fram a sjénarsvidid i vidskiptaheiminum fyrr en i kring um 1980
begar Peters og Waterman (sja i Fisher, 2000a) syndu fram & tilfelli par sem lykillinn af

framurskarandi drangri i vidskiptum var tengdur vid vinnustadamenninguna.

Margar mismunandi nalganir hafa verid settar fram til ad skilja hugtakid vinnustadamenning og
jafnvel enn fleiri skilgreiningar pessu tengt. A einum og sama tima er talid ad um 164 mismunandi
skilgreiningar hafi verid i gangi og enn hafa menn ekki geta komist ad einréma samkomulagi eda
samhljoma 4liti um hugtakié. Of margar hugmyndir, skilgreiningar eda flokkar menningar gaetu
naestum verid skadlegri en hitt par sem paer geetu leitt okkur til pess ad hugsa um menningu sem
hlut eda fast dstand sem tilheyri fyrirtaeki eda stofnun en ekki eitthvad breytilegt sem vid purfum

avallt ad taka tillit til og meta hverju sinni.

Ouchi (1981) sagdi vinnustadamenningu vera safn tdkna, athafna og imyndana sem skyrdu

undirliggjandi gildi og hugmyndir fyrirtaekja og gerdu starfsménnum peirra pad ljést (Ouchi 1981).

Barney (1986) skilgreindi vinnustadamenningu sem flokid safn gilda, hugmynda og tdkna sem

vardadi pa leid sem fyrirtaeki feeru i vidskiptum (Barney, 1986).
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Deshpande og Webster (1989) s6gdu vinnustadamenningu vera mynstur sameiginlegra gilda og
hugsana sem settu vidmidin sem akvordudu videigandi hegdun i fyrirtaekjum og hjalpudu
einstaklingum ad skilja heildraent starfsemi fyrirteekja og stemmningu peirra (Deshpande &

Webster Jr, 1989).

Drennan (1992) sagdi menninguna vera ,eins og hlutir eru gerdir hér“. Hann taldi fyrirtaeki hafa
personuleika, viomat og framkomu rétt eins og einstaklingar. Vidmot einstaklinga lysir pvi hvernig
viokomandi bregst vid peim heimi sem hann lifir i. Vidmaét fyrirtaekja lysir pvi hvernig fyrirtaekin

bregdast vid peim heimi sem pau starfa i, vinna med sin vidskipti, vidskiptavini og starfsmenn.

Roger Harrison (Harrison, 1972) var einn peirra sem aleit menningu einkennast af valdi, hlutverki,
arangri fyrirtaekis og hugmyndafraedi pess. Hann var dhugasamur um breytingar & menningu og
sagdi ad raunveruleikinn vaeri fléknari en svo ad vid geetum hreinlega hrist fyrirtaeki Gr einu
astandi, komid 4 breytingum og nad aftur jafnvaegi. Erfitt veeri ad tryggja eda koma akvedinni
breytingu i farvatnid pratt fyrir videigandi greiningar, aaetlanir og hegdun. Slik verkefni veeru

vidamikil og vandasém.

Vinnustadamenningu skilgreindi Edgar H. Schein (1984, 1996) sem mynstur hugmynda sem hdpur
folks uppgotvar, innleidir eda prdar innan samfélags. betta gerist um leid og einstaklingar takast a
vid pau verkefni sem snuda ad ytri adlégun og innri sampaettingu. betta er eitthvad sem virkar vel
og pvi 4litid gott og gilt og kennt nylidum sem rétta leidin til ad hugsa, skynja, medtaka og lida.
Schein (1999) aleit ad mesta heettan sem vid lendum i pegar vid erum ad skilgreina menningu
veeri ad einfalda hana of mikid i hugum okkar. pad er freistandi ad segja ad menning sé bara ,eins
og hlutirnir eru gerdir hér”“ eda ,andrumsloftid i fyrirtaekinu” eda ,grunngildin okkar”. bad er
vaenlegri leid ad hugsa um menningu i stigum sem vid verdum ad skilja og geta styrt og stjérnad.
Schein (1996,1999) setti fram prju stig vinnustadamenningar sem eru fra pvi ad vera mjog synileg

i pad ad vera mjog dsynileg en virka hvert 4 annad i badar attir:

Stig 1. Synilegu taknin eda hin raunverulega birtingarmynd (Artifacts); betta er pad sem
pbu sérd, finnur og heyrir um leid og pu kemur inn i fyrirtaeki. Hér er menningin mjog
augljés og hefur strax tilfinningaleg ahrif. Sem deemi um petta eru fundarrymi, fatnadur

starfsfélks, talsmati og annad pess hattar.

Stig 2. Yfirlyst eda synileg gildi (Espoused Values); Stefnumotun, markmid,
hugmyndafraedi. betta eru peettir sem eru dsynilegir en starfsmenn eiga ad vera
medvitadir um. betta er pad sem vinnustadurinn segist standa fyrir og segir oft til um

hvernig fyrirtaekid vil lita opinberlega ut, stefnur, gildi, vinnulag og pess hattar. Hins vegar
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er mikilvaegt ad menn finni petta a eigin skinni pvi pratt fyrir yfirlysingar fyrirtaekis um eitt

og annad pa ma vera ad hegdun félksins fylgi peim ekki.

Stig 3. Undirliggjandi paettir (Shared Tacit assumptions); Omedvitadar hugsanir, skynjanir,
alyktanir og tilfinningar sem verda til og festast i sessi. betta er i raun uppspretta gilda og

hegdunar innan fyrirtaekja.

Med pvi ad horfa @ menningu Ut fra pessum stigum er ljést ad hun er frekar stédugt fyrirbeeri og
henni verdur ekki audveldlega breytt. Hun stendur fyrir uppsafnada reynslu héps og hafa
tilfinningar, pankagangur og skynjun hdpsins studlad ad arangri hans. Jafnvel mikilvaegustu hlutar

menningar eru i raun ésynilegir.

Schein (1996) telur ad gjarnan séu nokkrar tegundir menningar rikjandi innan sama fyrirtzekis,
Olikar tegundir eftir starfseiningum. Hja solufdlki riki dnnur menning en hja taeknifdlki og enn
onnur hja a&dstu stjérnendum. Mikilveegt sé ad horfa til allra pessara patta i starfseminni pannig
ad préun eda leerddmur eigi sér stad innan fyrirtaekjanna. Pessir hdpar verdi ad taka tillit hver til
annars pvi allir hafa sitt ad segja i daglegum stérfum og peim dkvordunum sem teknar eru og parf
ad nalgast hugmyndir og skodanir allra sem gdédar og gildar, forddmalaust. Schein (1999) itrekar
ad pad sé engin rétt eda rong menning, engin betri eda verri, nema hun sé tengd pvi sem

fyrirteekid stendur fyrir og er ad reyna ad na fram og pvi umhverfi sem pad starfar i (Schein,1999).

Deal og Kennedy (1983) skilgreindu menningu sem samansafn af gildum, tdknum, venjum og
sogum sem dmedvitad hafi dhrif 8 hegdun einstaklinga 4 vinnustadnum. beir alitu ad oll fyrirtaeki
hefdu adskilda menningu og gildi sem akvordudu hegdun starfsmanna dags daglega. Ef gildin
veeru skyr og unnid veerir med stefnumidudum haetti vissu starfsmenn til hvers veeri zetlast af
beim og hvada hegdun veeri videigandi. Pannig hefdu gildin mikil ahrif & pa menningu sem
myndadist i fyrirtaekinu. peir toldu ad styrkleiki menningar veeri mismunandi milli fyrirtaekja og ad

menning prdadist med timanum i gegnum tilraunir og mistok (Terrence. Deal & Kennedy, 1983).

Davis (1984) taldi ad vidfangsefnid vinnustadamenning veeri flokid, oft misskilid og erfitt vaeri ad
henda reidur & eda nad utanum petta hugtak. Hann sagdi pad mjog mikilveegt ad tengsl veeru a
milli menningar fyrirtaekisins og stefnu pess og ljést veeri ad engar breytingar yrdu @ menningu
fyrirteekis ef a@dsti stjornandinn veitti ekki studning vid pa breytingu sem menn vildu na fram

(Davis, 1984).

Jafnvel pé talid hafi verid ad élika vinnustadamenningu sé adallega ad finna milli atvinnugreina,

frekar en fyrirtaekja innan sému greinar, pa virdist vera ad pessi syn sé of takmorkud. Deal og
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Kennedy (1982) syndu fram & pad i sinni rannsékn ad mismunur milli menninga fyrirtaekja innan

sdmu atvinnugreinar getur verid sa sami og a milli fyrirtaekja i mismunandi atvinnugreinum.

Harrison (1972) sagdi pad algengt ad stjérnendur i fyrirtaekjum faeru @ mis vid pad ad greina og
atta sig @ hugmyndafraedilegu atridunum sem orsdkudu agreining i fyrirtaekjum. Harrison notadist
vio ordalagid ,hugmyndafredi fyrirteekja” (organizaton ideologies) i stad hugtaksins
vinnustadamenningar, fyrir pad sem best lysti pvi hugsanakerfi sem hefdi hvad mest ahrif 4 edli
skipulagsheilda eda fyrirtaekja. Hann sagdi hugmyndafreedina hafa ahrif & hegdun félksins,
hafileika pess til ad maeta porfum og krofum og pa leid sem pad notadi til ad takast a vid ytra
umbhverfi. Harrison (1972) kom fram med fjorar élikar tegundir af vinnustaGamenningu eda
hugmyndafraedi fyrirtaekja eins og hann kalladi pad. Valdmenningu, hlutverkamenningu,
verkefnamenningu og einstaklingsmenningu par sem valdid var allt fra pvi ad vera mjog midstyrt
og einraedislegt med tilheyrandi ahrifum yfir i ad einkennast af afar litilli midstyringu og miklu

jafnrétti.

Synt hefur verid fram a ad sterk vinnustadamenning stydur vié 6flug fyrirtaeki, en skiptir mali
hvada menningu um raedir? Ad mati Handy (1985) er pad reyndin par sem hann alitur dkvedna
menningu henta mis vel Ut frad tilgangi fyrirtaekja og samsetningu einstaklinga innan pess.
Menning myndast og préast yfir morg ar af ahrifamestu hdopum eda einstaklingum innan
fyrirtaekja. Hvad pad er sem hentar peim og fyrirtaekjunum & einum timapunkti parf alls ekki ad
henta & 68rum timapunkti, jafnvel pé menningin hafi verid sterk. Handy var med svipada utfeerslu
og Harrison a tegundum menningar og itrekadi ad hver peirra veeri géd og ahrifarik en mikilvaegt
veeri ad horfa i adsteedur hverju sinni pvi ein tegund geeti virkad vel & einum stad en alls ekki a
pbeim naesta. Handy taldi akvedna paetti hafa dhrif 4 val eda samsetningu vinnustadamenningar.
betta vaeru peettir eins og saga og eignarhald fyrirtaekja, steerd peirra, taekni, markmid peirra,
umhverfi sem pau storfudu i og einstaklingarnir innan pess. Fyrirtaeki sem skodudu sig i ljdsi
bessara ahrifapatta fyndu sig oft i fleiri en einnig tegund menningar. Sem daemi geetu ofl i
umhverfinu ytt fyrirteekjum i att ad valdamenningu, steerd fyrirtaekisins ytt pvi i att ad
hlutverkamenningu og persénueinkenni millistjornenda i att ad verkefnamenningu. [ slikum
tilfellum er erfitt ad segja hvada pattur verdur dkvardandi pattur en oftar en ekki prdast petta

med arunum og tekur menningin breytingum eftir proskastigi fyrirtaekja (Handy, 1985).

Daft (2010) alitur menningu innan fyrirtaekja pjéna tvennum tilgangi. | fyrsta lagi ad sameina
starfsfélk en pad pydir ad starfsfolkid proar med sér sameiginlega eiginleika og veit med hvada
haetti arangursrikast er ad vinna saman. Pad er menningin sem maétar pessa daglegu ratinu og

samvinnu og akvedur samskipti, videigandi hegdun og Utdeilingu abyrgdar og valds. | 6dru lagi
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hjdlpar menningin fyrirtaekjum ad adlagast ytra umhverfi. Han hefur ahrif & hvernig fyrirteeki na
sinum markmidum og takast a vid utanadkomandi dreiti. Menningin er einskonar leidarljés i
daglegum storfum og hjdlpar einnig til vid ad bregdast hratt vid porfum vidskiptavina eda
samkeppninni. Rétta menningin getur pvi umbreytt frammistodu fyrirtaekja og feert pau fra medal

frammistodu yfir i afburda frammistédu (Daft, Murphy, & Willmott, 2010).

Denison (1984) skilgreinir vinnustadamenningu sem undirliggjandi gildi, hugsanir og meginreglur
sem mynda undirstédu fyrir paer stjérnunarleidir sem farnar eru i fyrirtaekinu sem og pad verklag
og hegdun stjornenda sem baedi eru fordeemisgefandi og styrkja grunngildin (Daniel R. Denison,

1984).
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3. Hvernig myndast vinnustadamenning

begar vidskiptaheimurinn var ad atta sig 4 hugtakinu vinnustadamenning komu upp margar
tilraunir til ad greina hana, hvadan hun kom, hvort petta veeri eitthvad sem gerdist an orsaka eda
var petta merki um leidtogastil stofnenda fyrirtaekja ? (Fisher, 2000a). | samrunaferli tveggja eda
fleiri fyrirtaekja er eitt vandasamasta verkefnié ad sameina menningu peirra skipulagsheilda sem
um reaedir. Einstaklingum innan nyrrar heildar er setlad ad vinna saman ad floknum stefnumaétandi
adgerdum og ferlum og dvissan er einnig mikil um leidir (Habeck, Kréger og Tramm, 2000 i
Vilborg Einarsdéttir, 2003). Mikilvaegt er i samrunaferli ad menn liti & petta sem sameiginlegt
verkefni en ekki keppni um ad koma sinu ad, arangursrikast er ad hver og einn spyrji hvad sé best
fyrir sameinad fyrirtaeki. Mikilvaegt er ad vel sé stadid ad fraedslu og samskiptum til ad koma i veg
fyrir ad menningarkimar myndist par sem hugtokin ,vi6“ og ,pid“ fa ad prifast (Vilborg
Einarsdottir, 2003). Eitt af ahugaverdustu hlidum vinnustadamenningar er hvernig hun myndast.
Hvers vegna lifa sumir paettir menningar pratt fyrir ad hafa engan tilgang eda jafnvel hafi
markvisst verid unnid gegn peim? Samkvamt Schein (2009) 4 menning uppsprettu sina ur premur

pattum;

e Hugmyndum, gildum og alyktunum beirra sem stofna fyrirtaeki.

e Reynslunni sem einstaklingar innan fyrirtaekja 6dlast i starfi.

e Skodunum, gildum og dalyktunum sem koma inn med nyjum einstaklingum og

stjiérnendum.

Allir pessir peaettir hafa mjog mikilveegu hlutverki ad gegna i métun vinnustadamenningar en po
hefur stofnandinn davallt dhrifamesta hlutverkid. Ekki einungis setur hann grunn tilganginn og
akvedur pad umhverfi sem fyrirtaekid mun starfa i heldur velur hann einnig einstaklingana innan
hépsins og hefur ahrif & pau vidbrogd sem hdépurinn synir i vidleitni sinni vid ad nd arangri og
samlagast (Schein, 2009). Mismunandi adsteedur kalla oft fram hja okkur hegdun sem er & skjon
vid okkar gildi og hugsanir og pvi er ekki haegt ad meta menninguna af augljésri hegdun einni
saman. Til ad greina grunn paetti menningarinnar og myndun hennar verda menn ad fylgjast med
hegdun i langan tima eda skoda undirliggjandi gildi og hugsanir sem eru drifkraftur i skynjun og
hugsun hdpsins. Mismunandi menning getur prifist innan saman fyrirtaekis p.e milli mismunandi
starfshdpa eda verid mismunandi eftir pvi hvar pu ert i valdapyramidanum. Einnig er haegt ad sja
sameiginlega menningu innan heilu starfsstéttanna eins og til deemis sést hja sjoménnum um
allan heim, namuverkaménnum eda hja idnstéttum. [ slikum tilfellum myndast sameiginlegar
hugmyndir og menning vegna sameiginlegs menntunarbakgrunns, peim kréfum sem stoérfin kalla

eftir og peim tengslum sem myndast vid adra innan somu starfstéttar (Schein, 1996).
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4. Tengsl vinnustadamenningar og leidtoga

Pad er mikilvaegt fyrir stjornanda og leidtoga fyrirtaekis ad vera medvitadur um pa menningu sem
rikir innan fyrirtaekis. Ef stjornendur eru ekki medvitadir fer menningin smatt og smatt ad stjérna
pbeim en peir ekki henni. Skilningur & menningunni og ahrifum hennar er naudsynlegur fyrir
stjérnandann ef hann atlar ad stjérna (Schein, 1996). Vinnustadamenning hefur sannarlega mikil
ahrif a stjérnandann og pad er mikilveegt fyrir hann ad vita ad hann getur haft mikil ahrif
breytingar & menningu (Schein, 1996). Stjérnandinn getur til ad mynda tekid undir eda leitt hja
sér akvedin mal, verkefni eda vandamal, hann getur métad menninguna med sinum vidbrogdum
vid krisu med pvi ad hampa adkvedinni hegdun eda med pvi ad Utryma vidbrogdum eda
neikveedum afleidingum akvedinnar hegdunar. Hann getur verid fyrirmynd og hvatt starfsmenn til
aukinnar framlegdar og einnig synt frumkvaedi ad gédum samskiptum. Samkvaemt Davis (1984) er
bad svo ad leidarljos i vinnu eru avallt sett a sedsta stjérnendastigi og peim svo xtlad ad hrislast
nidur til starfsmanna innan skipulagsheilda. bpad sama a vid ef parf ad breyta peim pa eru
breytingar akvardadar af sedstu stjéornendum. Menning og stefna fyrirtaekja falla undir sama
[6gmal, tekin er akvordun af forstjéra eda stjornendateyminu og peir adilar styra malum. bad ad
huga ad menningunni og hlda ad henni er eitthvad sem ekki er haegt ad fela einhverjum 6drum ad
gera, pad er haegt ad deila pvi en ekki skilja verkefnid eftir 68rum til handa, forstjéri eda

stjérnendateymi parf ad klara slik mal (Davis, 1984).

Farszlir leidtogar breyta gjarnan menningunni med peirri leid ad skilja fyrst hvernig hun
myndadist og koma sidan fram med syn sameiginlegra hugmynda, gilda, venja og verklags. A hinn
bdginn getur menning einnig haft ahrif 8 hegdun og skynjun leidtogans sem svo aftur hefur ahrif 4
bad hvernig hann stjornar. begar verid er ad velja og skipa i stjérnendastédur innan fyrirtaekja
verda peir gjarnan fyrir valinu sem virdast standa fyrir menningu sem &éskad er eftir eda stydja vid

ba menningu sem pegar er til stadar (Walter & Bruch, 2009).

Rannsdkn Tsai (2011) & tengslum menningar, stjérnendahaefni og starfsanaegju
hjukrunarfraedinga syndi fylgni milli leidtogahaefni og sterkrar menningar og ad leidtoginn hafi

gridarlega mikil dhrif 8 menninguna sem rikir (Tsai, 2011).

Rannsokn Mathew og fleiri (2012) & indversku fyrirteeki i hugbuinadargeiranum syndi fram a sterk
tengsl milli starfsanaegju og frammistédu sem svo aftur hafdi mikil ahrif & arangur fyrirtaekisins.
beirra nidurstada syndi ad tengslin veeru flékin og drégu peir fram mikilveegi sterks stjérnanda ef

aframhaldandi drangur aetti ad nadst og sér i lagi mikilvaegi vandadrar mannaudsstjérnunar.
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Fagun og geedi i storfum mannaudsstjéra vaeru naudsynlegur pattur i allri vinnu sem snéri ad
vinnustadamenningunni. Nidurstédur pessarar rannséknar stydja vid pad sem mannaudsstjorar
hafa [6ngum sagt ad sattir og skapandi starfsmenn leggi sig meira fram fyrir fyrirtaekid en adrir.
Med pad fyrir augum eettu stjérnendur i auknu maeli ad horfa til starfsanaegju, framlegdar og
geedaverkefna par sem slik atridi eru sterklega tengd arangri og frammistddu. bessar nidurstodur
kalla & frekari athygli manna ad rikjandi vinnustadamenningu og ahrifum hennar a frammist6du
(Mathew, Ogbonna, & Harris, 2012). | rannsékn Hallgrims (2010) um ahrif mannaudsstjérnunar &
vinnustadamenningu kom pad fram ad starf mannaudsstjérans geeti studlad ad baettri menningu
og mannaudsstjorinn geeti haft gifurleg ahrif @ menninguna. Mjog mikilveegt veeri ad
mannaudsstjérinn hefdi menntun sem nyttist i starfinu og veeri 8 peim stad i fyrirtaekinu par sem

hann geeti haft ahrif (Hallgrimur b. Gunnpdrsson, 2010).

Wilderom, Van den Berg og Wiersma (2012) skodudu i rannsékn sinni tengslin milli leidtoga med
personutofra, vinnustadamenningar og arangurs fyrirtaekis. Nidurstédur syndu ad leidtoginn
hefur ahrif @ hlutleegan arangur fyrirteekis og ad leidtoginn og vinnustadamenningin tengjast
arangri fyrirtaekisins. peir alitu ad i reynd veeri pad svo ad poé leidtogi med persdnutdfra geti
komid af stad breytingum i gegnum heillandi syn pa getur vinnustadamenningin virkad sem
hindrun vidé breytinguna. betta segir okkur i raun til um pad ad leidtogahzfni og menning eru
tveer hlidar & sama peningi (Wilderom, Van den Berg, & Wiersma, 2012). Rannsékn peirra syndi
ennfremur engin tengsl milli menningar og hlutlaegs fjarhagslegs arangurs fyrirtaekis. Hugsanleg
skyring & peim nidurstodum er ad pad er kostnadarsamt ad halda uppi geedum i storfum og
timafrekt ad prda og pvi tekur pad mogulega lengri tima ad skila sér i fjdrhagslegum avinningi en

barna hafdi verid gefinn. Ahugavert er ad skoda pvi frekar tengsl menningar og arangurs.
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5. Tengsl menningar og arangurs

Deal og Kennedy (1982) alitu vinnustadamenninguna einn mikilveegasta pattinn i arangri
fyrirteekja. Margir freedimenn og sérfraedingar halda pvi fram ad frammistada og darangur
fyrirteekja séu had pvi hversu Utbreidd jakvaed og sterk gildi menningar séu (Terrence Deal &
Kennedy, 1982; Ouchi 1981). Arangur fyrirtaekja sé haegt ad auka til muna ef gildi menningar eru {
samraemi vid hugmyndir og gildi starfsmanna. pad eru allir sammala um mikilvaegi pess ad skoda
menningu i tengslum vié drangur en a seinni hluta sidustu aldar hofdu rannséknir a pessu svidi
dvinad par sem vandamal i tengslum vié préun kenninga og rannsékna i pessum efnum var til

stadar (Daniel R. Denison & Mishra, 1995).

Margar rannsoknir hafa synt jakvaed tengsl milli vinnustadamenningar og arangurs. Denison og
Mishra (1995) syndu fram a ad allar fjorar viddirnar i modeli Denison hoféu jakvaeda fylgni vid
frammistédumaelingar. Gillespie (2008) syndi fram & jakvaeda fylgni milli vinnustadamenningar og
anaegju vidskiptavina (Gillespie, Denison, Haaland, Smerek, & Neale, 2008). An efa hafa pessar
rannsoknir beaett verulega skilning okkar & hlutverkum &akvedinna menningarlegra gilda og
eiginleika sem hafa akvedid forspargildi pegar horft er til maelinga a frammistddu fyrirtaekja. Pad
er hins vegar minni skilningur a pvi hvernig pessir eiginleikar vinna saman til pess ad hafa ahrif a
arangur (Kotrba et al., 2012). Kotrba og fleiri (2012) fengu merkilega nidurstédu i rannsékn sinni
begar pau skodudu ardsemi eigna (ROA). Hatt gildi & viddinni samraemi dsamt frekar lagu gildi a
60rum viddum var tengt vid hda ardsemi (Kotrba et al., 2012). bessar nidurstédur eru po a skjon
vid adrar sem hafa synt fram & bein ahrif viddarinnar samraemis a arangur og einnig ad hatt stig
allra vidda hafi jakveeda fylgni vid arangur (Daniel R. Denison & Mishra, 1995). Liklega parf frekari
rannsoknir til ad geta tulkad petta med gddum haetti en pessar nidurstédur stydja pd pann
mikilvaega patt ad skoda tengsl milli allra vidda pegar frammistada er skodud frekar en bara

tengsl menningartegunda og frammistddu.

Fraedin hafa gefid pad til kynna ad tengsl menningar og arangurs séu mis mikil eftir pjédernum
(Mathew et al.,, 2012). Rannsékn Fey & Denison (2003) skodadi einmitt pennan vinkil hja
fyrirteekjum i erlendri eigu sem stérfudu i Russlandi. Rannsékn peirra syndi fram 4@ mun hér 4 en
viddirnar adlégunarhaefni og pdtttaka hafa hvad mest ahrif 4 frammistdédu i Russlandi @ medan
hlutverk og stefna hafa afgerandi ahrif i frammistdédu i Bandarikjunum pd svo pdtttaka hafi einnig
jakvaed ahrif. Viddin pdtttaka virdist pvi vera ahrifapattur i badum londum og hafa gdd ahrif a

frammist6du 6had pjédmenningu (Fey & Denison, 2003).
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Mathew og fleiri (2012) settu upp akvedid mddel i rannsdkn sinni til ad geta betur unnid med
hugtok sem tengjast menningu. beir alitu starfsansegju, framleidslugetu og gaedi i starfi vera
afleidingar vinnustadamenningar en starfsanaegjan og framleidslugetan hefdu svo aftur ahrif a
arangur i starfi og voxt fyrirtaekisins (Mathew et al., 2012). Menning getur skipt skdpum vid ad
mynda andrimsloft sem hvetur til pekkingaréflunar og innleidir rétt vidbrégd vié askorunum,
nyjum teekifeerum og samkeppni. Sterk menning sem hvetur til adlégunar og styrkir heaefni
einstaklinga, eykur frammist66u med pvi ad gefa aukna orku, virka hvetjandi a starfsfélk, na
sameiningu um sameiginleg gildi og markmid og hafa ahrif a atferli pannig ad adgerdir og hegdun
félksins verdi i samraemi vid stefnu og forgangsrdédun fyrirtaekis (Daft et al., 2010). | rannsékn
Gudmundar A. Skarphédinssonar, Gylfa Dalmann Adalsteinssonar og bérhalls Gudmundssonar
(2009) kemur fram ad pvi meira sem pekkingarstjérnun er hluti af menningu fyrirtaekja pvi betri
frammist6du syna pau i dnaegju starfsmanna og vidskiptavina og geedum voru og pjonustu
(Gudmundur A. Skarphédinsson, Gylfi Dalmann Adalsteinsson, & bPérhallur Gudlaugsson, 2009).
Sterk menning sem ekki hvetur til adlogunar getur virkad neikveett. Heetta getur myndast pegar
menning fyrirtaekja verdur meitlud i stein og fyrirtaeki adlagast ekki breytingum i umhverfi sinu.
bessi fyrirteeki verda fornarlémb eigin arangurs, festa sig i gamaldags og jafnvel eydileggjandi
hegdun og gildum. bvi eru ahrif sterkrar menningar eingdngu jakvaed ef hun er lika heef til
adlogunar. Sterk og adlogunarhaef menning innleidir gjarnan akvedin gildi, litur pannig 4 ad
heildin sé meira en einstakir hlutar innan hennar og allir séu medvitadir um eigin ahrif. Jafnrétti
og traust eru grunnur alls og byggt er 4 heidarleika og traustum samskiptum. Ad lokum pa hvetur

slik menning til aheettutoku, breytinga og framfara (Daft et al., 2010).

Kotter og Heskett (1992) alitu ad fyrirtaeeki sem medvitad stjornudu menningarlegum gildum
sinum nazdu frekar drangri en fyrirtaeki sem gerdu pad ekki. Rannséknir peirra syndu ad
vinnustadamenning geeti haft mikil ahrif & langtima fjarhagslegan arangur fyrirtaekja. Fyrirtaeki
med menningu sem horfir til og tekur tillit til allra videigandi adila, vi@skiptavina, eigenda
hlutabréfa, starfsmanna og stjornenda 4 6llum svidum gengur betur en pau sem vinna ekki eftir
slikum gildum. Arangurinn er maelanlegur & mérgum pattum eins og aukningu & tekjum, fjdlgun
starfsmanna, verdi & hlutabréfum og heildar afkomu (J.P Kotter & Heskett, 1992). Ahrif
vinnustaamenningar & eftir ad vega enn pyngra til framtidar pegar horft er til arangurs
fyrirteekja. Menning sem dregur Ur frammistédu hefur neikvaed fjarhagsleg ahrif vegna ymissa
pbatta par sem pd pyngst vegur ahrif pess ad hindra fyrirteeki i ad adlagast naudsynlegum
stefnumidudum breytingum. Rannséknir Kotter og Heskett (1992) syndu ennfremur ad
vinnustadamenning sem kemur i veg fyrir sterkan langtima fjarhagslegan arangur er frekar

algeng. Slik menning myndast pvi midur audveldlega jafnvel medal vel menntadra og vel gefinna

24



einstaklinga. Menning sem hvetur til dvideigandi hegdunar svo sem ad halda ad sér pekkingu,
getur proast haegt og hljott 4 I6ngum tima en hun getur komid i veg fyrir naudsynlegar breytingar
a stefnu. Slikri menningu getur verid mjog erfitt ad breyta pvi hun er gjarnan ésynleg peim sem
starfa innan hennar og stydur vid valdastridktarinn innan fyrirtaekisins. Ad lokum komust peir ad
bvi ad jafnvel pd erfitt sé ad breyta menningunni sjalfri pa sé haegt ad gera hana meira
arangurshvetjandi. Slik breyting er timafrek og flékin og parf ad vera leidd af 6flugum leiGtoga
sem hefur raunsaeja syn ad leidarljosi og skyra hugmynd um hvada menning leidi til arangurs (J.P

Kotter & Heskett, 1992).

Rannsdéknir Denison hafa synt ad pau fyrirtaeki sem eru ad nd hvad mestum arangri er pau sem
syna styrk a ollum fjérum yfirviddum i modeli hans. Pau hafa myndad menningu sem tekst 4 vid
allar pversagnakenndu kréfurnar sem gerdar eru til peirra. Pau hafa mjog skyra syn, starfsfélkid
stydur pessa yfirlystu stefnu og skilur ahrif starfa sinna @ markmid fyrirtaekisins og fullnytir pvi
haefileika sina i starfi. Fyrirtaekid heyrir og skilur parfir vidskiptavina og getur pannig leitt pa ad
nyjum vorum og pjonustu og pau geta laert hvada porf er til stadar og pannig brugdist vid
markadnum og breytingum @ honum. bau stydja vié uppbyggingu og hafa kerfi og ferla i lagi sem
studla ad samstillingu en samtimis eru einnig skilvirk og drangursrik i peirri vinnu ad na arangri
(Fisher, 2000a). Rannsdknir hafa einnig synt ad pad eru tengsl @ milli einstakra patta i menningu
og sérstakra drangursmeelikvarda. A heildina litid hafa pessar nidurstédur synt ad sa einstaki
pattur sem hefur hvad mestu ahrifin & hvad flesta arangursmeaelikvarda er viddin markmid. bannig
ad ef fyrirteeki hafa skyra syn 4 pad fyrir hvad pau standa, hafa framtidarsyn, markmid og stefnu
sem hrislast um fyrirtaekid getur pad haft gridarlega géd ahrif 4 adra paetti innan fyrirteekisins

(Fisher, 2000a).

Aukinn fjoldi farseella fyrirtaekja hafa tileinkad velgengni sinni arangursrikri stjérnun @ menningu.
Kaffikedjan Starbucks er gott deemi um slikt fyrirtaeki (Schiltz og Yang,1997; Flamhiltz og Randle,
1998, sja i Flamholts, 2001) en par er litid 4 menningu sem urslitapatt i velgengni fyrirtaekisins.
Hugarfar fyrirtaekisins er ad framkoma pess i gard starfsfolks skili sér i framkomu starfsfolks i
gard vidskiptavina sem skili sér i drangri sem innifelur fjarhagslegan hagnad. bessi hugsun hefur
leitt fyrirtaekid til akvedinna adferda sem varda mannaudsstjornun og eru hugsadar med pad fyrir

augum ad auka a tilfinningu starfsfdlks fyrir gildum og mikilvaegi peirra fyrir fyrirtaekid.

Menn hafa i auknu mezeli verid ad komast ad peirri nidurstodu ad pad sé til betri eda verri
menning, sterkari eda veikari og ad rétta tegundin hafi ahrif & arangur fyrirtaekja (Schein, 1996).
Menning hefur ahrif & pau markmid sem vid setjum fyrirteekjum en fyrirteeki med sterka

menningu sem einkennist af mikilli hvatningu er liklegra til ad njdta velgengi og nd markmidum
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en fyrirtaeki med veika menningu (Flamholtz, 2001). bessi augljosu ahrif menningar & arangur eru
gridarlega mikilvaegar upplysingar og eru mikilveegur grunnur i pvi ad styrkja stjornunaradferdir
og eykur likur @ pvi ad horft verdi @ menningu og henni stjornad sem mikilveegri breytu

(Flamholtz, 2001).

Denison (1984) rannsakadi hvort fyrirteeki med vel skipulogd storf par sem starfsmenn veeru
patttakendur i dkvardanatokum naedu betri drangri en 6nnur og ef svo vaeri hversu mikid betur og
vid hvada adsteedur. Nidurstédur syndu ad fyrirtaeki par sem pdtttaka var rikjandi menning
uppskaru tvofalt meiri avoxtun (ROI) en pau fyrirtaeki sem hofdu adra menningu. bessar
nidurstédur ségdu ad menning og hegdunarleg einkenni fyrirteekja eru mjog tengd vid
skammtima drangur og langtima afkomu. Denison velti pvi lika upp hvers vegna pdtttaka virkar
med pessum heetti? Vid slikar adstaedur upplifa menn meira stolt og eignarhald & verkum og
verda ahugasamari um afleidingar gjérda sinna. Menn ganga Ut fra pessari menningu i upphafi og
hugsa strax leidir med petta i huga. Menn upplifa dbyrgd a verkferlum og samsama sig vid
markmid fyrirtaekisins. Hodpar einstaklinga starfa einnig oft betur vié lausn verkefna en

einstaklingar (Daniel R. Denison, 1984).

{ rannsékn Erlen B. Helgadéttur 4 ERGO kom fram mjog sterk vinnustadamenning, leidtogar eru
godir i pvi ad fa starfsfélk til ad vinna saman og greida ur agreining en starfsmenn eru einnig fzerir
i ad na sameiginlegri nidurstédu um lausn 3 erfidum vidfangsefnum (Erlen Bjorg Helgaddttir,
2012). Rannsoknin syndi ennfremur tengsl milli menningarinnar og flestra peirra arangurspatta
sem meeldir voru. Af pessu ma draga paer dlyktanir ad vinnustadamenning ERGO hafi ahrif a
arangur pess. ERGO er med sterka menningu sem er vel samhafd, sampaett og nokkud stédug
(Erlen Bjorg Helgaddttir, 2012). Nidurstodur i rannsdkn Andrésar (2014) syndu sambezerilegar
nidurstédur par sem sterk vinnustadamenning hefur ahrif & arangur fyrirtaekisins, en gdd fylgni
var milli menningareinkenna og darangurspatta sérstaklega hvad starfsdnaegju, danaegju

vidskiptavina og heildar frammistodu fyrirtaekisins vardar.

Rannsdkn Fisher (2000b) syndi ad menningarviddin hlutverk hefur malanleg ahrif a fimm af sex
arangursmeelikvordum sem unnid var med i peirri rannsékn. Einungis frammistédupatturinn

nyskdpun og préun vard ekki fyrir maelanlegum ahrifum (Fisher & Denison, 2000b).
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Tengsl menningar og arangurs samkv. Fisher, 1997.

Samkvamni og
Arangurspeettir Hlutverk og stefna |Patttaka og adild |Adlégunarhzefni |stédugleiki
Hagnadur / ROA X X
s6luhagnadur X X
Markadshlutdeild X X
Nyskdpun og vérupréun X
Gadi voru og pjénustu X X X
Anzegja starfsmanna X X X

Tekid ur (Fisher & Denison, 2000b)
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6. Tengsl menningar og starfsanzegju

Vegna pess hversu utbreidd menning er innan fyrirtaekja purfa stjornendur ad greina
undirliggjandi umfang eda viddir vinnustadamenningarinnar og ahrif hennar a
starfsmannatengdar breytur eins og danaegju i starfi, hollustu, samheldni, stefnuinnleidingu,

frammist6du og annad (Lund, 2003).

Starfsanaegja starfsmanna skipar stéran sess i verkefnum mannaudsstjorans. Starfsanaegjan
hjalpar til vid ad halda i starfsmenn en einnig baetir hin frammistodu og framlegd peirra og er
bvi mikilveegt verkefni mannaudsstjérans. Mannaudsstjérar verda avallt ad horfa i
vinnustadamenninguna, meta pa paetti sem valda vandraeedum og huga ad pvi hvernig haegt er ad
breyta peim. baettir innan menningar eru mis moéttaekilegir fyrir breytingum og pvi mikilveegt ad

hafa pad i huga (Mathew et al., 2012).

A drunum 1935-1955 var mikid um rannséknir & svidi starfsanaegju einkum i idnadi vegna pess ad
starfsanaegjan var talin mikilvaegur pattur i pvi ad koma i veg fyrir verkfoll og halda pannig uppi
framleidslunni. Flestar pessara rannsdkna skodudu tengsl starfsdnaegju og ymissa breyta innan
fyrirtaekja en feerri rannsékudu tengslin milli starfsanaegju og vinnustadamenningar. Odom, Boxx
og Dunn (1990) skodudu tengslin milli vinnustadamenningar og priggja patta i hegdun
starfsmanna og syndu fram & ad menning sem einkennist af skrifraedi leiddi ekki til aukinnar
starfsanaegju, hollustu né samvinnu (Odom, W, & Dunn, 1990). Nystrom (1993) gerdi rannsdkn
innan heilbrigdisgeirans og komst ad pvi ad starfsmenn sem storfudu i sterkri menningu syndu
meiri hollustu sem og meiri starfsanaegju en adrir sem storfudu i veikari menningu (Nystrom,
1993). Tveer rannsdknir 4 pessum arum syndu hins vegar fram 4 mismunandi nidurstédur a
tengslum starfsanaegju og frammistdodu. Brayfield og Crockett (1955) komust ad pvi ad engin
tengsl veeru milli starfsanaegju og frammistodu (Breyfield & Crockett, 1955) 4 medan Herzberg,
Mausner, Peterson og Capwell (1957) komust ad pvi gagnstada (sja i Landy & Conte, 2010).
Rannsdkn Herzberg leiddi til pess ad ein fyrsta kenningin um starfsanaegju leit dagsins |jos,
tveggja pdatta kenning Herzberg, en i henni er litid svo 4 ad starfsanaegja sé afleiding innri patta i
starfi eins og hversu dhugavert starfid sé og peirra dskorana sem i starfinu felast og svo ytri patta
eins og launa og vinnuadstaedna sem hafa toluvert med menninguna ad gera (Landy & Conte,

2010).

Starfsanaegja var skilgreind af Locke (1976) sem jakveett tilfinningastig sem afleiding af upplifun

eda reynslu ur starfi (sja i Mathew et al.,2012 ; Eskildsen J, Kristensen K, & A., 2010). bannig aleit
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hann mikilvaegi einhvers dkvedins pattar i starfi hafa radandi ahrif 4 viobrogd vickomandi. Ef til ad
mynda laun vaeru mikilvaegasti patturinn i starfi fyrir einstakling pa veeru pau sa ahrifapattur sem

myndi auka starfsanaegju hans.

pvi hefur 16ngum verid haldid fram ad mikla starfsanaegju sé haegt ad rekja til menningar
fyrirtaekja. Rannsdknir a@ pessu hafa hins vegar verid frekar takmarkadar og oftar en ekki hefur
skilgreining menningar verid abdétavant og horft Ut frd andrdmslofti @ vinnustad frekar en
menningu (Mathew et al.,, 2012). Hins vegar hafa rannsdknir innan heilbrigdissvids synt pessi
jakveedu tengsl milli sterkrar menningar og starfsanaegju (Mallak, Lyth, Olson, Ulshafer, &
Sardone, 2003; Nystrom, 1993; Tzeng, Ketefian, & Redman, 2002). Rannsdkn Tsai (2011) &
tengslum menningar og starfsansegju hjukrunarfreedinga syndi mikil tengsl par @ milli. Rannsékn
Andrésar (2010) syndi jakvaed tengsl milli menningar og starfsanaegju og maeldist par ein
sterkasta fylgnin milli breyta. Tegund menningar getur haft mikid ad segja vardandi pad hvort
vinnustadurinn einkennist af gledi og heilbrigdi eda ekki. Med pvi ad kynna skyra syn og stefnu
fyrirteekisins fyrir starfsfolki og fa peirra sampykki og skilning & henni er haegt ad hafa ahrif a storf
beirra og vidhorf. begar gdd tengsl eru milli leidtoga og starfsmanna leidir pad af sér gott
samband og samvinnu og hvetur starfsmenn til ad na sinum markmidum og takmorkum sem

fyrirteekid hefur sett sem svo aftur eykur starfsanaegju (Tsai, 2011).

Rannsokn Fisher (2000a) syndi ad starfsanaegja eykst ef allar fjérar yfirviddir i mddeli Denison
koma sterkar at. bannig er pad ljost ad starfsmenn eru ekki einvordungu ad horfa i peetti eins og
bpatttéku eda samreemi heldur einnig ad krefjast pess ad sja skyr markmid og adlégunarhaefni

fyrirtaekja sem peir starfa hja.

[ rannsékn Lund (2003) er notast vid fjéra flokka menningar sem Cameron og Freeman (1991)

hénnudu (sja i Lund, 2003). bar er menningin flokkud nidur;

e /Attbalkar/Clan; Mikil patttaka, hopavinna,heilindi, hefdir og samlodun

e Frjalsraedi/Adhocracy; Hér er skdpun rikjandi, adlégunarhaefni og frjalsraedi.
e  Skrifreedi/Hierarchy; Hér rikja reglur og 16g, mikil stjérnun og stédugleiki.

e Markadsdrifid/Market; Hér er mikil samkeppni og markmidsdrifni i gangi.

Nidurstodur syndu ad starfsdnsegjan var mjog mismunandi eftir flokkum menningar. Hja
@ttbdlkamenningunni og menningu sem einkenndist af frjdlsreedi maeldist starfsanaegjan mun
harri en hja hinum flokkunum. Stjérnendur geetu nytt sér pessar nidurstodur til ad na upp
starfsdnaegju. atu sett aukinn punga i ad byggja upp einingu og samheldni og leggja aherslu a
nyskopun og frumkvodlahugsun i starfi. Menning sem einkennist af stuttum markmidum og

einstaklingshyggju er ekki til pess fallin ad auka dnaegju starfsmanna. Pad er hinsvegar vert ad
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nefna pa stadreynd ad pd svo starfsanaegjan meelist ha pa er ekki par med sagt ad frammistada

starfsmanna sé betri (Lund, 2003).

Margar rannsoknir hafa synt fram & ad starfsansegja myndast ekki i einangrudu umhverfi pvi hin
er mjog had breytum innan fyrirtaekja eins og uppbyggingu, steerd, launum, vinnuadstaeedum og
stiéornendum sem mynda andrimsloftid 4 vinnustadnum. Rannsékn Mehr og fleiri (2012) &
starfsanaegju tengdri vinnustadamenningu og tengslum starfsanaegju vid akvedna peetti innan
menningar syndi hins vegar ekki ad um marktaek samband veeri ad raeda (Mehr, Emadi,
Chergahian, Roshani, & Behzadi, 2012). Hins vegar hafa mun fleiri rannsdknir synt fram a tengsl
bessara patta (Mansor & Tayib, 2010; Su-Chao & Ming-Shing, 2007) og synt fram & ad
vinnustadamenning geti i raun haft ahrif baedi 4 magn og gadi starfsanaegjunnar (Su-Chao &

Ming-Shing, 2007).

Mansor og Tayib (2010) gerdu rannsokn a starfsmonnum i tollgaeslu i Malasyu ognyttu sér CVF
model Zammuto og Krakowe (1991) til pess ad greina vinnustadamenningu og greina tengsl vid
streitu og starfsanaegju (Zammuto & Krakowere, 1991). Nidurstada rannsdkna peirra syndi ad
vinnustadamenningin einkenndist af skrifreedi par sem gert var rad fyrir ad menn hlyddu og
fylgdu fyrirfram settum reglum og ferlum. beir sem fengu hrds eda hvatningu voru peir sem voru
ofarlega i tign eda stigveldinu en ekki endilega peir sem syndu géda frammistédu. Starfsfélk
upplifdi ad litill ahugi vaeri fyrir peirra velferd og voru dsattir vid paer adferdir sem notadar voru til
ad meta og verdlauna gdda frammistodu en pessi leid skiladi sér svo aftur i |élegri starfsanaegju.
Starfsdnaegja i pessari rannsékn maeldist med neikveeda fylgni vid pessa tegund menningar
(Mansor & Tayib, 2010). Fleiri rannsdknir hafa synt sambeerilegar nidurstédur og pessi rannsdkn
(Md Zabid Abdul, Sambasivan, & Johari, 2003; Silverthorne, 2004). Eskildsen og Kristensen (2010)
gerdu rannsokn a tengslum starfsanaegju og menningar dlikra pjéda og notudu m.a meelitaeki
Hofsted til ad maela hvort akvednir paettir i menningu pjéda hefdu ahrif & starfsanaegju. beirra
rannsokn syndi ad viddirnar fimm i likani Hofsteds (Hofstede, 1991) hafa ahrif 4 starfsanaegju en
med 6likum heetti eftir samfélégum. Rannséknin syndi medal annars ad karlleeg pjoofélog med
hatt stig af dvissu syndu lagt gildi starfsansegju. Nidurstédur rannsdéknar benda til pess ad
fyrirteeki sem starfa i morgum londum geti ekki borid saman starfsanaegjugildi milli pessara éliku
menninga efa brugdist vid med sama haetti milli dlikra menningaheima. Erfitt geeti verid fyrir
yfirstjérn ad aetla ad hafa ahrif a heildar starfsansegju med pvi ad breyta dkvednum pattum an
bess ad taka tillit til stadsetningar eininga. Pessir peettir og menningin peirra veeri meitlud i

bjédmenningu samfélagsins og pvi pyrfti ad nalgast verkefnid med pad i huga.
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bratt fyrir ad ekki sé haegt ad greina einhverja bestu menningu fyrir drangur fyrirtaekja pd mynda
mismunandi menningartegundir mismunandi umhverfi fyrir medlimi. Sumar tegundir kalla fram
dypri hollustu og einstaklingar upplifa sem ansegjulegri og starfsanaegja eykst medan adrar gera

bad ekki og kalla hugsanlega fram pad gagnstaeda (Harrison, 1972).

Rannsdkn Mathew og fleiri (2012) syndi sambzerilegar nidurstodur og adur hefur sést vardandi
jakveeda fylgni milli starfsansegju og frammistédu (Guest, 2001). Rannséknin syndi gloggt ad

styrkur og gildi pessarar fylgni eru mikilvaeg fyrir kraftinn i innri starfsemi fyrirtaekja og

frammistddu.
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7. Hvers vegna purfum vid ad skilja menninguna og ahrif hennar?

pad er ljost af pvi sem komid hefur fram ad ofan ad menningin skiptir mali og hefur sannarlega
ahrif hver svo sem pau eru. Akvardanir sem teknar eru an vitundar peirra menningar legu orku
sem byr i samfélagi geta haft 6aeskilegar og ofyrirsjdanlegar afleidingar (Schein, 2009). Menningin
skiptir lika mali pvi hun er 6flugt, dulid og dmedvitad afl sem akvardar hegdun einstaklinga og
hépa, hvernig vid skynjum hluti, hugsanamynstur og gildi. Vinnustadamenning skiptir sérlega
miklu mali pvi peaettir innan hennar akvarda stefnu, markmid og pann hatt sem haféur er 4 i
rekstri (Schein, 2009). Schein (2009) aleit ad hugtakid menning vaeri gagnlegast sem hugtak ef
bad hjalpadi okkur ad skilja ésynilegar og fléknar hlidar i starfsemi fyrirtaekja. bvi vildi hann

fordast allar yfirbordskenndar skilgreiningar pvi paer myndu ekki faera okkur pennan skilning.

Greining & menningunni varpar ljési @ krafta ymissa dlikra menningarkima innan fyrirtaekja og
greiningin er einnig mikilvaeg ef vid atlum ad skilja hvernig ny taekni hefur ahrif a fyrirtaekin og
bau a hana. begar kemur ad stjornun élikra menningarheima og sidferdis innan fyrirtaekja er mjog
mikilveegt ad gera sér grein fyrir og skilja rikjandi menningu. Vid innleidingu breytinga edfa i
broska og prounarferli innan fyrirtaekja getur menningin verid ein helsta hindrunin og komid i veg
fyrir ad breytingar geti gengid eftir. Flestar breytingar innan fyrirtaekja kalla & breytingar a
menningu um leid. Ef vid ndum betri skilningi & rikjandi gildum og hegdun innan fyrirteekis og
hvad breytingarnar hafa i for med sér fyrir starfsmenn pa ndum vid betri skilningi & peirri
motspyrnu sem innleiding breytinga maetir gjarnan og erum einnig raunsaerri @ hvernig vid eigum

ad takast 4 vid breytingarnar (Schein, 2009).

Harrison (1972) dleit pad mikilveegt ad pekkja hugmyndafreedi fyrirteekja, eins og hann kalladi
vinnustaGdamenningu. HUn hefdi ahrif & pad hvernig dkvardanir vaeru teknar innan heildarinnar,

mannaudurinn nyttur og hvernig fyrirtaeki nalgudust ytra umhverfi.

Ef vid skiljum ahrif menningar eru minni likur @ pvi ad vidbrogd einstaklinga komi okkur 3 évart og
minni likur @ pvi ad vid upplifum ergelsi eda kvida pegar vid greinum évaenta eda éskynsamlega
hegdun einstaklinga innan fyrirtaekja. Skilningur 4 6likum hépum vedur einnig dypri sem og hvers
vegna innleiding breytinga maetir moétspyrnu i fyrirtaekjum. A8 hafa skilning 4 6flum menningar
hjalpar leidtogum ad greina leidir til ad nalgast hdopa og einstaklinga med ahrifarikum haetti og

innleida breytingar (Schein, 1996).
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Vid sameiningu fyrirtaekja er mjog mikilvaegt ad greina pa menningu sem rikir innan fyrirtaekjanna
sem verid er ad sameina og vinna i peim malum af alvoru. bad er alitid ad petta sé haettulegasti
patturinn pegar tvo fyrirtaeki sameinast og talid er ad sa ésamrymanleiki sem gjarnan myndast sé
ein staersta astaeda lélegrar frammist6du, brotthvarfi lykilmanna ur fyrirtaekjum og timafreks
agreinings vid samraemingu rekstursins (Bijlsma-Frankema, 2001). Menningin spilar lykilhlutverk i
bvi hvernig starfsmenn bregdast vid nyju skipulagi i starfsumhverfi, allt fra pvi ad adlagast hratt
og vel og syna nyju skipulagi ahuga yfir i pad ad syna moétprda, draga sig i hlé og syna hvers konar
arangurslitla hegdun (Nguyen & Kleiner, 2003). Sem deemi er talid ad sameining
bilaframleidandana Chrysler og Daimler hafi ad stérum hluta misheppnast vegna pess ad pad
gleymdist ad horfa til ahrifa mismunandi menningarheima. Bandarikjamenn og bjédverjar starfa
ekki med sama hatti og menn nalgudust ekki verkefnid & jafningjagrundvelli eda af virdingu.
pjédverjarnir stundudu formlegri og skipulagdari stjornunarstil & medan Bandarikjamennirnir

voru afslappadri og 6pvingadri (Nguyen & Kleiner, 2003).

i dag er pad rik krafa fyrirtaekja ad nd arangri og ef leidtogar zetla ad vinna ad peim malum purfa
beir fyrst ad skilgreina nanar pann sértaeka arangur sem peir stla ad na td. aukningu i solu eda
steekkun vidskiptamannahdpsins og pvi naest gripa inn i pd menningarlegu vidd sem er likleg til ad
hafa ahrif og studla ad pvi ad na peim arangri. Med pessum haetti aukast likurnar & ad na arangri
og nd honum hradar. Fyrirteeki eyda miklum peningum i freedslu, pjalfun, radgjof, innleidingu
ferla og annad en eru allt of oft dsatt med utkomu og arangur. Hvers vegna er pad svo og hvad er
haegt ad gera 60ruvisi? Gagnlegt veeri ad skilgreina med betri haetti pa utkomu og nidurstodu sem
menn vilja fa Ut ur slikum verkefnum adur en lagt er af stad, pad studlar ad nakveemari nalgun ad
verkefninu. Tengslin milli einstakra menningarvidda og sérteekra arangursmeelikvarda eins og
Denison maddelid gefur upplysingar um gefur fyrirtaekjum teekifaeri til ad na til rikjandi menningar
og studla pannig ad pvi ad sértaekar nidurstédur ndist. Pannig er medvitad hzegt ad maela og

byggja a vinnustadamenningunni til ad tryggja stodugan arangur (Fisher, 2000a).

Eins og adur hefur komié fram syndi rannsékn Mansor og Tayib (2010) ad akvedin tegund
menningar hafdi mikil ahrif a streitu og starfsansegju. Med pvi ad geta metid menningu med
bessum haetti er haegt ad gripa inni med sértaekum adgerdum og na fram jdkveedum breytingum
a peim pattum sem vinna @ med. Rannsakendur komu fram med tillogur ad breytingum sem
myndu hugsanlega lei6a menninguna i att ad meiri sveigjanleika og innri dherslum sem myndu
byggja a trausti, patttoku og hépavinnu. Til ad leida peer breytingar veeri haegt ad gefa starfsfolki
meira frelsi med ad akveda og hafa ahrif storf sin, upplysingagjof og samskipti veeri aukin og ad

lokum vaeri mikilveegt ad tala vid félkid og fa fram peirra hugmyndir um hvernig haegt veeri ad
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gera breytingar til batnadar. bessar adgerdir myndu leida til minni streitu, aukinnar starfsanaegju

og ad lokum betri arangurs (Mansor & Tayib, 2010).

Menning getur verid pess edlis ad hdn hindri Gtdeilingu pekkingar innan fyrirtaekja. Ad deila
bekkingu innan fyrirteekja er mikilveegur pattur til myndunar pekkingar- og leerddmssamfélags.
Rannsdkn & fyrirtaekjum sem hafa petta byggt inn i sina menningu syndi ad pau breyttu ekki
menningu sinni til ad na pessu fram heldur adlégudu pau adferdir vid ad deila pekkingu ad
menningu sinni. Pau nyttu betur og med synilegri haetti sameiginlega pekkingu til ad leysa hagnyt
vidfangsefni tengd rekstri. Pau samraemdu einnig sameiginlega pekkingu ad gildum fyrirtaekisins,
kynntu pekkingarstjérnun med peim haetti sem hentadi fyrirtaekinu, nyttu sér pad netkerfi sem
fyrir var og fengu studning peirra starfsmanna sem voru duglegir ad deila pekkingu sinni til ad
hvetja adra og yfirmenn til ad prysta a adra til ad deila pekkingu (McDermott & O'Dell, 2001).
Med pvi ad pekkja vel til rikjandi menningar er pvi hsegt ad innleida nyjar hefdir med

arangursrikari og kraftmeiri heetti.

Til ad skilja menningu innan fyrirtaekja verdum vid geta skilgreint hana sem samansafn reglna og
adferda sem fyrirtaekid hefur préad til ad takast a vid hin daglegu verkefni. Allir starfsmenn eru
patttakendur i menningunni en almennt er hin samt ésynileg. Menningin getur hins vegar ordid
starfsmonnum skyndilega synileg pegar stjérnendur reyna ad innleida nyungar sem ganga gegn
grunngildum ndverandi menningar og pa fyrst verda menn varir vid 6fl menningarinnar (Daft et
al.,, 2010). Fyrirteeki lenda gjarnan i klemmu pegar pad myndast spenna milli peirra gilda eda
menningar sem unnid er eftir og peirra sem peim langar ad taka upp og vinna eftir. Slikt astand
getur til deemis myndast milli eigenda i samruna. bad er 6llum ljost ad vid slikar adstaedur parf ad
bregdast vid en nalgunin er mjég mismunandi eftir menningu hverju sinni. begar leidtogar hafa
attad sig 4 hvada leid er best ad fara ad vandamalinu pa munu peir leysa Ur spennunni med
arangursrikari heetti. bad er ordid vidurkenndara ad préun fyrirteekja og endurskodun
vidskiptaferla heppnast gjarnan ekki vegna pess ad pad gleymist ad horfa til menningar hverju

sinni og henni er engin gaumur gefinn (Trompenaars & Woolliams, 2003).

Af ofnagreindu er pad ljést ad mikilvaegt er ad pekkja og skilja menningu fyrirtaekisins ef innleida

a breytingar og eda studla ad auknum drangri og frammistodu.
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8. Hvernig breytum vid vinnustadamenningu?

Fra 1989 hefur ordid mikil hugarfarsbreyting hvad nalgun vinnustadamenningar vardar. Meiri
reynsla er komin & pessi mal og dhugi og pekking er meiri en 4dur var.Hugtakid hefur farid fra pvi
ad vera talid éapreifanlegt form af samkeppnisforskoti i pad ad vera apreifanlegt og maelanlegt
afl sem haegt er ad hafa ahrif 4 og jafnvel breyta (Ulrich, 1997). Ad breyta vinnustaGamenningu
tekur sannarlega tima og orku og getur verid gridarlega erfitt verkefni sérstaklega ef fyrirtaeki eru
rotgréin (Hughes, Ginnett, & Curphy, 2006). Hofstede (1991) sagdi ad pad verkefni ad breyta eda
hafa ahrif & menningu vaeri verkefni fyrir yfirstjiérnanda og veeri ekki eitt af peim verkefnum sem
haegt veeri ad uUtdeila 4 adra. betta kalladi baedi & vold og sérfraedipekkingu. | upphafi veeri
mikilvaegt ad greina menningu fyrirtaekisins og taka stefnumidadar akvardanir. bvi naest vaeri ad
bda til net adila innan fyrirtaekisins sem taladi fyrir pessum breytingum. b3 veeri gott ad hanna
naudsynlegar formgerdarbreytingar og breytingar a ferlum, endurskoda stefnumarkandi
akvardanir sem snerta mannaudinn og ad lokum fylgjast vel med préun menningarinnar og meta
breytingar (Hofstede, 1991). Breyting & vinnustadamenningu fer eftir pvi & hvada stigi vaxtar
fyrirteekid er, nytt og vaxandi, proskad eda sameinad, gamalgrdid og fast i hefdum og par fram
eftir gotunum. Lykilatridi fyrir pann stjérnanda sem leidir breytinguna er ad geta stigid adeins ut
ur adsteedunum og attad sig a pvi hvada styrkleika i menningunni er vert ad halda i og hvad parf
ad breytast. betta kallar 4 pa haefileika ad tileinka sér nyjan pankagang og takast ad ,affrysta”
bann pankagang sem er i gangi til ad geta innleitt breytingar i fyrirteekinu. betta ferli er
sérstaklega erfitt fyrir frumkvodla fyrirtaekja vegna peirrar velgengni sem peir hafa notid, peir
alita ad peirra hugmyndir séu pezer einu réttu og spyrna pvi vid fétum (Schein, 2009). Ef vid
upplifum vinnustadamenninguna sem djlpa og fasta i sessi, hvad segir pad okkur um hvenzer og
hvernig eigi ad breyta eda stjorna menningu? bad er stadreynd ad menning hdps hefur
mismunandi hlutverki ad gegna 4 mismunandi timum. Pegar hépur eda fyrirtaeki er ad staekka og
dafna pd er menningin limid peirra, uppspretta styrks og adgreiningar. Ung fyrirteeki purfa a
menningu sinni ad halda til ad halda fyrirtaekinu gangandi. bPegar fyriraeki eru & midju aldursskeidi
er heegt ad stjérna og jafnvel breyta menningu en pdé parf avallt ad huga ad uppsprettu
stodugleikans. Fyrirtaeki geta haft innan sinna rada mjog starfshaefa hépa sem hver hefur sina
eigin menningu og hugsanlegur agreiningur gaeti myndast milli peirra. begar fara skal i breytingar
a sliku fyrirteeki er veenlegt ad hafa utanadkomandi adila til adstodar og ad hafa
menningarvakningu innandyra pannig ad stefnumidud akvordun sé tekin. Vel proskud fyrirtaeki

sem finna ad breytinga er porf, hugsanlega vegna einhverra breytinga i ytra umhverfi, gaetu purft
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ad breyta hluta af menningu sinni. Oft fara slik fyrirtaeki i ,naflaskodun” med pad ad leidarljési ad
geta innleitt breytingar @ menningu en slikar breytingar verda alltaf erfidar og kalla fram
vidspyrnu starfsmanna. Gjarnan gerist pad i kjolfar slikra adgerda ad farid er i uppsagnir a pvi félki
sem vil umfram allt halda i upphaflegu menninguna (Schein, 1984). Mannaudsstjorar sem taka
patt i breytingum a vinnustadamenningu maeta erfidu verkefni. Fa, ef einhver, proskud fyrirtaeki
hafa gengid i gegnum breytingar 4 menningu med gdédum arangri. Margt hefur laerst a
undanférnum dratugum um breytingar 4 menningu og pvi mikilveega hlutverki sem
mannaudsstjéri hefur i pvi ferli. Ulrich (1997) nefnir fimm skref sem lysa pvi hlutverki sem

mannaudsstjéri hefur i drangursrikri breytingu @ menningu;

= Skilgreina og skyra hugtakid breyting 8 menningu

= Koma pvi skyrt til skila hvers vegna breyting & menningu er hofudatridi i velgengi
fyrirtaekisins.

= Skilgreina feril til ad meta naverandi menningu og pd éska menningu sem sdst er eftir og
bilid par & milli.

= Skilgreina paer adferdir sem eru i bodi til ad breyta menningu.

= Koma fram med adgerdarazetlun sem segir til um nokkrar leidir ad breytingaferlinu.

Hér ma pvi lita 8 mannaudsstjorann sem einskonar breytingastjéra (Ulrich, 1997).

Ulrich (1997) segirmargt haegt ad leera af reynslunni i tengslum vid breytingar &
vinnustadamenningu sidastlidinna ara. Til ad mynda verdur breytingin ad leida til betri imyndar
og aukins verdgildis fyrirtaekisins ef innleidingin a8 ad ganga. bad parf ad leita mismunandi leida
vid breytinguna, hugsa i allar attir og nyta allar leidir en mannaudsstjérar hafa par mjog
mikilvaegu hlutverki ad gegna. Oll almenn stdrf mannaudsstjérans verda ad taka mid af og stydja

vid aeskilega breytingu @ menningunni.

Menning er krefjandi verkefni fyrir mannaudssjérann og adra leidtoga ad vinna med. bad er
stadreynd ad su vinna sem pad ad hafa ahrif & menningu kallar & verdur ekki falin
mannaudssvidinu einvordungu ad sja um heldur er menning verkefni ndtima leidtoga ad vinna
med (Fisher & Alford, 2000c). SU hegdunarbreyting sem naudsynleg er til ad mota
vinnustadamenninguna verdur ad koma ,,ad ofan” og hana parf stodugt ad hrdsa fyrir og hvetja.
bessa breytingu parf ad leida og stjérna stefnumidad og hun parf ad na til allra svida og deilda
innan fyrirteekja, hér naegja ekki fogur ord heldur framkvamdir (Fisher, 2000a). Breytingar innan
fyrirtaekja maeta oft mikilli vidspyrnu einstaklinga. Flestir stjérnendur eru medvitadir um petta en
bratt fyrir pad eru allt of fair sem gefa sér tima til ad meta stoduna, meta hverjir gaetu synt
motspyrnu, huga ad edli hennar og hvers vegna. Stjérnendur verda ad vera medvitadir um helstu

astaedur pess ad breytingar maeta andstodu en samkveemt Kotter og Schlesinger (1979) eru
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asteedurnar nokkrar. Helst ma nefna ad einstaklingar vilja ekki missa pad sem hefur gildi fyrir p3,
einstaklingar misskilja breytingarnar og moguleg ahrif peirra, einstaklingar alita ad breytingar
muni ekki falla ad fyrirtaekinu eda ad einstaklingar hafa litid pol fyrir breytingum. Med petta i
huga er gott fyrir stjornendur ad pekkja leidir til ad takast 4 vid petta. Arangursrikt er ad freeda
folkid fyrirfram um hugmyndir, porfina og astaedur breytinga, fa starfsmenn med i hénnun og
innleidingu en einnig er mikilveegt ad vera stydjandi og hvetjandi allan timann i ferlinu. Ol
stjornsemi eda pvingun virkar illa { sliku ferli. Arangursrikar breytingatilraunir eru paer sem lita til
fyrrgreindra patta, greina adsteedur, verkefni og nuverandi 6fl, gera parfagreiningu, velja leidir
sem passa vid lykil breytur og stefnu fyrirtaekja og fylgja innleidingaferlinu vel eftir (John P. Kotter
& Schlesinger, 1979). Rannsékn Buono og fleiri (1985) a sameiningu tveggja banka og ahrifum 3
vinnustadamenningu syndi ad ahrif upplysingagjafar, fraedslu og pess ad koma & samskiptum
starfsmanna beggja banka d6ur en til sameiningar kom var stérlega vanmetin. Menn gleymdu
einnig ad horfa fram a vid og velta upp peim vandamalum sem mogulega gaetu komid upp adur
en lagt var af stad i ferlid (Buono et al., 1985). Rannsékn pessi syndi einnig ad jafnvel innan sému
atvinnugreinar er pad mikid verkefni ad sameina tveer vinnustadamenningar jafnvel p6 badar séu
gédar og gildar. Rannsdkn Jénasar Hvannberg (2005) & sameiningu Kauppings banka og
Bunadarbanka syndi einmitt mikilvaegi g6ds undirbunings pegar farid er af stad i slikt verkefni.
Hann komst ad pvi ad samrunaferlid gekk hratt og vel fyrir sig og pakkar pad gédum og

ganglegum undirbuningi (Jonas Hvannberg, 2005).

Rannsdkn Kotrba og fleiri (2012) syndi ad ef fyrirtaeki vilja baetar arangur sinn verda pau ad fara i
herferd gegn rikjandi vinnustadamenningu, brjéta hana nidur og breyta henni til batnadar.
Rannsokn peirra syndi mikilvaegi pess ad ef fyriraeki aetla i slika breytingu @ menningu sinni pa sé
naudsynlegt ad horfa til samsetningar menningaviddanna innan fyrirtaekisins. Til ad mynda sau
bau ad ahrif viddarinnar samraemis a arangur fér eftir styrk og stefnu annarra menningavidda
sem gefur til kynna mikilvaegi pess ad horfa heildraent a petta i breytingaferlinu (Kotrba et al.,

2012).

Kotter og Heskett (1992) alitu vinnustadamenningu byggja & tveimur pattum sem eru frabrugdnir
hver 68rum hvad vardar synileika og métspyrnu gegn breytingum. A ésynilegri paettinum byggir
menningin a sameiginlegum dskradum gildum einstaklinga innan hépsins og breytist |itid med
tima pratt fyrir ad samsetning hdpsins breytist. Hér getur verid mjog erfitt ad breyta menningunni
adallega vegna pess ad medlimir hdpsins eru ekki medvitadir um pessi gildi.. A synilegri paettinum
stendur menningin fyrir hegdunarmynstri og hattalagi sem nyir medlimir eru hvattir til ad kynna
sér og fylgja. Mun audveldara er ad breyta menningunni a synilega paettinum en peim dsynilega

(J.P Kotter & Heskett, 1992).
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Drennan (1992) segir ad adur en lagt er upp med daetlun um ad breyta eda hafa ahrif 8 menningu
innan fyrirteekis sé mikilvaegt ad atta sig a orsakapattum og peim ahrifum sem peir hafa haft vid
ad mota pa menningu sem er rikjandi. Hann nefnir tolf peaetti sem hafa mikil ahrif; ahrifarikur
leidtogi, saga fyrirtaekisins og hefdir, framleidsla pess, teeknin og pjonustan eda edli vidskiptana,
idnadurinn og samkeppnin, vidskiptavinir, veentingar fyrirtaekisins sem hafa maétandi ahrif 3
hegdun, upplysingakerfin og taekni. Einnig pad starfsumhverfi og regluverk sem fyrirtaekid starfar
innan, adferdir og pad verklag sem vidhefst, maelingar og kaupaukakerfi, fyrirteekid sjalft og
mattur pess, gildi og markmid (Drennan, 1992). Drennan segir verkefnid ad breyta
vinnustadamenningu gerlegt en pad sé ekki audvelt. Mikilvaegt sé ad sterk syn sé til stadar,
hollusta og stadfesta. An pessa muni petta ekki ganga og alls ekki halda ut. Menning fyrirtaekja
myndast ekki & einni néttu og verdur pvi ekki breytt 4 peim hrada heldur. Timi og polinmzdi eru
grundvallarpeettir hér en ef vel tekst til upplifa fyrirtaeki breytingar, ny vidhorf og hegdan sem
menn leyféu sér ekki ad dreyma um ad upplifa. A breyta menningu fyrirtaekja felur i sér
breytingu a atferli og framkomu félks i 6llu fyrirtaekinu. bjalfun er grundvallarpattur i ad syna
starfsmonnum nakvaemlega hvernig petta skuli vera. bjalfunin atti ad beinast ad pvi ad fa
starfsmenn til ad taka patt i pvi ad skilja hvers vegna fyrirtaekid vil breyta og hvetja pa afram med
nyrri syn (Drennan, 1992). Drennan nefnir einnig nokkra villur sem koma gjarnan upp i sliku
breytingaferli. Algeng villa sé ad setja sér of mérg markmid sem einvordungu eru gerleg fyrir
stjérnendur ad vinna ad. Skortur a skuldbindingu og eftirfylgni yfirstjéornar sem og skortur 4 gddri
stjérnun getur haft alvarleg ahrif & innleidinguna og modtsagnakennd hegbun stjornenda er
skadleg. Eldri millistjornendur geta lika verid dhugalausir par sem peir eru sattir vid ,status quo”
astand og ahugalitlir um breytingar. Métspyrna starfsmanna kemur oft til vegna 66ryggis peirra
sem parf ad greina, vidurkenna og vinna med. Oft er verid ad spara i pjalfun og fraedslu i ferlinu
sem hefur litinn sparnad i for med sér ef til lengri tima er litid. bvi steerri sem fyrirtaeki eru og pvi
lengri s6gu sem pau eiga pvi erfidara verdur ad gera breytingar. Hér gildir athald, vera
pbolinmddur, missa ekki médinn og halda stodugleika. pad er ekki veenlegt til drangurs ad breyta
um adferd i midju innleidingaferli og taka nyja stefnu. Hér gildir ad hafa skyra syn, polinmaedi og

brautseigju og fylgja henni alla leid (Drennan, 1992).
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9. Maling a vinnustadamenningu

A upphafsarum hugtaksins vinnustadamenningar var oft uppi agreiningur um hvernig best vaeri
ad mela menninguna. Innan fraedasamfélagsins s6gdu menn ad eina leidin til ad skilja
raunverulega vinnustadamenningu veaeri ad senda teymi rannsakenda inn i fyrirtaekin sem eyddu
manudum i pad ad greina godsagnakennd takn og meta pannig 4 hverju fyrirtaekin vaeru ad
byggja. Menn téldu pad firru ad haegt vaeri ad meaela menningu fyrirtaekja med megindlegum
adferdum eina leidin veeri ad nota eigindlegar adferdir og medan svo veeri, vaeri vonlaust ad
tengja hana vid magnbundna melikvarda i vidskiptum eins og markadshlutdeild, agdda,
s6luhagnad og fleira i peim dur (Fisher, 2000a). Spurningunni um ahrif menningar var pvi lengi

6svarad i heimi vidskiptana.

Flestir stjérnendur eru hlynntir maelingum og i pvi samhengi horfum vid til spurningalista. Schein
(2009) sagdi spurningalista aldrei na ad maela raunmenningu, menn hefdu ekki pekkingu a hvada
spurninga eigi ad spyrja og émogulegt vaeri ad deema areidanleika eda réttmaeti svara. Svorin
geefu mjog takmarkada syn og alls ekki raunmenningu. Ad hans mati vaeri menningu mogulega
haegt ad mala med einstaklings eda hépvidtolum. Mikilvaegt vaeri ad gera sér grein fyrir pvi ad
mat & menningu hefdi litid gildi nema i tengslum vid breytingar, stefnumdtun eda vandamal a
vinnustad en pd geeti meeling verid mjog mikilvaeg til ad segja til um ahrif menningar a verkefnid

(Schein, 1984, 2009).

Vid meelingar @ vinnustadamenningu verdur hvert fyrirtaeki ad velja videigandi adferd ut fra
hentugleika og stodu hverju sinni. Lagt hefur verid upp med margar daetlanir um greiningu og
breytingu @ menningu innan fyrirtaekja en illa gengid ad greina sérteeka, hlutleega og maelanlega
baetti vinnustadamenningar sem haegt vaeri ad vinna dfram med. Zammuto og Krakower (1991)
komu fram med maddel til ad maela vinnustadamenningu og kolludu pad CVF (Compeating Values
Framework). petta mddel rannsakar peer stridandi krofur innan fyrirtaekja sem stanslaust takast a,
krofur milli innra og ytra umhverfis annars vegar og stjornunar og sveigjanleika hins vegar.
(Zammuto & Krakowere, 1991). Trompenaars og Woolliams (2003) komu fram med model sem
skilgreindi fjérar dlikar tegundir vinnustadamenningar sem zattu uppruna i tveim viddum par sem
ahersla veeri annars vegar 4 verkefni samanborid vid einstaklinga og hins vega a stigveldi
samanborid vid jafnreedi. Vid melingu og mat 4 tegundum vinnustadamenningar notudust
Trompenaars og Woolliams (2003) vid maelitaeki sem peir kolludu CCAP (Corporate Culture

Assessment Profile) sem maeldi grunn ferla innan fyrirtaekja (Trompenaars & Woolliams, 2003).
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9.1 Adferd kennd vid Denison — OCS

Daniel Robert Denison var einn peirra sem fékk mikinn adhuga 4 mealingum 34
vinnustadamenningu. Hann var sannfaerdur um ad ef hugtakid aetti ad verda nytilegt i vidskiptum
og mogulegt ad tengja pad vid frammistodu fyrirtaekja pa yrdi ad finna leid til ad maela menningu

i tolugildum.

9.1.1 Hugmyndir Denison

Hefdbundna skilgreiningin @ menningu sagdi ad innan hennar vaeru duldar hugsanir og alyktanir
fyrirteekja i gard vidskiptavina, starfsmanna, hluthafa, birgja og annarra hagsmunaadila. Denison
aleit ad pessar hugsanir og alyktanir vaeru ekki duldar heldur augljosar i gard pessara hépa og par
sem peer veeru sjdanlegar pa veeru pessar hugsanir og hegdunin sem fylgdi maelanlegar (Daniel R.
Denison, 1984). Niuhundrud og fimmtiu fyrirtaeki af 6llum staerdum og gerdum toku patt i préun
Denison maddelsins (Fisher, 2000a). Mddelid opnadi leid til ad mala og meta menningu med
megindlegum haetti sem aftur opnadi leid til ad tengja menningu vid paetti eins og hagnad,
markadshlutdeild, dvoxtun, voxt i s6lu og fleira. Mddelid gerir annad og meira en 6nnur maeliteeki
bvi pad fjallar um paer pversagnirsem maeta vidskiptalifinu og stjérnendum alla daga i stad pess
ad lita framhja peim. [ raunveruleikanum parf ad vinna baedi ad gaedum og lagum kostnadi,

nakveemni og hrada, vexti og hagkveemni og par fram eftir gétunum.

Model Denison sem metur vinnustadamenningu er eitt farra médela sem sérstaklega maelir styrk
akvedinnar menningar eins og samraemi, framtidarsyn, markmid ofl. Med pvi ad horfa a
menninguna Ut fra fjérum yfirviddum myndast gagnlegur og gildur rammi pannig ad hagt er ad
skoda tengslin milli vinnustaGamenningar og frammistodu (Kotrba et al., 2012). Denison setur
undirliggjandi skodanir og alyktanir sem kjarna i sitt model sem er i takt vid skilgreiningu Scheins
(1999) a vinnustadamenningu. bessi kjarni myndar svo pann grunn sem hefur ahrif 4 hegdun og
adgerdir. | rannsékn Denison og Mishra (1995) er beitt adferdum Denison til ad mzela
fyrireekjamenningu Ut fra fjérum viddum og skoda ahrifin @ drangur skipulagsheilda (Daniel R.
Denison & Mishra, 1995). bessir paettir eru skodadir i tveimur rannséknum, einni eigindlegri og
einni megindlegri. Nidurstodurnar syna gagnsemi pess ad nota badar tegundir adferda i
rannséknum 4 menningu en peer stydja einnig vid pad hversu mikid spagildi pessir viddir hafa i
tenglsum vié mat @ menningu. Nidurstoédur syndu ad viddirnar, pdttaka og adlégunarhaefni visa til
sveigjanleika, hreinskilni og vidbragdsflyti og eru sterkir fyrirbodar um voxt. battirnir markmid og
samraemi visa a hinn bdéginn til samhaefingar, stefnu og framtidarsynar og eru sterkir fyrirbodar
vardandi hagnad (Daniel R. Denison & Mishra, 1995). Denison aleit ad med pvi ad horfa til

hegdunar einstaklinga innan fyrirtaekja og maela hana veeri i raun haegt ad segja til um pa
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menningu sem par rikti. Kjarninn i hans kenningum sagdi ad pad veeru undirliggjandi hugmyndir
og gildi sem stjornudu hegdun og vidhorfum einstaklinga og pad veeru maelanlegir peaettir. Med
maelitaeki Denison og pvi likani sem pad myndar er einnig haegt ad greina hvar styrkleikar og
veikleikar i menningu fyrirtaekja liggja, fa hugmyndir um hvernig menningin hefur ahrif & arangur
og horfa til sveigjanleika og stoduleika sem og greina innri og ytri dherslur (Daniel R. Denison,

Stephanie, & Paulo, 2003; Fisher & Denison, 2000b).

9.1.2 Menningarviddir og undirviddir

Menningarviddirnar eda yfirviddirnar fjorar sem likan Denison byggir & innifela allar prjar

undirviddir hver, en hver undirvidd er maeld med fimm spurningum i maelitaeki Denison.

Yfir og undirviddirnar skiptast med eftirfarandi heetti;

bdtttaka og adild en par undir eru undirviddirnar frelsi til athafna, samvinna og teymisvinna og
uppbygging d haefni og hefileikum. Viddin gefur til kynna hversu mikil ahersla er 16gd a
samvinnu, teymisvinnu, gott upplysingafledi og umbod til athafna einstaklinga. Hér er metid
hversu 6flugur hopurinn er til patttoku og hvernig verkefnum og abyrgd er dreift. Viddin metur
einnig hversu mikid unnid er i pvi ad styrkja haefni og pekkingu einstaklinga og pannig starfspréun
og sjalfsteedi i starfi (Gylfi Dalmann Adalsteinsson & Pérhallur Gudlaugsson, 2007; Mobley, Wang,
& Fang, 2005).

Samkveemni og stédugleiki en par undir eru undirviddirnar megingildi, samkomulag og
samheaefing og sampeetting. Viddin gefur til kynna hvort sterkar venjur, hefdir og menning séu til
stadar innan skipulagsheildar. Sterkir leidtogar geta lagt linur med pvi ad vera samkvaemir sjalfum
sér, vinna samkvaeemt fyrirfram settum gildum og studlad ad samvinnu og samhaefingu i storfum
einstaklinga innan heildar. Samraeming a vinnubrégdum og sampaetting studlar ad betri samvinnu
med pvi ad na settum markmidum. Viddin gefur einnig til kynna hvernig élikum einstaklingum og
einingum innan heilda tekst ad vinna saman og finna leidir og lausnir i agreiningsmalum (Terrence
Deal & Kennedy, 1982; Fey & Denison, 2003; Gylfi Dalmann Adalsteinsson & Pbérhallur
Gudlaugsson, 2007; Mobley et al., 2005)

Adlégunarheafni en undir henni eru meginviddirnar framkvaemd breytinga, dhersla @ vidskiptavini
og leerdomur fyrirtaekja. bessi vidd gefur visbendingu um hversu 6flug fyrirtaeki eru i ad bregdast
vid breytingum i starfsumhverfi sinu eda adlagast breyttum adstaeedum eda krofum umhverfis af
hvada toga sem paer eru. bessi fyrirtaeki eru drifin afram af porfinni dr umhverfinu og porf
vidskiptavina, eru tilbldin og pess megnu ad taka ahezettu og lera af daglegum verkum sinum

(Daniel R. Denison, Janonvics, Young, & Cho, 2006; Fey & Denison, 2003; Gylfi Dalmann
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Adalsteinsson & bérhallur Gudlaugsson, 2007) Fyrirteeki sem syna styrk i pessari vidd uppskera

yfirleitt i formi aukinnar s6lu og aukinnar markadshlutdeildar (Daniel R. Denison et al., 2006).

Hlutverk og stefna en undir henni eru meginviddirnar stefna og dform, markmid og takmérk og
framtidarsyn. bau fyrirtaeki sem na arangri hafa oftar en ekki skyra stefnu og syn, skilgreind
markmid og gdda tilfinningu fyrir sinum tilgangi. Mikilveegt er ad allir medlimir i skipulagsheild
hafir somu upplysingar og markmid og vinni pannig ad pvi ad uppfylla pa syn sem sett hefur verid
fram. Viddin gefur einnig til kynna hvort markmidin séu raunhaef og metnadarfull og meelir
arangur peirra (Daniel R. Denison et al., 2006; Daniel R. Denison & Mishra, 1995) (Fey & Denison,
2003).

Ytri ahersla

Denison likanid

9.1.3 Heildarmyndin i médelinu

Gagnlegt getur verid ad skoda heildarmyndina i médeli Denison en par sér madur métsagnir milli
tveggja dsa en i midri skifunni eru hugmyndir og skodanir sem hafa ahrif & allar viddirnar.
Fyrirtaeki sem koma sterkt Ut & viddunum adlégunarhaefni, hlutverk og stefna hafa ytri aherslur i
storfum sinum en fyrirteeki sem koma sterkar Ut 4 viddunum pdtttaka og adild asamt samkvaemni

og stédugleika hafa innri aherslur i storfum sinum. Eins ma greina i mddelinu sveigjanleika
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samanborid vid stodugleika med pvi ad horfa til annarra vidda. Ef fyrirtaeki eru sterk i viddunum
pdttaka og adild og adlégunarhaefni bendir allt til pess ad pau séu sveigjanleg. Ef hins vegar
styrkur fyrirtaekja liggur i viddum eins og hlutverk og stefna sem og samkvamni og stédugleiki pa
bendir pad til pess ad akvedinn stédugleiki og festa sé rikjandi i starfseminni. pad er mikilvaegt ad
styrkur fyrirtaekja passi vid pad umhverfi og pa starfsemi sem fyrirtaekin eru starfandi i (Daniel R.

Denison et al., 2006; Mobley et al., 2005).
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10. Rannsokn a vinnustadamenningu Vardar trygginga

10.1 Markmid rannsoknar og rannséknarspurningar

Vinnustadamenning er eitthvad dapreifanlegt og myndast af moérgum breytum og pattum i
umhverfi fyrirteekja. Pad er merkilegt ad horfa i menningu fyrirtaekja og meta hvad pad er i fari
hvers fyrirtaekis sem myndar andrumsloftid sem par rikir. Markmid pessa verkefnis er ad ryna i
hugtakid vinnustaGamenning og fa syn a pa menningu sem rikir i fyrirtaekinu Vordur tryggingar hf.
sem er ungt tryggingafélag byggt 4 gdbmlum grunni og er innan pess atvinnugeira sem starfar
undir strongum hatti laga og reglna. Markmidid er ad geta metid styrkleika og veikleika

fyrirteekisins og greina hvada ahrif menningin hefur a reksturinn og starfsumhverfid.

Eftirfarandi rannsdknarspurningar eru settar fram;
e Hverjir eru styrkleikar og veikleikar vinnustadamenningar Vardar?
e Hafa starfsmenn 6lik vidhorf og upplifun @ menningunni eftir kyni, lifaldri,
starfsaldri eda stodu?

e Er 6lik menning rikjandi milli svida innan fyrirtaekisins ?

10.2 Vordur tryggingar — Sagan og prounin

Upphaf tryggingafélagsins Vardar ma rekja aftur til arsins 1926 pegar tryggingafélag var stofnad i
Eyjafirdi sem tryggdi einvordungu béata og skip og bar nafnid Vélbatatrygging Eyjafjardar. Arid
1996 var fyrirtaekinu breytt i félag sem seldi allar tegundir skadatrygginga og fékk pa nafnid
Vordur Vatryggingafélag. Arid 2003 sameinast Vordur Vatryggingafélag 6dru félagi sem hét
fslandstrygging og fékk petta sameinada félag nytt nafn Vordur islandstrygging hf. Naestu ar
einkenndust af kaupum og so6lu & hlutfé fyrirteekisins en arid 2006 er allt hlutafé keypt af
Eignarhaldsfélaginu hf. (Sp-fjarmognun, BYR og Landsbankinn). Nyr forstjori kom til starfa a
bessum tima en hann hafdi margra aratuga reynslu Ur pessum atvinnugeira. A pessum tima var
fioldi starfsmanna hja fyrirteekinu teeplega prjatiu og reksturinn haféi synt neikvaeda afkomu i
dagdédan tima. Arid 2007 fékk fyrirtaekid nytt nafn og var nefnt Vérdur tryggingar hf. A peim tima
setti félagid sér haleit markmid um steekkun og skyra framtidarsyn, menn atludu sér ad koma
rekstrinum i rekstarhaeft og arébeert form. Pad er skemmst fra pvi ad segja ad aform gengu eftir

en eftirfarandi toélur segja til um vidsnuninginn sem vard i rekstri félagsins;
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2007 2010 2013
Fjoldi vioskiptavina 19.957 23.857 31.299
Bokfeerd idgjold 2.309.211 3.977.771 4.915.066
Samsett hlutfall * 137,30 112,85 97,50
Hagnadur/Tap - 375.425 223.039 506.340

Tafla 1- samanburdur é nokkrum kennitélum i rekstri Vardar trygginga drin 2007,2010 og 2013

*Hugtakid ,samsett hlutfall“ er kennitala sem mikid er notud i tryggingaidnadinum en hun segir til um hlutfall milli idgjalda og

tjona pegar tekid hefur verid tillit til kostnadar endurtryggjenda.

Arid 2009 komu nyir eigendur ad félaginu en Féreyjar Bank (sidar Bank Nordic) keypti 50% hlut i
félaginu. Vorid 2013 keypti Bank Nordic allt hlutafé Vardar og var félagid pa ordid 100% i erlendri
eigu. [ lok ars 2013 var samsett hlutfall félagsins 97.5 sem er besti rekstrarlegi arangur félagsins
fram til pessa og verdur ad teljast verulega gddur arangur i mikilli samkeppni og erfidu
rekstrarumhverfi. Félagid hefur med arunum steekkad mikid badi i fjolda vidskiptavina og
starfsmanna og toluverd breyting ordid par 4. Starfsmenn félagsins sem telja 69 i dag hafa mjog
breidan menntunar og pekkingargrunn en i sliku fyrirtaeki er porf fyrir menntun af margskonar
tagi. Sem daemi er félagid vel sett af einstaklingum med i6nmenntun eins og smidum,
bifvélavirkjum, bilamalurum og rafvirkjum

sem og Vvidskiptafreedingum, logfraedingum,

hjukrunarfraedingum og verkfraedingum.

10.3 Stjoérnun og stjornskipulag

Eins og adur hefur komid fram er félagid i 100% eigu Bank Nordic. Fimm manna stjérn
fyrirteekisins er skipud Jens Erik stjornarformanni, Janus Poulsen fra Bank Nordic, Morhtu
Eiriksdottur vidskiptafraedingi, Joni Bjornssyni vidskiptafraedingi og Ragnheidi M. Olafsdottur
l6gfreedingi. Framkvaemdarstjorn félagsins er skipud sex einstaklingum; Gudmundur Jéhann
forstjori, Gudran Einarsddttir framkvaemdastjéri fjdrmalasvids, Steinunn HIif Sigurdardéttur
framkvaemdastjéri tjénasvids, Sigurdur Oli Kolbeinsson framkvaemdastjori vatryggingasvids, Atli
Orn Jénsson framkvaemdastjéri sélu- og pjonustusvids og Harpa Vidisdottir framkvamdastjori
mannaudssvids. Breytingar i framkveemdastjorn hja félaginu hafa veridé einhverjar sidastlidin ar,
Valdemar Johnsen haetti hja félaginu arid 2011 sem kalladi & stélabreytingar framkveemdastjora.
Steinunn HIif fér ar starfi framkvaemdastjéra solu- og pjonustu yfir & tjdnasvid, Sigurdur Oli fér ar
starfi framkvaeemdastjéra tjénasvids yfir & vatryggingasvid, Harpa Vidisdoéttir sem adur hafdi leyst
af framkvaeemdastjora solu- og pjonustusvids sinnti nu starfi mannaudsstjéra og var pad ny stada i
framkvamdastjérn. Atli Orn Jénson var radinn nyr inn haustid 2011 sem framkvaemdastjéri sdlu-
og pjonustusvids. bad er mat stjérnar félagsins ad peir framkveemdastjorar framkvaemdastjorn

hafi vidtaeka menntun og pekkingu og géda reynslu Ur atvinnulifinu sem sé naudsynlegt i pvi starfi
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sem peir gegna. Mikilveegt sé ad hafa fjolbreytta reynslu og pekkingu i slikum hépi sem og

jafnrétti i kynjahlutfollum.

Forstjori

Gudmundur J&hann
Jonsson

Sélu- og
Biénustusvid

VieryEpingavid Tionasvid Fiarmalasvid Starfsmannasvid
Seeinunn HIif Gudrin Einarsdottic
Sigurdardateir

Sigurdur Oli
Kolbeingsan

Ali O JBnsson Harpa Vidisdatir

Skipurit Vardar trygginga hf.

10.4 Meginhlutverk og stefna félagsins

Meginhlutverk Vardar er ad tryggja fjarhagslegt Oryggi vidskiptavina med videigandi
vatryggingavernd en um leid leggja dherslu a lipra og abyggilega pjénustu med einfaldleika ad

leidarljosi.

Félagid for i stefnumétunarvinnu arid 2010 par sem pad setti sér stefnu og syn til drsins 2015.
Arlega sidan hefur félagid yfirfarid stefnuna og unnid samkvaemt henni daetlun og markmid naesta
ars. Stefna félagsins er i fimm liGum sem snda ad mikilveegum pattum i starfinu. Félagid setti sér
bad markmid ad styrkja sig & fyrirtaekjamarkadi og na jafnvaegi i tryggingastofni félagsins. Félagid
vildi einbeita sér ad umhverfismalum og leggja sitt af moérkum i peim efnum. Félagid hefur pa
stefnu ad bjoda dvallt uppa gott starfsumhverfi sem heldur i og ladar ad haeft og vel menntad
starfsfélk. Félagid vil eiga tryggustu vidskiptavinina sem jafnframt eru peir anaegdustu. Félagid er
minnsta vatryggingarfélagid 4 markadi af peim fjérum sem eru starfandi 4 islandi. Vegnar smaedar
félagsins hefur pad haft pad ad markmidi ad geta brugdist hratt og vel vid dskum og porfum
vidskiptavina og einnig bodid upp a persénulegri pjénustu en ella. Markadsherferd félagsins tekur
mid af pessu en inntakid i henni er ,vid viljum kynnast pér betur”. Med henni er peim skilabodum
komid ut til samfélagsins ad félagid vilji skilja og greina persénulegar parfir vidskiptavina fyrir
vatryggingarvernd, koma til méts vid paer og veita rétta rddgjof og vernd hverju sinni. Pad er mat
félagsins ad pessi ndlgun sé persdnuleg en pad er einmitt pad sem félagid vil standa fyrir. bess ma
geta ad auglysingaherferd Vardar hlaut verdlaun [MARK 4&rid 2013 fyrir bestu

prentauglysingarnar.
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11. Rannsoknaradferdin

Markmid rannséknarinnar er ad fa itarlega mynd og skilning & vinnustadamenningu Vardar
trygginga. Vid gagnadflun er notast vid megindlega rannséknaradferd en med henni er leitast vid
ad rannsaka hegdun med eins hlutlausum haetti og haegt er vid edlilegar adsteedur patttakenda.
Fyrirfram akvedin prof, spurningalistar eda maelingar eru 16gd fyrir vid gagnadflun og urvinnsla
felst medal annars i tolfraedilegri greiningu og talningu par sem kénnud eru tengsl milli breyta
(Copper & Schindler, 2011). | rannsékn pessari er notast vid Denison spurningalista sem er taeki til
ad meta vinnustadamenningu en listinn gefur vidtaekar upplysingar um pad vidfangsefni sem
verid er ad skoda. Allir starfsmenn félagsins eru patttakendur i rannsdkn pessari en listinn var

sendur a 68 patttakendur.

11.1 Gagnaoflun og urvinnsla gagna

Rannsoknin hofst formlega i lok jantar 2014 par sem verkefnid var kynnt a starfsmannafundi og i
framhaldi var spurningalistinn sendur rafraent & alla starfsmenn félagins eda i byrjun februar.
Spurningalistinn var opinn i prjar vikur og i millitidinni var einu sinni send ut rafraen itrekun um

svor. Fjoldi patttakenda var 68 en 42 svérudu rannsékninni sem er um 62% svorun.

11.2 Gogn innan fyrirtaekis

Ymis gogn voru nytt i greiningarvinnunni sem flokkast gaetu undir ritadar heimildir. Hér tekur ad
nefna daetlanir um rekstur, starfsmannahandbdk, starfsmannastefna, sidareglur félagsins,
jafnréttisazetlun, nylidahandbdk, dzetlanir um gaedamadl og samfélagslega abyrgd, nidurstédur
vinnustadagreininga, nidurstddur VR & fyrirtaeki arsins, nidurstddur Anaegjuvogar og upplysingar
ur stefnumaotunarvinnu. bar sem rannsakandi situr einnig i framkvaemdastjorn félagsins geetu
ymsar 6skrddar upplysingar ratad émedvitad inn i greiningarvinnuna en pd er rannsakandi
medvitadur um pad og hefur reynt eftir fremsta megni ad gaeta hlutlaegni og vinna at fra skradum

upplysingum og gégnum.

11.3 Denison spurningalistinn

[ rannsékn pessari var notast vid maelitaeki sem kennt er vid Daniel Densison og nefnist Denison
Organizational Culture Survey, DOCS. Denison stundadi til margra d4ra rannséknir a
vinnustadamenningu ymissa fyrirtaekja og upplifdi pd ad skortur veeri & meelitaeki sem maeldi
vinnustadamenningu og hugsanleg tengsl hennar vid arangur en hvorki maelitaeki Hofstede né OCI

adferdin bjoda uppa slikt (Daniel R. Denison, 1984). Denison dleit ad med pvi ad horfa til
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hegdunar einstaklinga innan fyrirtaekja og maela hana veeri i raun haegt ad segja til um pa
menningu sem par rikti. Kjarninn i hans kenningum sagdi ad pad vaeru undirliggjandi hugmyndir
og gildi sem stjéornudu hegdun og vidhorfi einstaklinga og pad veaeru meelanlegir peettir. Med
maelitaeki Denison og pvi likani sem pad myndar er haegt ad greina hvar styrkleikar og veikleikar i
menningu fyrirtaekja liggja og til ad fa hugmyndir um hvernig menningin hefur ahrif 4 arangur
(D.R Denison, Haaland, & Goelzer, 2003; Fisher & Denison, 2000b). Einn veikleiki er po & pessari
leid vid maelingu a8 frammistodu en hun byggir 8 vidhorfi svarenda en ekki beinum upplysingum
um drangursvisa (Gylfi Dalmann Adalsteinsson & bérhallur Gudlaugsson, 2007). | kjolfar
rannsokna og préunar a likani Denison myndudust fjérar menningaviddir par sem hverri peirra er
skipt upp i prjar undirviddir.

Spurningalisti Denison er byggdur upp af 60 spurningum sem spanna fjérar menningaviddir sem
skiptast nidur i prjar undirviddir hver par sem fimm spurningar eru fyrir hverja undirvidd. Studst
er vid fimm stiga Likert kvarda par sem 1 stendur fyrir mjog 6sammala og 5 stendur fyrir mjog
sammala. Nokkrar spurningar eru settar fram med 6fugum formerkjum og er pa unnié med pad i
arvinnslu med pvi ad snua toélugildum vid. Nidurstodur eru sidan reiknadar nidur og einkunnir
gefnar hverri vidd en nidurstédur eru bornar saman vid nidurstodur Ur gagnagrunni Denisons og
félaga. Einkunnir gefa til kynna hvort viddin falli undir styrkleikabil eda adgerdabil. Til ad tengja
arangursviddirnar vid frammistddu og arangur var frekar spurt Gt i pa peetti i spurningu 61. |
spurningum 62-66 var svo spurt Ut i kyn, starfsaldur, lifaldur, st6du innan fyrirtaekis og hvada svidi
innan fyrirtaekisins vidkomandi tilheyrdi. Listinn er pyddur af bdru Cristiansen og yfirfarinn af
Pérhalli Erni  Gudlaugssyni désent vid Haskéla fIslands. | fislensku pydingunni eru
arangursspurningarnar adeins fimm en spurningum um markadshlutdeild, sem einnig er hluti af
maodeli Denison, er sleppt.

Vid drvinnslu gagna var unnid med lysandi télfreedi en med henni finnum vid hvad er deemigert
fyrir gbgnin og hversu miklu munar a einstaklingum i hdpum. Notast var vid SPSS forritid sem er
gott og adgengilegt tolfraediforrit (exel) sem hentar til Urvinnslu gagna eins og peim sem vid
vinnum med i rannsékn pessari.

Reiknud var at fylgni milli allra yfir og undirvidda og drangursspurninganna. Vidmid Field voru
notud en samkvamt honum er fylgni +/- 0.1 veik fylgni, +/- 0.3 midlungs fylgni og +/- 0,5 sterk
fylgni. (Field, 2005).
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12. Réttmaeti og areidanleiki

Gogn i gagnasafni Denison hafa verid rannsokud med tilliti til areidanleika og réttmaetis og hafa
allar nidurstodur hvad pad varda verid jakveedar (Daniel R. Denison et al., 2006).

Areidanleiki i rannséknum segir til um stodugleika maelinga og til ad haegt sé ad segja ad maeling
sé réttmaet er skilyrdi ad vidunandi areidanleiki maelist en samband er & milli areidanleika og
fylgni. Skodadur var innri areidanleiki i gognum, pad er alfa-studullinn. Engar algildar reglur eru til
um hversu har dreidanleikastudull @ ad vera en i flestum adstaedum er talid vidunandi ad
studullinn sé hzerri en 0.80, en haesta gildi hans er 1.0 og lsegsta 0.0. Eftir pvi sem studullinn er
haerri pvi meiri likur eru a pvi ad pezer alyktanir sem dregnar eru 4 grundvelli nidurstadna séu

réttar (Einar Gudmundsson & Arni Kristjansson, 2005).
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13. Sioferdileg alitamal

Rannsakandi hugadi ad pvi hvort hans hlutverk innan fyrirteekisins gaeti haft ahrif 4 sidferdilegt
réttmaeti pess ad leggja svona rannsdkn fyrir. Til ad vinna i pvi kynnti rannsakandi verkefnid vel
fyrir starfsménnum, reeddi trinad og medferd gagna og geetti pess ad itreka ad svor vaeru ekki
rekjanleg til einstakra starfsmanna. Einnig var tiltekid ad ekki veeri skylda ad taka patt i
rannsokninni en pad veeri verulega gagnlegt ad fa sem besta svérun. Spurningalistanum sem
sendur var starfsfélki fylgdi texti par sem pessi atridi voru itrekud. bratt fyrir petta var umraeda
innan fyrirtaekis um ad hugsanlega vaeri haegt ad rekja einstok svor og var pad sérlega fra peim
svidum sem eru minni en dnnur par sem starfmenn éttudust ad svor peirra veeru rekjanleg nidur
a4 svidin. begar rannsékn var yfirstadin reaeddi rannsakandi petta sérstaklega aftur a

starfsmannafundi og Utskyrdi ad rekjanleiki svara vaeri med engum haetti mogulegur.
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14. Nidurstodur ur rannsokninni

Hér ad nedan verdur gerd grein fyrir helstu nidurstédum ur rannsdékninni og svérum Ur Denison
spurningalistanum. Byrjad verdur 4 ad gera grein fyrir helstu einkunnum menningarvidda, yfir og
undirvidda og greint nidur a styrkleikabil. bvi naest verda einunnir greindar nidur & hépa par sem
skodad verdur sérstaklega styrkleikar innan hvers hdps. Ad lokum tengjum vid menningarviddir
vid drangurspeetti og greinum frekar innri og ytri aherslur og stodugleika og sveigjanleika. Studst
verdur sidan frekar vid freedin og pau tengd menningu Vardar eins og hun kemur Ut i rannsdkn
bessari.

Areidanleikamaeling var gerd & nidurstddum rannséknar en hun segir til um stédugleika maelinga.
[ rannsékn pessari var studull fyrir innri areidanleika skodadur, alfastudullinn og eins og adur
hefur komid fram er vidunandi arangur ef meeling er yfir 0.80. Yfirviddin pdtttaka og adild
meeldist med alfastudul 0.91, samkvaeemni og stéduleiki med 0.83, adlégunarhaefni med 0.78 og
hlutverk og stefna med 0.93. Allar yfirviddir nema adlégunarhaefni falla pvi allar undir
areidanlegar nidurstodu en meeling adlégunarhaefni vantar litid uppd eda 0.02 til geta talist

areidanleg maeling.

14.1 Einkunn menningarvidda
Vi@ Urvinnslu nidurstadna eru reiknadar Gt einkunnir/studlar, sem styra pvi 4 hvada styrkleikabili

viddin lendir. Eftirfarandi adferd er notudu vid utreikninga einkunna;

medaltal/ 5*100. = einkunn

e Medaltal & bilinu 4,2-5,0 gefa einkunnina 84-100 sem telst afbragds styrkleikabil
og segir til um ad fyrirtaeki sé mjog sterkt hvad pann patt vardar.

e Medaltal & bilinu 3,70-4,19 jafngildir einkunninni 74-83 sem lysir starfhafu
styrkleikabili og ma tulka med peim heetti ad astand i sliku fyrirtaeki sem
asaettanlegt.

e Medaltal a bilinu 1,0-3,69 gefur einkunnina 20-73 sem er laegsta styrkleikabil og
flokkast pvi sem adgerdabil. Einkunn & pvi bili kallar 4 adgerdir innan fyrirtaekja

(Gronfeld & Strother, 2006).
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14.1.1. Yfirviddir

Eins og sja ma @ mynd 1 syna heildarnidurstodur allra sem patt tdéku i rannsékninni ad
menningarviddin hlutverk og stefna faer haestu einkunn eda 77. bar 4 eftir kemur viddin pdtttaka
og adild med 76, pd samkvaemni og stédugleiki med 72 en legstu einkunn faer viddin
adlégunarhaefni med 71. bannig teljast tvaer yfirviddir a starfhaefu bili, hlutverk og stefna annars
vegar og pdtttaka og adild hins vegar og tvaer & adgerdabili, samkvaemni og stédugleiki annars

vegar og adlégunarheefni hins vegar. Athygli vekur ad engin vidd meelist a styrkleikabili.

Allir starfsmenn

Adlogunarhaefni _ 71

Samkvaemni og stodugleiki | 72

patttaka og adild 76

64 66 68 70 72 74 76 78 80

Mynd 1-Nidurstddur yfirvidda fyrir allt fyrirtaekid

bessar nidurstodur gefa til kynna ad pad sé nokkud skyrt i hugum starfsmanna Vardar hver
tilgangur, stefna og syn félagsins sé, fyrirtaekid setji sér yfirlyst markmid sem starfsmenn pekkja
og fylgst sé med hvernig peim midar. Nidurstodur benda einnig til pess ad starfsmenn hafi
akvedid svigram og frelsi til athafna og ad samvinna einkenni vinnubrogd starfsmanna sem hafa
ba pekkingu og haefni ad bera sem til parf. pad virdist hins vegar vera ad menning fyrirtaekisins sé
starfsmonnum 6ljés og ad stodugleika og samkveemni skorti, ad samraemi riki i vinnubrégdum og
stjérnunaradferdir taki mid af pessum pattum. Nidurstodur benda einnig til pess ad fyrirtaekid
byrfti ad styrkja sig i ad hlusta 4 og taka tillit til parfa vidskiptavina sem og ad styrkja sig frekar i
innleidingu breytinga. Einnig benda nidurstédur til pess ad porf sé & pvi ad mynda pekkingar og

leerddmsmenningu i fyrirtaekinu.

14.1.2. Undirviddir

pegar vid skodum undirviddir pa sjdum vid ad undirviddin uppbygging d haefni feer haestu einkunn
eda 80. bessi vidd maelir hversu mikla aherslu félagid hefur lagt & préun pekkingar og hafni hja

starfsfélki sinu og hvort félagié studli ad sjalfsteedi i vinnubrogdum. Naest kemur undirviddin
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markmid og takmérk sem segir til um hversu skyrt markmidum hefur verid komid a framfeeri og
beim fylgt eftir, starfsmenn hafa skilning & framtidardaetlunum og settum markmidum. pridja
haesta viddin er stefna og dform en han metur hvort fyrirtaekid hafi skyra stefnu og tilgang sem

moti verkefni og storf starfsmanna.

Undirviddir - Allir starfsmenn
Uppbygging a haefni I 1 80
Markmid og takmork = 79
Stefna og aform 78
Frelsi til athafna 1 76
Leerdomur fyrirteekja 75
Framtidarsyn = 74
Samkomulag 1 73
Ahersla a vidskiptavini TS 73
Megingildi 1 73
Samhaefing og sampaetting 1 72
Samvinna 1 71
Framkvaemd breytinga I 66

Mynd 2-Nidurstédur undirvidda fyrir allt fyrirtaekid.

Pad vekur athygli ad sex af tolf undirviddum falla innan adgerdabils eda 50% peirra. betta eru
undirviddirnar samvinna (71), samkomulag (73), megingildi (73), samhzafing og sampaetting (72),
framkvaeemd breytinga (66) og ahersla a vidskiptavini (73). Lagt gildi hja viddinni samvinna gefur
til kynna ad ekki sé hefd fyrir mikilli samvinnu i fyrirtaekinu, hvorki hvatt til hennar né stuélad ad
henni, einstaklingar gera sér ekki grein fyrir ahrifum starfa sinna 3@ heildarmarkmid fyrirtaekisins.
Lagt gildi a@ viddinni samkomulag bendir til pess ad ekki riki sterk menning i fyrirtaekinu og ad
einstaklingar séu ekki hvattir til ad komast ad samkomulagi efa na sameiginlegri syn um réttar
starfsadferdir eda leidir ad lausnum. Megingildi kemur einnig lagt Ut sem er visbending um pad
ad stjérnendur purfi ad vera sjalfum sér samkvaemir og stjérnendaadferdir purfi ad samraema.
Samhaefing og sampeaetting eru peaettir sem snla ad samreemdum starfsadferdum og sameiginlegri
syn og skilningi @ hlutum en hér hallar adeins a8 ad mati starfsmanna. Lagt gildi 4 viddinni ahersla &
vidskiptavini segir okkur til um ad hugsanlega megi taka meira tillit til parfa og éska vidskiptavina,
auka megi parfagreiningu peirra. Ad lokum kemur viddin framkveemd breytinga allra lzegst Ut sem
gefur til kynna ad ekki sé mikill sveigjanleiki i peim adferdum eda ferlum sem menn notast vid i
storfum sinum né sé fyrirtaekid faert i ad greina porf fyrir breytingar, standa i breytingum eda

bregdist vid med skjétum haetti sé porf a.
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Samantekt maelinga i undir og yfirviddum |Fjoldi Medaltal Einkunn stadalfravik * Skilgreind bil
batttaka og adild

Frelsi til athafna 42 3,82 76,4 0,61 Starfhaeft bil
Samvinna 42 3,56 71,1 0,66 Adgerdarbil
Uppbygging 4 haefni 42 4,01 80,3 0,55 Starfhaeft bil
Medaltal 75,9
Samkvaemni og stoduguleiki
Megingildi 42 3,63 72,6 0,47 Adgerdarbil
Samkomulag 42 3,66 73,2 0,57 Adgerdarbil
Samhafing og sampaetting 42 3,58 71,7 0,58 Adgerdarbil
Medaltal 72,2
Adlogunarhaefni
Framkvaemd breytinga 42 3,32 66,4 0,50 Adgerdarbil
Ahersla & vidskiptavini 42 3,63 72,6 0,46 Adgerdarbil
Leerdémur fyrirtaekja 42 3,75 75,0 0,58 Starfhaeft bil
Medaltal 71,3
Hlutverk og stefna
Stefna og 4form 42 3,90 77,9 0,63 Starfhaeft bil
Markmid og takmork 42 3,95 79,0 0,61 Starfhaeft bil
Framtidarsyn 42 3,71 74,2 0,64 Starfhaeft bil
Medaltal 77,0

Tafla 2-Heildareinkunn, allt fyrirtaekid. Synir medaltal, einkunnir, stadalfravik og skilgreint bil.

*Stadalfravik segir okkur til um hversu mikil dreifing er i svorum, en pvi haerra sem pad er pvi

meiri dreifing.

14.1.3 Innra og ytra sjonarhorn, sveigjanleiki eda stodugleiki.

Einkunn undirviddir

allir
s
N %,
o{@ Ytri ahersla (4R
,b\Oq’ Stefna og 4form Q‘;F.
v 85 %
Lerdémur fyrirtekja g0 |- T Markmid og takmérk ‘5\%,
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Ahersla 3 vidskiptavini  Framtidarsyn
Framkwa=md breytinga Svergianitita \ .-:st.'j.._’.- _lgl_»;:i\"-i"::s:"s:'di
Uppbygging 4 haefnil" ':Samknmulag
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Mpynd 3-Einkunn undirvidda, allir patttakendur
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Ut fra nidurstédum einkunna @ undirviddum er dhugavert ad ryna i pad hvort fyrirtaekid sé
st6dugt eda sveigjanlegt og greina hvort dherslur séu a innra eda ytra umhverfi. Fyrirtaeki sem
skora hatt i viddunum pdtttéku og adild og adlégunarhaefni eru talin sveigjanleg en fyrirtaeki sem
skora hatt i viddunum hlutverk og stefna og samkvaemni og stédugleiki eru talin stodug. Svolitid
erfitt reynist ad greina petta hjd Verdi par sem haestu einkunnir koma fram hja viddunum
pdtttaka og adild og hlutverk og stefna sem truflar adeins greiningu & pessu og gerir pad ad
verkum ad erfidara er ad alykta um pessa paetti i starfseminni. Hins vegar er haegt ad tulka pessar
nidurstdédur svo ad punginn liggi meira a stédugleikadsnum sem samraemist pvi verklagi sem er
vidhaft i starfsemi eins og peirri sem Vordur stendur fyrir. begar horft er til innri eda ytri dherslna
lendum vid i svolitlum vanda med tulkun Ut fra nidurstédum par sem ekki er haegt ad dlykta med
afgerandi haetti Ut fra pessum nidurstodum um aherslur hja Verdi hvad petta vardar.

Til ad draga saman nidurstodur pa virdist fyrirtaekinu hafa gengid agaetlega ad koma hlutverki
sinu, markmidum og stefnu til skila til starfsfolks. Starfsfolk virdist skilja agaetlega hvert verid er
ad stefna med fyrirtekid og leidtogar hafa skyra syn til framtidar. Einnig virdist fyrirtaekid gera vel
i pvi ad byggja upp haefni starfsfdlksins, studla ad sjalfstaedi i starfi sem er stor pattur i pvi ad
mynda samkeppnisforskot fyrirtaekja. Pad sem virdist abdtavant hja félaginu eru til deemis paettir
sem snuUa ad breytingum og framkveemd peirra. Hugsanlega er naudsynlegt ad horfa meira til
framtidar, taka aheaettur og undirbla sig pannig fyrir breytingar sem koma skal sem og auka
viljann til breytinga. Leggja parf aukna aherslu & samvinnu eininga innan fyrirtaekisins og auka
teymisvinnu. bannig eykst samhafing og sampaetting sem afram eykur skilning og syn dlikra
starfa og eininga innandyra. Med pvi aukast einnig likur 4 samraamdum starfsadferdum sem

naudsynlegt er i regluumhverfi eins og pvi sem tryggingafélag starfar i.

14.2 Nidurstodur milli hépa

14.2.1 Samanburdur milli starfsfolks med dlika stodu innan fyrirtaekis

Metid var hvort vidhorf veeru 6lik eftir stédu starfsmanna innan fyrirtaekis. | rannsékninni svaradi
starfsfélk pvi til hvort pad veeri stjérnandi eda almennur starfsmadur. Einn starfsmadur kaus ad
svara ekki pessari spurningu. Af peim sem svorudu kénnuninni voru 73,2% almennir starfsmenn
en 26,8% stjérnendur (millistjérnendur eda framkvamdastjérar).

Nidurstodur syndu ad einkunnir yfirvidda og undirvidda voru i 6llum tilfellum haerri hja
stjiérnendum samanborid vid almenna starfsmenn.

Haesta yfirviddin hja stjornendum er viddin hlutverk og stefna med gildid 84 en su yfirvidd
meeldist einnig haest dsamt pdtttéku og adild, hja almennum starfsmonnum en pé med toluvert

legra gildi eda 74. Sama yfirvidd meelist leegst hja badum hépum en pad er viddin
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adlégunarhaefni med gildid 75 hja stjérnendum en 70 hja almennum starfménnum. Einungis ein
yfirvidd fellur undir styrkleikabil en pad er viddin hlutverk og stefna i hdpi stjérnenda.
Einkunnir yfirvidda hja almennum starfsmonnum voru ad medaltali um 7. stigum laegri

samanborid vid stjérnendur.

Yfirviddir

Hlutverk og stefna

Adlégunarhaefni

Samkvaemni og stodugleiki

patttaka og adild

0 20 40 60 80 100

W Stjornandi O Almennur starfsmadur

Mynd 4-Samanburdur @ einkunnum yfirvidda hja stjornendum og almennum starfsménnum.

Til samraemis vid petta var einnig téluverdur munur & stigum undirvidda milli stjérnenda og og
almennra starfsmanna en stjérnendur voru i 6llum tilfellum med mun haerra gildi i undirviddum

samanborid vid almenna starfsmenn.

Stjornandi

Uppbygging & haefni

Markmid og takmork
Stefna og 4form
Framtidarsyn

Frelsi til athafna

Samkomulag

Leerddmur fyrirtaekja

Samvinna

Megingildi

Samhaefing og sampeetting

Ahersla a vidskiptavini
Framkvaemd breytinga

Mynd 5-Undirvidd stjérnendur
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Almennur starfsmadur

Uppbygging 4 haefni

i
Stefna og 4form 75

Frelsi til athafna | 75
Leerddmur fyrirtaekja 74
Samkomulag | 71
Megingildi | 71
Ahersla a vidskiptavini [ 71
Samhaefing og sampeaetting | 69
Samvinna ] 69

Framkveemd breytinga N 65

Mynd 6-Undirvidd almennir starfsmenn

Hvad undirviddir varda pa falla prjar undirviddir undir styrkleikabil medal stjérnenda, markmid og
takméork, stefna og dform og uppbygging ¢ haefni sem allar skora yfir gildid 84. Atta viddir falla
undir starfshzaft bil en einungis ein fellur undir adgerdabil hja stjérnendum en pad er viddin
framkvaemd breytinga. Fjérar undirviddir af tolf falla undir starfshaeft bil hja almennum
starfsmonnum paer eru frelsi til athafna, uppbygging @ haefni, stefna og dform og markmid og

takmérk. Adrar viddir hja almennum starfsmonnum falla undir adgerdabil eda sjo af tolf viddum.

14.2.2 Samanburdur milli starfsaldurs

Metid var hvort vidhorf vaeru 6élik eftir starfsaldri en fyrirtaekinu var skipt upp i fimm
starfsaldurshépa; minna en tveggja ara starfsreynslu (18,4% svarenda), 2-4 ar (23,7% svarenda),
4-6 4ar (21,1% svarenda), 6-8 ar (23,7% svarenda) og meira en 8.ara starfsreynslu (13,2%
svarenda). Fjorir starfsmenn svorudu ekki pessari spurningu. bess ma geta ad medalstarfsaldur
hja félaginu er um 5 ar.

Ef vid skodum yfirviddir pa kemur viddin hlutverk og stefna haest Gt hja starfsaldri 5 med gildid 89
sem er hatt gildi. bad vekur athygli ad munurinn a haesta og leegsta gildi hja pessari vidd milli
hopa eru 17,9 stig en laegsta gildid hja pessari yfirvidd er hja starfsaldri 1 eda 71. Laegsta gildi
yfirvidda greinist hja viddinni adlégunarhaefni eda 69 hja starfsaldri 4. bad vekur athygli ad elsti
starfsaldurshépurinn i fyrirtaekinu er ad skora mun harra en adrir starfsaldurshdépar & ollum
yfirviddum. Hér ad nedan ma sja ndnara nidurbrot 4 nidurst66um.

Mynd 7 synir nidurstodur yfirvidda hja peim hépi sem hefur starfad hvad stydst hja fyrirtaekinu en

bar koma viddirnar eins Ut nema viddin pdtttaka og adild med gildié 75.
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Starfsaldur 1.

<2ar
Hlutverk og stefna 71
Adlogunarhaefni 71
Samkvaemni og stodugleiki 71
batttaka og adild : 1| 75
65 70 75 80 85 90

Mynd 7-Einkunnir yfirvidda hjd starfsaldri 1

Mynd 8 synir pann aldur sem hefur starfad i 2-4 ar hja fyrirtaekinu en hja peim hdépi er pad

yfirviddin hlutverk og stefna sem kemur sterkast ut.

Starfsaldur 2.
2-4ar
Hlutverk og stefna 78
Adlogunarhaefni 71
Samkvaemni og stédugleiki _:l 70
batttaka og adild ] : II 75
65 70 75 80 85 90

Mynd 8-Einkunnir yfirvidda hja starfsaldir 2
Mynd 9 synir pa sem hafa starfad i 4-6 ar hja fyrirtaekinu og par er pad yfirviddin hlutverk og

stefna sem kemur sterkast ut.

Starfsaldur 3.

4-6 ar
Hlutverk og stefna 77
Adlégunarhaefni 73
Samkvaemni og stodugleiki | 70
batttaka og adild | 74
65 7I0 75 80 85 90

Mynd 9-Einkunnir yfirvidda hjd starfsaldri 3

Hja peim hopi sem hefur starfad i 6-8 ar er pad yfirviddin pdtttaka og adild sem kemur sterkast ut

en mynd 10 synir nidurstodur hja peim hopi.
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Starfsaldur 4.

6-8 ar
Hlutverk og stefna 75
Adlogunarhaefni 9
Samkvaemni og stodugleiki 73
batttaka og adild : : ] 76
65 70 75 80 85 90

Mynd 10-Einkunnir yfirvidda hja starfsaldri 4

Ad lokum er pad hdpurinn med haestan starfsaldur eda yfir 8 ar en par kemur yfirviddin hlutverk

og stefna med afar sterka nidurstodur eda med gildid 89.

Starfsaldur 5.
>8ar

Hlutverk og stefna

Adlogunarhaefni

Samkvaemni og stodugleiki

batttaka og adild

Mynd 11-Einkunnir yfirvidda hja starfsaldri 5

Haesta undirviddin greinist hja viddinni stefna og dform hja starfsaldri 5 med gildié 92 sem verdur
ad teljast afbragds hatt gildi. betta gildi er 14 stigum yfir samanborid vid allt fyrirtaekid.
Undirviddirnar markmid og takmoérk og frelsi til athafna meelast einnig aberandi hdar hja
starfsaldri 5. Laegsta undirviddin er viddin framkvaemd breytinga hja starfsaldri 4 med gildid 64 en

bessi vidd greinist dberandi lag hja 6llum starfsaldurshépum.

Mynd 12 synir ad haesta undirviddin hja peim sem hafa starfad hvad stydst i fyrirtaekinu eda

skemur en tvo ar er undirviddin uppbygging @ haefni. Niu viddir af télf i pessum hépi falla undir

adgerdabil.
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Starfsaldur 1.

<2.ar
Uppbygging & haefni | : : : 1|78
Laerdomur fyrirtekja % 75
Frelsi til athafna | 1 74
Ahersla 4 vidskiptavini | 73
Markmid og takmork 73
Megingildi | 1 72
Samvinna | l l : 1 71
Stefna og aform # 71
Samkomulag 1 ] 71
Samhaefing og sampeetting 1 : : l ] 70
Framtidarsyn m 68
Framkvaemd breytinga 65
0 20 40 60 80

Mynd 12-Undirviddir hja starfsaldri 1

100

Mynd 13 synir pann hép sem starfad hefur i 2-4 ar en par kemur undirviddin markmid og takmérk

hvad best Ut asamt uppbygging @ haefni. Hja pessum hépi eru pad atta undirviddir sem falla undir

adgerdabil.

Starfsaldur 2.

2-4 ar
Markmid og takmérk # 81
Uppbygging a haefni 1 80
Stefna og aform _# 79
Frelsi til athafna | 1 75
Leerdémur fyrirtaekja 1 73
Framtidarsyn 73
Samkomulag 1 ] 72
Megingildi 1 l : ] 72
Ahersla a vidskiptavini _# 71
Samvinna | ] 70
Samhaefing og sampeetting 1 l l l ] 70
Framkvamd breytinga _# 68
0 20 40 60 80

Mynd 13-Undirviddir hja starfsaldri 2

100

Mynd 14 synir pann starfsaldurshdp sem starfad hefur i 4-6 ar. bar kemur undirviddin uppbygging

d haefni best it med gildid 80 en par a8 haalum hennar kemur undirviddin stefna og dform.
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Starfsaldur 3.
4-6 ar

)

Uppbygging a haefni
Stefna og aform 79
Leerdémur fyrirtaekja 77
Markmid og takmork 77
Framtidarsyn 76

Ahersla a vidskiptavini 75
Samkomulag ] 73

Frelsi til athafna
Samvinna

Samhaefing og sampeetting
Megingildi ] 68

Framkvamd breytinga _# 66

0 20 40 60 80 100

Mynd 14-Undirviddir hjd starfsaldri 3

Mynd 15 synir nidurstédur undirvidda peirra sem hafa starfad i 6-8 ar en par kemur undirviddin
uppbygging d heefni best at. Ein undirvidd kemur afar slakt Ut med gildid 64 en pad er viddin
framkvaemd breytinga.

Starfsaldur 4.
6-8 ar

Uppbygging a haefni

Markmid og takmork % 78

Frelsi til athafna 1|78
Megingildi ] 74

Stefna og aform | 74
Leerdémur fyrirtaekja | 74

Samkomulag ] 73

Framtidarsyn :% 73

Samhaefing og sampeetting ] 70

Ahersla & vidskiptavini :# 70

Samvinna | ] 69
Framkvamd breytinga # 64

0 20 40 60 80 100

Mynd 15-Undirviddir hjg starfsaldri 4

AJ lokum er pad sd hépur sem starfad hefur hvad lengst hja fyrirteekinu eda yfir 8 ar en par fa
undirviddir fremur hatt gildi fyrir utan allra laegstu undirviddina framkvaemd breytinga med gildié
68. Hja pessum hdpi greinist haesta nidurstada allra hépa en hin kemur fram hja viddinni stefna
og dform. Sex undirviddir greinast hér a styrkleikabili (sja mynd 16).
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Starfsaldur 5.

> 8 ar.
Stefna og aform 92
Markmid og takmork 89
Frelsi til athafna | ] 87
Leerdomur fyrirteekja 1 86
Framtidarsyn 85
Uppbygging a haefni 1 ] 85
s ] | | [
Megingildi | : : : ] 83
Samkomulag ] 83
Samhaefing og sampazetting : : : : ] 82
Samvinna 1| 79
Ahersla & vidskiptavini :ﬁ 73
Framkvaemd breytinga 68
0 20 40 60 80 100

Mynd 16-Undirviddir hja starfsaldri 5

Ef vid skodum styrkleikabilin pa lenda tveer yfirviddir @ styrkleikabili sem badar greinast hja
starfsaldri 5, hlutverk og stefna med 89 og pdtttaka og adild med 84. Yfirviddirnar samkvaemni og
stédugleiki og adlégunarhaefni lenda 4 adgerdabili hja ollum starfsaldurshépum nema starfsaldri
5. Af fjérum yfirviddum lenda prjar @ adgerdabili hja starfsaldri 1 eda undir einkunninni 73 3
medan engin lendir 4 adgerdabili hja starfsaldri 5.

Niu undirviddir af tolf lenda & adgerdabili hja starfshépi 1 samanborid vid tveer hjad elsta
starfsaldurshépnum 5. Undirviddin framkvaemd til breytinga lendir & adgerdabili hja 6llum
starfsaldurshépum.

Almennt syna nidurstédurnar ad vidhorfin virdast vera nokkud hin sému milli peirra
starfsaldurshdopa sem starfad hafa skemur en atta ar. bannig eru yfirviddir starfsaldurshdpa
yfirleitt ad bera svipada einkunn og falla innan sama styrkleikabils nema hja peim hdépi sem
starfad hefur til atta ara eda lengur en i peim hépi fa viddirnar mun haerri einkunn. Svipada ségu
ma segja um undirviddirnar en paer fa einnig toluvert haerra gildi hja starfsaldri 5 samanborid vid

adra hopa.

14.2.3 Samanburdur milli lifaldurs

Fyrirtaekinu var skipt upp i fimm hdépa i tengslum vid lifaldur. 25 ara og yngri (0,0% svarenda), 26-
35 dra (17,5% svarenda), 36-45 ara (27,5% svarenda), 46-55 ara (37,5% svarenda) og 56 ara og
eldri (17,5% svarenda). Tveir starfsmenn svérudu ekki pessari spurningu. pess ma geta ad medal

lifaldur hja fyrirtaekinu eru ram 47 ar.
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bpegar skodad er hvort vidhorf séu 6lik eftir aldurshépum pd sést ad i efsta aldurshépnum, lifaldur
fjbgur eda 56 ara og eldri bera viddir mun haerra gildi en i 66rum aldurshépum og mun hzerra
gildi samanborid vid allt fyrirtaekid i heild. Allar yfirviddir i aldurshép fjoégur eru heaerri en i 6llum
68rum hépum og haerri samanborid vid allt fyrirtaekid. Aberandi er munur & gildum i yfirviddinni

hlutverk og stefna & haesta og laegsta aldurshdpnum en par er munurinn 9 stig.

Mynd 17 synir nidurstdédur yfirvidda hja yngsta aldurshdpnum. bar sést ad viddin pdtttaka og

adild kemur best Ut en viddin samkvaemni og st6dugleiki verst.

Lifaldur 1.
26-35 ara

Hlutverk og stefna

Adlogunarhaefni

Samkvaemni og stodugleiki

patttaka og adild

65 70 75 80 85
Mynd 17-Yfirviddir hjé aldurshépnum 26-35 dra.

Hja aldurshépnum 36-45 ara (mynd 18) er pad yfirviddin hlutverk og stefna sem kemur best Ut en

adlégunarhaefni verst. b6 er hér minni munur milli vidda en hja aldurshépi 1.

Lifaldur 2.
36-45 ara

Hlutverk og stefna 76
Adlogunarhaefni 71
Samkvaemni og stodugleiki 74

patttaka og adild : ]| 75

65 70 75 80 85
Mynd 18-Yfirviddir hjé aldurshépnum 36-45 dra.

Mynd 19 synir yfirviddir hja hdpnum 46-55 dara, en pess bera ad geta ad medalaldur i fyrirtaekinu
er um 47 ar. barna eru nidurstodur svipadar og hja lifaldri 2, yfirviddin hlutverk og stefna sem

kemur best Ut en adlégunarhaefni verst.
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Lifaldur 3.

46-55 ara
Hlutverk og stefna 77
Adlogunarhaefni 70
Samkvaemni og stodugleiki 72
patttaka og adild : : ] 76

65 70 75 80 85
Mynd 19-Yfirviddir hjd aldurshépnum 46-55 dra.
Hja elsta lifaldurshdpnum eda 56 ara og eldri (mynd 20) kemur yfirviddin hlutverk og stefna
aberandi vel Ut eda med gildid 82 en sdomu nidurstodur greinast hér eins og hja lifaldri 2 og 3,
adlégunarhaefni kemur verst Ut.

Lifaldur 4.
56 ara og eldri

Hlutverk og stefna 82
Adlogunarhaefni 4

Samkvaemni og stodugleiki 76

patttaka og adild ] 7

65 70 75 80 85

Mynd 20-Yfirviddir hjg aldurshépnum 56.dra og eldri.

Ef vid rynum i nidurstodur undirvidda pa er svipad uppa teningnum par og hja yfirviddum. Hja
aldurshoépi fjogur meelast neer allar undirviddir hzerri en hja 66rum aldurshépum fyrir utan
viddirnar uppbygging ¢ haefni med gildid 79 og dhersla d vidskiptavini med gildid 70 en par er pad

aldurshépur eitt sem greinist med haesta gildid eda 74.

A mynd 21 ma sja nidurstédur undirvidda hja yngsta aldurshépnum 26-35 &ra. bar maelist
undirviddin uppbygging d haefni haest med gildid 81. Leegsta undirviddin i pessum aldurshépi er
viddin framkveemd breytinga sem jafnframt meelist laegsta undirvidd af 6llum lifaldurshépum med

gildid 64.
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Lifaldur 1.
26-35 ara

—

Uppbygging a haefni
Stefna og aform 77
Leerdémur fyrirtaekja 75
Ahersla & vidskiptavini 74
Markmid og takmork 74
Frelsi til athafna ] 71
Samvinna ] 70
Framtidarsyn * 69
Megingildi 1 ] 69
Samhazefing og sampeaetting : ] 67
Samkomulag ] 67

Framkvaemd breytinga _# 64

0 20 40 60 80 100

Mynd 21-Undirviddir hja aldurshépnum 26-35 dra

A mynd 22 sjast nidurstédur aldurshdépsins 36-45 ara. Hér maelist haesta gildid 79 hja uppbygging

d haefni en laegsta er gildid 67 hja framkvaemd breytinga.

Lifaldur 2.
36-45 ara
Uppbygging & haefni ] : : : 1| 79
Stefna og aform 77
Markmid og takmork 77
Framtidarsyn 75
Megingildi | 1 7
Frelsi til athafna | ' ' ' 1 78
. [ [ [
Samkomulag ] 7
Laerdomur fyrirtaekja 1 78
Ahersla a vidskiptavini 73
Samhaefing og sampeetting : : : : ] 72
Samvinna ] 71
Framkvaemd breytinga _# 67
0 20 40 60 80 100

Mynd 22-Undirviddir hjg aldurshopnum 36-45 dra.
A mynd 23 sem synir lifaldurshépinn 46-55 ara ma sja ad viddin uppbygging & haefni greinist med
haesta gildid 82 en framkvaemd breytinga med laegsta gildid eda 65. bess ma geta ad undirviddin

framkvaemd breytinga meeldist i 6llum lifaldurshépum med leegsta gildi undirvidda.
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Uppbygging a hafni
Markmid og takmork
Stefna og aform

Frelsi til athafna
Framtidarsyn
Samkomulag
Leerdomur fyrirteekja
Samhaefing og sampazetting
Megingildi

Ahersla a vidskiptavini
Samvinna
Framkvaemd breytinga

Lifaldur 3.
46-55 ara

80

Mynd 23-Undirviddir hja aldurshépnum 46-55 dra.

100

Elsti lifaldurshéopurinn (mynd 24) gefur haestu gildi undirvidda en par er pad viddin markmid og

takmérk sem meelist med gildid 84 sem fellur innan afbragds styrkleikabils. Tveer viddir maelast

leegst hja pessum aldurshépi, framkvaemd breytinga og dhersla @ vidskiptavini.

Markmid og takmork
Stefna og aform

Frelsi til athafna
Framtidarsyn
Leerdomur fyrirtaekja
Uppbygging 4 haefni
Samkomulag
Megingildi

Samhaefing og sampeetting
Samvinna
Framkvaemd breytinga
Ahersla a vidskiptavini

Lifaldur 4.
56 ara og eldri

Mynd 24-Undirviddir hjg aldurshépnum 56 dra og eldri

100

Ef vid horfum heildraent 4 petta pa sjaum vid ad engin yfirvidd neaer pvi ad maelast a styrkleikabili

b.e med gildid 84 eda yfir. Yfirviddin hlutverk og stefna kemst p6 naest pvi i fjérda aldurshépnum

med gildid 82. Hvad undirviddir vardar meelist ein peirra a styrkleikabili eda markmid og takmérk i

fjorda aldurshépnum med gildid 84. Pess ma geta ad i aldurshdpi prju maelast atta undirviddir af

tolf 4 adgerdabili sem verdur ad teljast téluvert mikid og kalla @ adgerdir ad halfu fyrirtaekinu.
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Eldri aldurshépurinn virdist hafa betra vidhorf til allra peirra patta sem mazeldir eru i yfir og
undirviddum og er spurning hvort skyringa sé ad leita i auknum proska og visku sem kemur med
auknum aldri eda pvi ad pessi hdpur hafi einnig lengri starfsreynslu en adrir nema hvoru tveggja

sé.

14.2.4 Samanburdur milli kynja

Fjorir starfsmenn kusu ad gefa ekki upp kyn sitt en af svarendum i kénnuninni voru 52,6% karlar
og 47,4% konur.

begar farid er i ad bera saman nidurstddur eftir kynjum kemur pad skyrt fram ad vidhorf kvenna
virdist vera mun sterkara en karla, en allar viddir badi yfir og undirviddir bera haerra gildi hja

konum samanborid vid karla i fyrirtaekinu og samanborid vid allt fyrirtaekid. (sja mynd 25).

Yfirviddir
karlar / konur

Hlutverk og stefna

Adlégunarhafni
B Kona

Samkvaemni og stodugleiki @ Karl

batttaka og adild

0 20 40 60 80 100

Mynd 25-Samanburdur @ yfirviddum karla og kvenna.

Af yfirviddum er pad viddin hlutverk og stefna sem meelist haest hja konum med gildid 82 sem er
9 stigum haerra en hja kérlum og 5 stigum haerra en hja 6llu fyrirteekinu. Uppbygging d haefni er
haesta undirviddin hja badum kynjum og maelist med gildid 86 hja konum eda 10 stigum haerra en
hja kérlum og 6 stigum haerra en hja fyrirtaekinu i heild. Undirviddin framkvaemd breytinga meelist
leegst hja badum kynjum med gildid 63 hja kérlum en 70 hja konum.

Engin yfirvidda falla undir styrkleikabil hvorki hja konum né koérlum. Af undirviddum falla tveer
viddir par undir sem badar maelast svo hatt hja konum. betta eru viddirnar stefna og dform med

84 og uppbygging d haefni med 86.
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Mynd 26 synir nidurstodur undirvidda hja konum i fyrirtaekinu. bar sést ad haesta undirviddin
maelist uppbygging @ haefni med mjog hatt gildi eda 86 sem telst afbragds styrkleikabil. Laegsta

gildid feer undirviddin framkvaemd breytinga med gildid 70.

Kona

—

Uppbygging a haefni
Stefna og aform 84
Markmid og takmork 84
Leerdomur fyrirtaekja 83
Frelsi til athafna 80

Framtidarsyn :# 79

Megingildi

Samvinna

7
Ahersla a vidskiptavini :* 7
7

Samkomulag ]
Samhafing og sampaetting 1 73

Framkvaemd breytinga _# 70

0 20 40 60 80 100

el BT, B |

Mynd 26-Undirviddir kvenna

Mynd 27 synir nidurstédur undirvidda hja korlum i fyrirteekinu. bpar eru sému undirviddir ad

maelast haest og laeegst eins og hja konum, uppbygging d heefni haest og framkvaemd breytinga

leegst.
Karlar
Uppbygging a haefni ] : : : 1 76
Markmid og takmork ‘# 75
Frelsi til athafna | 1 74
. | | |
Samkomulag 1 73
Stefna og aform # 73
Samhafing og sampaetting | ] 72
Ahersla a vidskiptavini # 71
Megingildi | 1 71
Laerdomur fyrirtekja 1 70
Framtidarsyn 70
Samvinna | 1 69
Framkvaemd breytinga _# 63
0 20 40 60 80 100

Mynd 27-Undirviddir karla

Mynd 28 synir samanburd undirvidda karla og kvenna med lysandi sjonra&enum haetti.
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Undirviddir karlar/konur.

Frelsi til athafna

Framtidarsyn Samvinna
Markmid og .
takmérk Uppbygging a haefni

Stefna og aform

Vil
\\‘WAWV [

Leerdom <> Samkomulag
fyrlrtaekja
Ahersla a mhaefing og
vidskiptavini sambaettmg
Framkvaemd
breytinga

e——Kar| —e=—Kona

Mynd 28-Samanburdur ¢ undirviddum karla og kvenna.

pad er ljost ad pessir menningarpaettir greinast sterkari hja konum en kérlum en hvada pad er
sem skyrir pennan augljésa mun er eitthvad sem verdur ekki skilgreint frekar hér en er verdugt

efni i adra rannsokn.

14.2.5 Samanburdur milli svida

Fimm svid eru starfandi innan félagsins, fjarmalasvid (12,5% svarenda), rekstrarsvid (10%
svarenda), s6lu- og pjonustusvid (37,5% svarenda), tjénasvid (22,5% svarenda) og vatryggingasvid
(17,5% svarenda). Tveir starfsmenn kusu ad tja sig ekki um pad a hvada svidi peir storfudu.

begar horft er til svidanna fimm innan fyrirtaekisins og nidurstédur 4 viddum bornar saman milli
svida kemur i ljés ad eitt svid kemur dberandi best Ut en pad er fjarmalasvidid (sja mynd 29).
Samanbordi vid onnur svid og fyrirteekid i heild malast allar yfirviddir med haerra gildi &
fijarmalasvidi. Haest maelist yfirviddin hlutverk og stefna a fjarmalasvidi med gildid 86 en laegsta

gildid maelist hja viddinni adlégunarhaefni hja sélu- og pjénustusvidi 68.
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Yfirviddir-svidin.

Vatryggingasvid

Tjdnasvid

73 m Hlutverk og stefna
S6lu og pjénustusvid
= Adlégunarhaefni

B Samkvaemni og stodugleiki

68
69
72
81 ,
Rekstrarsvid ﬁ m batttaka og adild
81

s . 7
Fjarmalasvid 7%

20 40 60 80 100
Einkunn

o

Mynd 29-Samanburdur einkunna yfirvidda milli svida.

Einungis prjar undirviddir maelast hezerri 4 66rum svidum en a fjarmalasvidi. Hja rekstarsvidi
meelist viddin dhersla & vidskiptavini med gildid 88 og uppbygging d haefni med gildid 81.
Undirviddin markmid og takmérk maelist svo haerri & tjonasvidi med gildid 85. Leegsta undirviddin
meelist & viddinni framkvaemd breytinga hja s6lu- og pjonustusvidi 62, en pess ma geta ad petta
maelist einnig laegsta viddin hja ollu fyrirtaekinu og pvi klarlega eitthvad sem vert er ad vinna
heildraent med.

A mynd 30 m4 sja sterka nidurstédur fjarmalasvids par sem haesta gildid greindist hja yfirviddinni

stefna og dform eda 88 en laegsta framkvaemd breytinga med 71.
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Fjarmalasvid

Stefna og 4form 88
Uppbygging a haefni 86
Laerdédmur fyrirtaekja 86
FramtiGarsyn 85
Markmid og takmork 84
Frelsi til athafna 84
Samkomulag 81
Samhaefing og sampaetting 79
Megingildi 78
Samvinna 76

Ahersla 4 vidskiptavini 74
Framkvaemd breytinga 71
Mynd 30-Undirviddir Fjgrmdlasvids.

Mynd 31 synir nidurstédur undirvidda rekstarsvids par sem uppbygging @ haefni kemur sterkast Gt

en veikasta nidurstadan er hja viddinni framkvaemd breytinga.

Rekstrarsvio

Uppbygging a hafni ] 88

Stefna og aform 84
Ahersla & vidskiptavini 81
Markmid og takmork 81
Frelsi til athafna ] 81
Framtidarsyn 79
Leerdomur fyrirtekja =75
Megingildi ] 75
Samvinna ] 73

Samkomulag ] 72

Samhaefing og sampaetting ] 71

Framkvamd breytinga — 65

Mynd 31-Undirviddir Rekstarsvids

Mynd 32 synir nidurstédur sélu — og pjonustusvids par sem undirviddin uppbygging d haefni

greinist haest en framkvaemd breytinga leegst.
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So6lu- og pjonustusvid

Uppbygging a haefni ] 77
Markmid og takmork 75
Leerdomur fyrirtaekja 73

Framtidarsyn 72
Stefna og aform 72
Frelsi til athafna ] 71
Samkomulag ] 70
Ahersla 4 vidskiptavini I 70
Megingildi ] 69
Samvinna ] 69
Samhafing og sampaetting ] 68

Framkvaemd breytinga ——— 62

Mynd 32-Undirviddir Sélu- og pjonustusvids.

Tjonasvidid meelist sterkast a undirviddinni markmid og takmérk en veikasta nidurstada peirra er

a viddinni framkveemd breytinga eins og hja 6llum 68rum svidum en vatryggingasvidi (mynd 33).

Tjonasvid
Stefna og aform 84
Uppbygging a haefni ] 82
Frelsi til athafna ] 82
Leerdémur fyrirteekja I 79
Megingildi ] 77
Framtidarsyn I 75
Samkomulag ] 75
Samhaefing og sampeetting ] 74
Samvinna ] 74

Ahersla a vidskiptavini 72
Framkvamd breytinga 70
Mynd 33-Undirviddir Tjonasvids

Vatryggingasvidid kemur haest Gt & undirviddinni uppbygging d heefni en laegst a viddinni

framtidarsyn (mynd 34).
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Vatryggingasvio

Uppbygging a haefni ] 76
Markmid og takmork 75
Ahersla a vidskiptavini =
Samkomulag ] 71
Lerdémur fyrirteekja I 71
Frelsi til athafna ] 71
Stefna og aform I 70
Megingildi ] 69
Samheefing og sampeetting ] 69
Samvinna ] 69

Framkvaemd breytinga 67
Framtidarsyn 66

Mynd 34-Undirviddir Vatryggingasvids

Ein yfirvidd maelist 4 styrkleikabili en pad er viddin hlutverk og stefna sem maelist med gildid 86 a
fjarmalasvidi en pessi maeling er 9 stigum yfir viddinni samanborid vid allt fyrirtaekid. Adrar
yfirviddir maelast ymist & starfshaefu bilid eda adgerdabili en athygli vekur ad allar yfirviddir a
sOlu- og pjénustusvidi meelast 4 adgerdabili. Haesta undirviddin maelist a fjarmalasvidi viddin
stefna og dform med gildid 88 og 10 stigum yfir somu vidd samanborid vid fyrirtaekid i heild.
Leegsta viddin meaelist 8 s6lu- og pjénustusvidi viddin framkvaemd breytinga og meelist hdn 4
stigum undir sému vidd samanborid vid allt fyrirtaekid.

Fjarmalasvid kemur hvad best Gt Ur pessum maelingum en gaman veeri ad gera frekari greiningar
a peim hépi einstaklinga sem starfa innan fjarmalasvids og reyna pannig ad greina frekari peetti
sem gaetu skyrt pessa jakvaedu Utkomu peirra. bess ma geta ad allir starfsmenn fjarmalasvids eru
konur og eins og ofar greinir pa virdast konurnar mun jakvaedari til peirra patta sem maelast i

bessari rannsokn.

14.2.6 Samanburdur milli allra hépa

[ t6flu 3 og 4 sést samanburdur 4 6llum peim maelingum hépa sem hér ad ofan hafa verid bornar

saman.
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Samanburdur allra hépa Hopur Kyn |Kyn [Stafsaldur 1 |Stafsaldur [Stafsaldur |Stafsaldur |Stafsaldur |Lifaldur |Lifaldur |Lifaldur |Lifaldur
Allir
starfsmenn |Karlar |Konur 1 2 3 4 1 2 4
batttaka og adild 76 73 80 75 75 74 76 84 74 75 76 78
Frelsi til athafna 76 74 80 74 75 72 78 87 71 75 76 83
Samvinna 71 69 75 71 70 71 69 79 70 71 71 72
Uppbygging & haefni 80 76 86 78 80 80 80 85 81 79 82 79
Samkvaemni og stédugleiki 72 72 74 71 70 70 73 82 68 74 72 76
Megingildi 73 71 75 72 72 68 74 83 69 75 71 76
Samkomulag 74 73 74 71 72 73 73 83 67 75 73 77
Samhaefing og sampeetting 72 72 73 70 70 71 70 82 67 72 72 74
Adldgunarheefni 71 68 76 71 71 73 69 75 71 71 70 74
Framkveemd breytinga 66 63 70 65 68 66 64 68 64 67 65 70
Ahersla & vidskiptavini 73 71 74 73 71 75 70 73 74 73 71 70
Laerdémur fyrirtaekja 75 70 83 75 73 77 74 86 75 75 73 81
Hlutverk og stefna 77 73 82 71 78 77 75 89 73 76 77 82
Stefna og aform 78 73 84 71 79 79 74 92 77 77 77 83
Markmid og takmork 79 75 84 73 81 77 78 89 74 77 80 84
Framtidarsyn 74 70 79 68 73 76 73 85 69 75 73 79
Tafla 3-Samanburdur yfir og undirvidda milli mismunandi hopa (a)

Samanburdur allra hépa Stada Stada | Svid Svid Svid Svid Svid

Almennur Solu- og

starfsmadur|Stjornandi  |FjarmalasvidRekstarsvi{bjoustusvid |Tjénasvid |Vatryggingasvid
patttaka og adild 74 82| 82 81 72 79 72
Frelsi til athafna 75 81 84 81 71 82 71
Samvinna 69 78 76 73 69 74 69
Uppbygging & heefni 78 87 86 88 77 82 76
Samkveemni og stodugleiki 70 78 79 73 69 75 70
Megingildi 71 78 78 75 69 77 69
Samkomulag 71 80 81 72 70 75 71
Samheefing og sampaetting 69 77 79 71 68 74 69
Adlégunarhaefni 70 75 77 74 68 73 70
Framkveemd breytinga 65 70 71 65 62 70 67
Ahersla & vidskiptavini 71 77 74 81 70 72 72
Leerdémur fyrirteekja 74 79 86 75 73 79 71
Hlutverk og stefna 74 84 86 81 73 81 70
Stefna og &form 75 84 88 84 72 84 70
Markmid og takmork 77 85 84 81 75 85 75
Framtidarsyn 71 82 85 79 72 75 66

Tafla 4-Samanburdur yfir og undirvidda milli mismunandi hopa (b)

Haestu einkunnir yfirvidda maelast hja einstaklingum med haestan starfsaldur eda starfsaldur 5 en

sa hopur er med haestu yfirviddir @ 6llum pattum nema yfirviddinni adlégunarhaefni par sem

fjarmalasvidid meelist haest. Af 6llum yfirviddum meelist pé hlutverk og stefna med haesta gildid

hja starfsaldurshépi 5, gildid 89. Laegsta gildid i yfirvidd maelist 68 a tveimur viddum,

adlégunarhaefni hja kérlum og s6lu- og pjonustusvidi og samkveemni og stédugleika hja lifaldri 1.

Heestu undirviddirnar maelast hja starfsaldri 5 eins og haestu yfirviddirnar en 6 undirviddir meelast
a styrkleikabili sem verdur ad teljast gott. Haesta undirviddin maelist & viddinni stefna og dform

hja starfsaldri 5 med gildid 92 en laegsta undirviddin maelist framkvaemd breytinga & solu- og

bjénustusvidi med gildid 62.
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14.3 Tengsl arangurs og frammistodu vio menningarviddir

Sidari hluti spurningarlistans sem lagdur var fyrir maeldi vidhorf starfsmanna til fimm arangurs og

frammisto6dupatta. Einungis einn starfsmadur kaus ad svara ekki pessum spurningum.

Arangurspaettir.

Veit ekki Sl6k i medallagi Frammurskarandi
Frammistodup e ttir frammistada frammistada
Aukning s6lu. 12% 7% 51% 29%
Ardsemi/avoxtun (ROI) 37% 0% 44% 20%
Gaedi voru og pjonustu 2% 10% 66% 22%
Anzegja starfsmanna 7% 7% 66% 20%
Heildarframmistada fyrirtee kis 10% 0% 56% 34%

Tafla 5-Dreifing svara d drangurspdttum félagsins
Heildarframmistada fyrirtaekisins er su frammistada sem kemur hvad best Ut Ur pessari maelingu.
Riflega pridjungur starfsmanna eda 34% telja hana vera frammurskarandi og 56% telja hana i
medallagi. Enginn starfsmadur metur hana slaka en 10% gera sér ekki grein fyrir henni og merkja
vid valmoguleikann ,veit ekki“.

Hvad dnaegju starfsmanna vardar pa telja um 20% starfsmanna hana vera frammurskarandi en
um 66% hana vera i medallagi. 7% telja hana vera slaka og 7% vita ekki.

bpegar horft er til mats a gaedum véru og pjonustu pa telja 22% hana vera frammurskarandi &
medan 66% telja hana vera i medallagi. 10% telja hana vera slaka og 2% telja sig ekki vita um
hana.

Hvad ardsemi og dvéxtun vardar pa telja 20% starfsmanna hana vera frammurskarandi, 44% telja
hana i medallagi en 37 % telja sig ekki vita. Enginn starfsmadur telur hana vera slaka.

Um pridjungur starfsmanna eda 29% telur aukningu ¢ so6lu hja félaginu hafa verid
frammuarskarandi en um 51% telur hana hafa verid i medallagi. 7% telja hana hafa verid slaka og
um 12% svarar pess til ad hann viti ekki. Hér meetti liklega baeta dr svérun med meiri
upplysingagjof til starfsmanna pannig ad peir geri sér grein fyrir stodu mala og geti tekid afstodu

til slikra spurninga.

Af 68rum frammistodupattum ad deema veeri liklegt ad haegt veeri ad auka vitund starfsmanna
med aukinni fraeedslu og upplysingagjof til starfsmanna. 12 % starfsmanna telja sig ekki vita um
aukningu solu hja félaginu en félagid hefur vaxid med miklum agsetum 3 sidastlidnum arum og
samkveemt forstjora félagsins verid eina islenska vatryggingafélagid sem hefur synt voxt a lidnum
arum. betta segir okkur ad salan hefur gengid med afburéum vel og pad er mikilvaegt ad slikar
upplysingar séu starfsfélki adgengilegar og reglulega sé minnt a gott gengi félagsins pannig ad

pbad sé félki ofarlega i huga. Hvad ardsemi vardar er mikilveegt ad baeta ur upplysingagjof til
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folksins og hugsanlega gera hana fjolbreyttari, en riflega pridjungur fyrirtaekisins veit ekkert um

pbad mal.

bpegar vid skodum mat starfsmanna Vardar a8 nokkrum frammistédupattum innan fyrirtaekisins
med 6rum haetti en gildin sem pessir paettir fengu sjaum vid dhugaverdar nidurstédur. A mynd

35 md sja toluleg gildi vid frammistodupaettina.

Frammistodupaettir
Heildarframmistada fyrirtaekis 79
Ardsemi/avoxtun (ROI) 77
Aukning solu. 75
Anaegja starfsmanna 71
Gaedi voru og pjonustu 71

Mynd 35-Einkunnir drangurspdtta Vardar.

Heildarframmistada fyrirtaekisins maelist med haesta gildid eda 79 en par a eftir kemur ardsemi og
dvéxtun (ROI) en sa pattur meelist med 77. Aukning sélu kemur svo naest med gildid 75 en geedi
vOru og pjonustu og dneegja starfsmanna kemur svo Ut med sama gildid eda 71. Samkvaemt pessu
eru prir frammistédupeettir ad falla innan styrkleikabils, heildarframmistada fyrirtaekis, aukning
s6lu og ardsemi en tveir falla innan adgerdabils peettirnir dnaegja starfsmanna og geedi véru og

bjonustu.

Ef vid skodum fylgni yfir- og undirvidda (sja toflu 6) vid arangursbreytur kemur margt dhugavert i

lj6s.
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Fylgni yfir og undirvidda vid Gaedivéruog Anaegja Heildarframmistada

arangursspurningar* Aukning sélu Ardsemi /ROl pjénustu starfsmanna fyrirtekisins.
|Détttaka og adild 0,44 0,45 0,46 0,43 0,56
Frelsi til athafna 0,35 0,30 0,43 0,40
Samvinna 0,36 0,45 0,50 0,34 0,54
Uppbygging & haefni 0,44 0,40 0,40 0,35 0,52
Samkvaemni og stéduguleiki 0,48 0,48 0,56 0,52 0,56
Megingildi 0,45 0,38 0,36 0,42 0,36
Samkomulag 0,49 0,50 0,58 0,56 0,61
Samhaefing og sampaetting 0,50 0,49 0,56 0,56 0,55
Adlogunarhaefni 0,57 0,41 0,53 0,39 0,61
Framkvaemd breytinga 0,44 0,41 0,46
Ahersla & vidskiptavini 0,44 0,42
Leerddmur fyrirtaekja 0,50 0,52 0,58 0,38 0,62
Hlutverk og stefna 0,60 0,51 0,49 0,34 0,67
Stefna og aform 0,51 0,44 0,47 0,62
Markmid og takmork 0,56 0,55 0,45 0,34 0,62
Framtidarsyn 0,61 0,47 0,45 0,34 0,66

*Tafla synir fylgni sem er 0,30 eda yfir sem er midlungs fylgni og yfir.

Tafla 6-Fylgni yfir og undirviddir vid drangurspeaetti.
Tveir drangurspaettir maelast med fylgni vid allar viddir, baedi undir- og yfirviddir en pad eru
baettirnir aukning sélu og heildarframmistada fyrirteekisins.
Mjog sterk fylgni er milli yfir- og undirvidda og aukningar i sélu en slakasta fylgnin par meelist hja
battunum frelsi til athafna og samvinna sem pé syna akvedna fylgni.
Hvad ardsemi vardar pa meelist agaet fylgni vid allar viddir nema tvaer, framkveemd breytinga og
dhersla d vidskiptavini.
Geedi voru og pjonustu meelist med fylgni vid alla pzetti nema tvo, frelsi til athafna og dhersla d
vidskiptavini en vid pennan frammistodupdatt maelist einnig mjog ha fylgni vié pzettina leerdémur
fyrirteekja og samkomulag.
begar vid skodum dnaegju starfsmanna pa meelist géd fylgni vid alla paetti nema tvo sem eru
framkvaemd breytinga og dhersla @ vidskiptavini.
Heildarframmistada fyrirtaekisins kemur vel Ut og maelast allar viddir med sterka fylgni vid pennan
frammistodupatt en sérstaklega er vert ad nefna yfirviddina Hlutverk og stefna og undirviddina
framti@arsyn sem meelast med mjog haa fylgni.
i heildina meelist sterkasta fylgnin milli &rangurspattarins heildarframmistada fyrirtaekis og

yfirviddarinnar hlutverk og stefna.

Denison hefur framkvaemt rannséknir & hundrudum fyrirtaekja af 6llum steerdargradum til ad

skoda menningu og tengsl vid drangur. Hann hefur fundid ut ad akvedid mynstur er rikjandi. pau
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fyrirtaeki sem skila hvad mestu hagnadi syna mikinn styrk i 6llum viddum menningar en 6fugt er
farid med pau sem skila litlum hagnadi en pau na laegra skori i menningarviddum (Fisher &
Denison, 2000b). Fisher (2000b) hefur haldid afram pessum rannséknum og hefur synt fram a ad
menningarviddin hlutverk (mission) hefur hvad sterkustu ahrifin & frammistodu af peim pattum
sem meaeldir eru og samraemist pad okkar nidurstédum. Fisher telur ad fyrirtaeki sem eru ad vinna
i frammistodu og framlegd settu ad leggja hvad mesta aherslu @ pennan patt, skyra hlutverk sitt
og syn eins vel og haegt er. Denson telur ad undirviddin markmid hafi tengsl vid flesta
arangurspaetti og samraemist pad einnig okkar nidurstodum en su undirvidd hafdi tengsl vid alla
arangurspaetti rannsdknar. Pad er pd einnig nidurstada rannsokna Fisher ad peettirnir hlutverk og
pdtttaka séu peir paettir sem erfidast sé ad eiga vid og breyta, peir séu ill greinanlegir og kalli oft a
einstaklingsbundnar breytingar sem purfa ad byrja hja adsta stjornendastigi innan fyrirteekja

(Fisher & Denison, 2000b).
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15. Umraedur

{ umraedukaflanum skodum vid nidurstédur og tulkum paer eins og haegt er. | upphafi voru settar
fram rannsdknarspurningar og verdur reynt ad leita svara vid peim hér ad nedan, horft til
styrkleika og veikleika menningar Vardar og hun tengd vid arangur félagsins. Einnig verdur farid
yfir nidurstédur ut fra mismunandi hépum og horft til pess hvort mismunandi menning sé rikjandi

milli hépana.

15.1 Helstu nidurstédur Denison spurningalistans

begar nidurstédur fyrir allt fyrirtaekid eru skodadar kemur i ljés ad tveer af yfirviddum koma ut a
starfshaefu bili, pdtttaka og adild annars vegar med gildid 76 og hlutverk og stefna hins vegar med
gildid 77. Samkvaemt Denison og Mishra (1995) hefur hatt gildi &4 viddinni pdtttaka sterkan
fyrirboda um voxt og hafa rannséknir peirra synt naerri tvofalt meiri avoxtun hja fyrirtaekjum par
sem pessi vidd kemur sterk Ut (Daniel R. Denison, 1984). betta er pvi ahugaverd stada fyrir Vord
ad vera i. Sterk stada a viddinni pdtttaka og adild visar til pess ad innan fyrirtaekisins sé dhersla a
samvinnu, teymisvinnu, upplysingafleedi manna 4@ milli og einstaklingum sé veitt umbod til
athafna. betta er einnig visbending um ad verkefnum og abyrgd sé deilt medal starfsmanna og ad
hlid sé ad haefni og pekkingu einstaklinga innan fyrirtaekisins og pannig einnig bodid upp &
starfsproun og laeerdomssamfélag (Gylfi Dalmann Adalsteinsson & bdrhallur Gudlaugsson, 2007;
Mobley et al., 2005). bad er anaegjulegt ad sja ad undirviddin uppbygging d haefni kemur sterkt at
med gildid 80 en félagid hefur lagt aukna aherslu a fraedslu og pjalfun a sidastlidnum misserum
med aukinni parfagreiningu, frammistédumati, vel skipulagdri nylidaméttoku sem og 6flugu nami
fyrir stafsmenn i tryggingaskdla. Rannsoknir hafa synt ad pvi meiri sem pekkingarstjérnun er hluti
af menningu fyrirtaekja pvi betri frammistodu syna pau hvad vardar geedi voru og pjonustu,
anaegju starfsmanna og vidskiptavina (Gudmundur A. Skarphédinsson et al., 2009) Hatt gildi hja
viddinni hlutverk og stefna segir okkur ad Vordur hafi skyra syn, stefnu og raunhaef markmid i takt
vid hana og hafi gdéda tilfinningu fyrir sinum tilgangi. Félagid hafi sett sér skyra dzetlun, kynnt
hana starfsmonnum og vinni eftir henni i daglegum storfum. Félagid meelir arangur sinn og
markmid og kemur upplysingum til starfsmanna (Daniel R. Denison & Mishra, 1995; Fey &
Denison, 2003). bad er sérstaklega gott fyrir félagid ad sja undirviddina markmid og takmork
koma vel ut med gildid 79 en pad segir okkur ad samkomulag riki um markmidin, stjérnendur setji
nidur markmid, starfsfolk hafi skilning @ framtidinni og fylgst sé med pvi hvort markmidum séd

nad. Rannsdknir Fishers (2000a) hafa synt ad sa einstaki pattur sem hafi hvad mestu ahrifin a
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hvad flesta drangursmaelikvardana sé patturinn markmid (Fisher, 2000a). Skyr syn og markmid
geta pvi haft mikil og g6 ahrif 4 adra starfsemi og frammistédu hja Verdi.

Yfirviddirnar samkvaemni og stédugleiki annars vegar og adlégunarhafni hins vegar koma at a
adgerdabili med gildin 72 og 71. bessi gildi vantar litid uppa til ad komast a starfsheaeft bil pannig
ad hér er verdugt taekifeeri fyrir Vord ad vinna i dkvednum malum. Hvad samkvemni og
stédugleika vardar pa kemur undirviddin samheaefing og sampeaetting laegst Ut og pvi vert ad huga
ad peim pattum sem falla par undir. Styrkja parf samvinnu og studla ad samraemingu vinnubragda
og ferla sem og styrkja samstarf milli svida og sameiginlega syn @ verkefnin. Félagid hefur a
haustmisseri komid a starfaskiptum innan félagsins sem mogulega geeti haft jakvaed ahrif 4 pessa
fyrrgreindu peetti. Teekifeeri er einnig fyrir félagid ad styrkja svolitid vitund starfsmanna um
menningu félagsins og hugsanlega vekja athygli & jakveedum pattum hennar. Hvad yfirpattinn
adlégunarhaefni vardar pa kemur undirviddin framkvaemd breytinga allra verst Ut eda med gildid
66. Pad ma vera ad slik nidurstada skyrist af einhverju leiti af pvi umhverfi sem tryggingafélag
starfar innan, hér er mikid regluverk og formfesta i gangi og l6g og reglur gilda um alla
starfsemina. Pad ma po ekki loka & pad ad pessi eiginleiki parf ad vera til stadar innan
fyrirteekisins og pvi parf Vérdur mogulega ad styrkja sig i breytingastjornun, vera viljugri til ad
hlusta & parfir vidskiptavina og koma a breytingum til ad verda vid vilja peirra og pérfum eins og
mogulegt er. Félagid parf ad geta lesid meira inn i framtidina til ad vita hvad bidur og vera tilbuid
til breytinga. Vordur parf ad geta brugdist vid breytingum i starfsumhverfi sinu og geta adlagast
breyttum adstaedum hratt og vel (Daniel R. Denison et al., 2006; Fey & Denison, 2003; Gylfi
Dalmann Adalsteinsson & bérhallur Gudlaugsson, 2007).

Engin yfirvidd er pvi ad koma Ut a styrkleikabili og pvi verdugt verkefni fyrir félagid ad styrkja sig i
Ollum pattum og setja sér markmid ad faera gildi pessara vidda upp og gera menninguna pannig
sterkari. Yfirviddirnar pdtttaka og adild sem og samkvaemni og stédugleiki eru taldar gefa til
kynna innri dherslur fyrirtaekja medan viddirnar adlégunarheefni og hlutverk og stefna eru taldar
gefa visbendingar um hvernig fyrirtaeki bregdast vid ytra umhverfi sinu (Daniel R. Denison &
Neale, 1996). Svo virdist ad fyrirtaekid Vordur sé med adeins sterkari dherslur @ ytra umhverfi sitt
en pod er svolitid erfitt ad lesa i petta par sem sterkasta viddin, uppbygging d haefni, gefur til
kynna innri dherslur og pvi virdist petta vera toluvert blandad. bad parf hins vegar ekki ad vera
verra par sem talid er ad eftirséknarverd og arangursrik menning einkennist af innri og ytri
aherslum par sem horft er til margra patta samtimis (Mobley et al., 2005). Ef horft er til
stodugleika annars vegar sveigjanleika hins vegar pa kemur félagid sterkara Ut 4 peim viddum
sem gefa til kynna stédugleika og stefnufestu sem eru viddirnar hlutverk og stefna annars vegar

og samkvaemni og st6dugleiki hins vegar. bessar nidurstédur koma ekki sérlega & évart par sem
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elli reksturs Vardar gefur petta toluvert til kynna. Fyrirteekid starfar i mjog svo laga- og

reglubundnu umhverfi par sem nokkur festa einkennir vinnulag og sveigjanleiki er ekki mikill.

15.2 Nidurstodur ut fra mismunandi hopum

i rannsékn pessari skodudum vid nidurstédur nidur & nokkra hdpa og gerdum samanburd milli

beirra sem og milli peirra og fyrirtaekisins i heild.

Samanburdur var gerdur a nidurstodum milli kynja. Pad kemur toluvert a dvart ad sja muninn 4
yfir- og undirviddum hja konum og korlum en konur eru haerri 4 6llum viddum. Mesti munurinn
greinist a yfirviddinni hlutverk og stefna sem segir okkur ad peettir eins og tilgangur og stefna
félagsins, hlutverk pess, markmid og syn eru skyrari i hugum kvenna en karla. Erfitt er ad finna
skyringar @ pessum mikla og augljésa mun. bess ber ad geta ad skyr jafnréttisstefna og hugsun

rikir hja Verdi og er hlutfall karla og kvenna i starfsmannahépnum tiltélulega jafnt.

Fimm starfsaldurshépar voru flokkadir og nidurstédur greindar nidur 4 hvern hdp. Nidurstédur
fyrir hépa 1-4 voru nokkud keimlikar par sem munur a yfirviddum var yfirleitt um 1-2 stig nema 4
yfirviddinni hlutverk og stefna par sem hann var adeins meiri. Starfsaldurshépur 5 sker sig hins
vegar toluvert mikid ur og meelist med mikid heerri gildi & naer 6llum viddum en hinir hdparnir.
pad er pvi ljost ad pad vinnur med menningunni ad hafa einstaklinga i vinnu i lengri tima en atta
ar. bad sem hugsanlega gerist er ad einstaklingar 66last meiri pekkingu og pjalfun sem til parf og
fa traust og tru & sjalfum sér til ad vinna sjalfstaett og med 6drum. bessir einstaklingar upplifa
frelsi til athafna par sem peir eru med mestu reynsluna innan fyrirtaekisins, peir pekkja einnig
hlutverk sitt og fyrirtaekisins, markmié og syn og pekkja vel hvert verid er ad stefna med
reksturinn. Einn pattur kemur dberandi lagt Ut hja pessum hépi, eins og reyndar 6llu fyrirtaekinu,
en pad er patturinn framkvaemd breytinga. Hér virdast breytingar maeta dkvedinni andstddu og
starfsadferdir eru litt sveigjanlegar. Er hugsanlegt ad petta helgist ad akvednu leiti af pvi umhverfi
og peim atvinnugeira sem fyrirteekid starfar innan. Med auknum aldri verdum vid vidkvaemari
fyrir breytingum og pad ma eetla ad starfsmenn i pessum hdpi séu eldri en i peim hédpum sem
hafa laegri starfsaldur. Pad er einnig pekkt ad pvi lengur sem vid vinnum eftir dkvednu

fyrirframgefnu verklagi pvi erfidara er fyrir okkur ad breyta.

Nidurstodur voru einnig skodadar nidur 4 lifaldur og flokkad var i fjéra flokka. Pad er svipada sogu
ad segja og i starfsaldrinum ad pvi eldri sem starfsmenn eru pvi haerra gildi fa viddirnar. [ elsta
lifaldurshopnum komu allar yfirviddir betur Ut en hja 68rum hépum og allar undirviddir nema

tvaer. Aberandi haesta yfirviddin var hlutverk og stefna eins og hja elsta starfsaldurshépnum og
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ma zetla ad hugsanlega sé stér hluti Ur pessum hop sem tilheyri elsta starfsaldurshépnum. bad er
ahugavert ad sja ad pad er ein undirvidd sem meelist 8 stigum haerri en nasta maeling i elsta
aldurshépnum en pad er undirviddin laeerdémur fyrirtaekja. bad segir okkur ad pessi hdpur hefur
attad sig a mikilvaegi pekkingarskdpunar i fyrirtaekinu og mikilveegi pess ad vid vitum avallt hvad
vid erum ad gera og hvad adrir eru ad gera. bessi hépur litur & mistok sem taekifeeri til ad lera af

og gera betur og pad er proskamerki ad na peirri hugsun.

begar nidurstodur eru bornar saman eftir stédu innan fyrirteekisins kemur gloggt i ljos ad
stjérnendur meta menninguna sterkari en hinir almennu starfsmenn. Allar viddir, baedi yfir- og
undirviddir maelast heerri hja stjornendum. Mesti munur maelist milli hépana a viddinni hlutverk
og stefna og undirviddum hennar sem segir okkur ad stjérnendur pekkja betur hlutverk, syn og
markmid félagsins sem er edlilegt par sem peir hafa verid patttakendur i ad méta petta og setja
markmidin. Innan pessa er einnig spurt um verkefni leiGtoga og pad er edlilegt ad peir geti betur

svarad fyrir pa paetti en almennir starfsmenn.

bpegar horft er & nidurstédur nidur a svidin pa kemur pad skyrt fram ad fjarmalasvid er pad svid
sem hefur hvad jakvaedasta vidhorfid til menningar félagsins en allar yfirviddir maelast heerri par
en @ 66rum svidum. Pad er ahugavert ad sja slikan mun a styrk menningar milli svida innan sama
fyrirtaekis sem er pd ekki staerra en raun ber vitni. S6lu- og pjonustusvid dsamt vatryggingasvidi
eru pau svid sem koma verr Ut en hin og eru par nastum allir paettir ad lenda & adgerdabili.
Ahersla & vidskiptavin faer laga einkunn hja sélu- og pjonustusvidi sem er ahyggjuefni par sem
betta svid er i miklum samskiptum vid vidskiptavini félagsins. betta segir okkur ad starfsmenn
svidsins purfa ad hlusta betur 4 vidskiptavini, syna peim aukinn skilning og bregdast i auknu maeli
vié porfum med hagsmuni peirra ad leidarljési. Hvad vardar bein samskipti vid vidskiptavini sem
fellur undir pennan flokk pa er gaman fra pvi ad segja ad fra pvi rannsékn pessi var gerd hefur
félagid sett aukinn kraft i pennan patt og vinnur nd mjog markvisst i pessum malum. bessar
nidurstodur segja okkur einnig ad starfsmenn sélu- og pjonustusvids purfa i auknu meeli ad
samrama starfsadferdir og auka samvinnu vid adrar deildar og svid innan félagsins og ndlgast
sameiginleg vidhorf. betta er fjolmennasta svid félagsins og mikilveegt ad pad sinni tengslum vid

onnur svid og vinni ad samraemingu starfsadferda og ferla.

15.3 Styrkleikar vinnustadamenningar Vardar

Helstu styrkleikar félagsins eru nokkrir og fremur jakvaedir. Félaginu hefur tekist vel til ad midla
stefnu sinni og aformum til starfsmanna, hlutverk pess er skyrt og starfsfolk upplifir ad starf

beirra hafi merkingu i stéra samhenginu. Styrkleiki & pessu svidi er mikilvaegur i rekstri og hefur
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tengsl vid gédan drangur fyrirtaekja (Mintzberg, 1987). Markmid félagsins virdast einnig vera
frekar skyr i hugum fdlksins og starfsfélk skilur hvert verid er ad stefna med fyrirtaekid. Leidtogar
eru raunsair og setja metnadarfull markmid sem adrir eru medvitadir um hverju sinni. Einnig er
reglulega lagt mat & pad hvort markmidum sé nad og ef ekki pa hvad purfi ad koma til pannig ad
svo verdi. Styrkleiki menningar liggur einnig i peirri uppbyggingu 4 pekkingu og haefni sem fram
fer hja fyrirtaekinu. Vordur hefur haefnigreint 6ll starfsheiti innan fyrirtaekisins og vinnur markvissa
barfagreiningu fyrir freedslu og pjalfun i gegnum pessa haefnipaetti og frammistédumat. Fjolbreytt
og metnadarfull fraedsludagskra er gefin Gt hja félaginu tvisvar a ari og eru starfsmenn hvattir til
ad szkja sér pa freedslu og pjalfun sem par er i bodi. Starfsmenn eru einnig hvattir til ad saekja sér
menntun utanhudss en Vordur rekur tryggingaskéla innan haskdlasamfélags i samvinnu vid prju
onnur islensk tryggingafélog. Fyrirtaekid litur svo 4 ad haeft og vel upplyst starfsfolk sé lykillinn ad

samkeppnisforskoti.

15.4 Veikleikar vinnustadamenningar Vardar

Veikleikar félagsins virdast liggja i skorti & haefni til ad koma & breytingum og innleida nyjar
adferdir og leidir. Hugmyndir ad breytingum mata mogulega moétstédu innan félagsins og virdist
félagid vera afar varkart i slikum adgerdum. Félagid virdist skorta haefni til ad adlagast hratt
breytingum i umhverfi pvi sem pad starfar i. Tryggingafélog starfa undir strongum laga og reglu
ramma sem litill sveigjanleiki er i. bvi ma vera ad starfsumhverfi félagsins bjédi hreinlega ekki upp
a miklar eda hradar breytingar sem skyri ad einhverju leyti lélega Utkomu fyrirtaekisins i heild
hvad petta vardar. Pad ma hins vegar huga ad pvi hvort su tilfinning manna ad tryggingafélog séu
fost i ramma og i vidjum gamalla hefda stoppi fyrirteekid i ad gera paer breytingar sem mogulegt
er ad fara i. Fyrirtaekid virdist einnig skorta hafni til samvinnu og er mikilvaegt ad félagid styrki
bennan patt par sem slik vinna eykur skilning manna 4@ milli og virdingu fyrir stérfum annarra.
Samvinna parf ad rikja innan svida og a milli svida pvi pad er ljést af pessum nidurstodum ad
deema ad menningarmunur milli svida er téluverdur og veeri pad veenlegra til arangurs ef
teymisvinna veeri aukin.

Vordur tryggingar hf. vard til Gr sameiningu tveggja minni fyrirtaekja med nokkrum starfsmoénnum
innanbords. bratt fyrir keimlik fyrirtaeki sem sameinudust pa er alls évist ad menningin hafi verid
svipud. Pad er ahugavert ad sja ad innan félagsins i dag eru enn niu starfsmenn starfandi sem
komu fra pessum sameinudu fyrirtaekjum. Af tiu starfsménnum vatryggingarsvids eru fimm sem
tilheyra peim hopi en vatryggingasvid er pad svid sem meelist med allar viddir 4 adgerdabili og
meelist hvad leegst samanborid vid 6nnur svid. bzettir eins og samvinna, samhaefing, megingildi og
framtidarsyn meelast hvad laegst allra vidda innan svida og er svipada ségu ad segja ur

vinnustadagreiningum / drangursmaelingum félagsins en par hefur vatryggingasvid komid laegst ut
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sidastlionar tveer meelingar. Hér er klarlega veikleiki i menningu félagsins en um leid taekifeeri sem

parft er ad vinna i.

15.5 Tengsl menningar vid arangur og frammistodu

Vid tulkun & nidurst6dum pessum a tengslum arangurs og vinnustadamenningar parf ad hafa pad
i huga ad su adferd sem notast var vid byggir & vidhorfum patttakenda en ekki hlutlaagum
maelingum & arangri fyrirtaekisins og pvi erfitt ad skera Ur um réttmaeeti.

Ef heildraent er horft & nidurstédur ma segja ad gdo fylgni meaelist milli patta i menningu Vardar og
frammistddu félagsins sem segir okkur ad su menning sem rikir innan Vardar sé menning sem
stydji vid arangur. Viddin dhersla d vidskiptavini virdist vera su sem sist hefur ahrif 4 frammistodu
félagsins ad mati starfsfélks en einnig meetti horfa til viddarinnar framkvaemd breytinga sem
starfsmenn upplifa ekki ad tengist frammistodu félagsins. Pad er sérstaklega ahugavert ad greina
bad ad starfsfolk sé ekki ad upplifa ad peettir eins og ad hlusta a vidskiptavini, skilja parfir peirra
og taka tillit til peirra séu ad hafa mikil ahrif pegar horft er til arangurs eins og ardsemi félagsins,
gaedum voru og pjénustu og anaegju starfsmanna. Pad er mikilvaegt ad skoda petta sérstaklega
pbar sem anazegja starfsmanna er beintengd pvi ad fast vid krefjandi verkefni alla daga og veita
frammurskarandi pjonustu sem og ad gaedi pjénustu hefur sannarlega ahrif 4 afkomu félagsins.
Hér er pvi taekifeeri fyrir félagid ad vinna ad breytingu a pessum pattum, styrkja pessa paetti og
tengja vid drangur félagsins.

Vordur hefur prju gildi sem eru frumkvaedi, snerpa og heilindi og leggur rika aherslu & ad
starfsfélkid pekki pau og starfi samkvaemt peim. Rannséknir hafa synt fram 4 ad fyrirteeki med
sterk gildi og sterka vinnustadamenningu sem tengjast heidarleika, sveigjanleika og snerpu eru
likleg til ad steekka, vaxa og préast (Riggio, 2009). Eitt af leidarljosum i framtidarsyn Vardar er ad
studla ad dnaegju starfsmanna og bua til eftirséknarverdan vinnustad. Ut fra pessum nidurstddum
er teekifaeri fyrir Vord ad styrkja peaer viddir sem maeldust hér med laga fylgni og tengjast anaegju
starfsmanna; framkvaemd breytinga, dhersla d vidskiptavini og stefna og dform.

Rannsdéknir Denison hafa synt ad fyrirtaeki sem skila hvad bestri ardsemi syna styrkleika a 6llum
fiorum viddunum (Fisher, 2000a). Vordur hefur skilad gédri ardsemi eigin fjar sidastlidin tvo ar. |
ljdsi peirra adstaedna sem rikja i samfélagi okkar islendinga i dag pa verdur petta ad teljast
afburda gddur arangur pegar a heildina er litid. Vordur hefur einnig synt stddugan voxt i fjdlda
starfsmannavidskiptavina og idgjalda en um leid haft adhald i 6llum rekstri og haldid kostnadi
nidri sem po virdist ekki bitna & innvidum félagsins midad vid paer rannsdknir og maelingar sem

félagid tekur patt i.
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15.6 Samanburdur vid vinnustadagreiningar Vardar

A &rinu 2014 ték Vordur til vid ad lata framkvaema vinnustadagreiningu hja sér tvisvar & ari sem
beir kalla ,greiningu & arangri“. Greiningar voru framkvaemdar i april og aftur i oktéber 2014 (sja
toflu 7).s

[ pbessum greiningum er verid ad maela ad einhverju leyti sambaerilega peetti og meelt var |
rannsokninni og er gaman ad bera pessar nidurstodur litillega saman og sja hvort einhver

samsvorun sé i maelingum.

apr.14 okt.14
Heildararangur 4,15 4,42
Ga0i og tengsl vid vidskiptavini 4,16 4,65
Starfsanaegja 4,33 4,31
Sjalfstaedi til akvardanatdku 4,21 4,63
Studningur frastjérnendum 3,70 4,05
Miklar krofur um arangur 4,29 4,82
Skyr framtidarsyn 4,47 4,43
Ahugi, virding og hollusta 3,93 4,28
pjalfun og préun 4,11 4,22
Mjog gédur drangur 4.20-5.00
GAOur arangur 3.70-4.19

Tafla 7-Einkunnir @ vinnustadagreiningu Vardar vor og haust 2014

i rannsékninni er spurt Ut { pattinn dhersla @ vidskiptavini sem er keimlik spurningunni um gaedi
og tengsl vid vidskiptavini i vinnustadagreiningu Vardar en i badum rannséknum gefa nidurstodur
tilefni til adgerda og falla undir adgerdabil og syna pvi sambaerilegar nidurstédur.

[ rannsékninni er spurt Gt { frelsi til athafna en i vinnustadagreiningunni Gt i pattinn sjalfstaedi til
akvardanatoku sem meelir sambeerilega paetti eda patttoku starfsmanna i dkvordunum, adgengi
ad upplysingum og samskipti. bessi pattur feer dgeetis maelingu i rannsdékninni og fellur undir
starfshaeft bil en i vinnustadagreiningu Vardar naer patturinn upp i styrkleikabil sem gefur okkur
von um betri stodu en greindist i rannsékninni. Pad er mjog jakveett par sem pessi pattur hefur
ageeta fylgni vid frammistodupeettina.

Framtidarsyn er pattur sem vid getum einnig borid saman milli pessara rannsékna en i
rannsékninni kemur hudn at a starfshaefu bili en i vinnustadagreiningunni enn betur eda &
styrkleikabili. Frabezerar nidurstodur par sem mjog sterk fylgni er vid pennan patt og

heildarframmist6du fyrirtaekisins.

91



patturinn sem snyr ad uppbyggingu d heefni og pekkingu synir sambeerilega nidurstodu i
rannsokninni og vinnustadagreiningunni og fellur i badum tilfellum undir starfshaeft bil sem segir
ad folkié fai pa pjalfun sem pad telur sig purfa til ad geta sinn starfi sinu en telur ad 6llum
likindum ad heaegt sé ad gera enn betur og markvissar i pessum efnum. bar sem pessi pattur
maelist med sterka tengingu vid drangurspaettina pa vaeri gaman ad greina petta betur og styrkja
bennan pattinn en frekar.

[ vinnustadagreiningu Vardar eru svor greind nidur a4 almenna starfsmenn og stjérnendur og
begar paer nidurstédur eru bornar saman vid rannsdknina sést sama mynstrid p.e ad stjérnendur
eru med heerra gildi 4 6llum viddum samanborid vid almenna starfsmenn. bad er pé ein
undantekning hja Verdi i maelingu peirra i april en pa kemur patturinn sem maelir geedi og tengsl
vi0 vidskiptavini betur Ut hja almennum starfsménnum en stjéornendum.

Nidurstodur i vinnustadagreiningu Vardar eru einnig greindar nidur 4 svidin. bar sjdum vid sma
breytingu fra rannsdkninni par sem rekstarsvid faer adeins betri maelingu en adrir en 6nnur rédun
helst 6breytt midad vid rannsdknina par sem fjarmdlasvid kemur naest best Ut og par a eftir
tjdnasvid, somu svidin eru i nedri seetunum. betta styrkir okkur i peirri nidurst6du ad menningin
innan Vardar sé toluvert dlik milli svida og kallar fram hugsun um mismunandi ndlgun @ ymsum
pattum med tilliti til peirra sem i hlut eiga hverju sinni.

pad dnaegjulega gerdist hins vegar i maelingu hja Verdi na i haust ad allar nidurstédur féru upp a
milli maelinga, heilt yfir fyrirtaekid og 4 6llum svidum. Hins vegar breyttist ekki r6dun svida hvad

styrkleika vardar.

15.7 islensk vinnustadamenning og samanburdur vid islenskar rannséknir

Forsetafrd nokkur maelti eitt sinn pau fleygu ord ,/sland, stérasta land i heimi” og var med peim
ordum liklega ad visa til margra patta sem og peirri stéru hugsun og menningu sem rikir hja okkar
litlu og famennu pjéd. island og islendingar bua vid mikla sérstédu & mérgum svidum og hefur
lega landsins og uppruni moétad okkur hvert og eitt sem og menningu landsins. Sérstada okkar
hefur ahrif 4 pa vinnumenningu sem hefur skapast innan samfélagsheilda i landinu og gerir okkur
6lik 68rum pjédum en pd hafa rannséknir synt fram 4 sameiginleg gildi med norraanum pjédum.
Rannsdkn Smith ofl. (Smith, Andersen, Ekelund, Graversen, & Ropo, 2003) syndi til daemis fram a
sameiginlega peetti i menningu islands og Finnlands sem ekki finnast hja 6drum norraenum
pbjédum. bessi einkenni voru pau ad einstaklingar eda hdpar stydja sig ekki vid formlegar reglur
heldur fara eftir 6skradum reglum og stdla a persdnulega reynslu i dkvardanatékum. Rannséknir &
islenskum stjérnendum hafa einnig synt fram a sameiginleg einkenni 4 bord vid flatt stigveldi,
akvedin kvenlaeg gildi virdast rikjandi og stjérnendur vinna nalaegt sinum undirménnum eda

samstarfsmonnum (low power distance) (Eyjolfsdottir & Smith, 1997). Margir peettir geta haft
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ahrif & pa menningu sem rikir innan islenskra skipulagsheilda svo sem naid tengslanet, fdmenni
bjédar, o6formlegt samskiptamynstur milli einstaklinga, stjornendastill og ndnast stéttlaust
samfélag. Hugsanlega er erfitt ad syna fram 4 ad til sé ein sértaek vinnustadamenning 4 Islandi,
frekar ma eetla ad islenskar skipulagsheildir hafi sameiginleg einkenni (Gylfi Dalmann

Adalsteinsson, bPdrhallur Gudlaugsson, & Ester Rds Gustavsdottir, 2010).

Nokkrar rannsoknir a islenskum fyrirtaekjum hafa verid gerdar med adferd Denison og er til gagns
og gamans adeins rynt hér i nidurstédur peirra til samanburdar. betta eru fyrirtaekin Toyota,

Batteriid, N1, Ergo og eitt dnefnt alpjédlegt fyrirtaeki sem starfar & [slandi.

Hja Toyota feaer viddin hlutverk og stefna haestu einkunn en par a eftir kemur viddin
adlogunarhaefni (Helga Sif Eidsdéttir, 2010) sem gefur til kynna ad styrkleikar fyrirtaekisins liggi i
ytra umhverfi fremur en innra. Undirviddirnar stefna og aform og leerdémur fyrirtaekja koma
haest Ut sem bendir til pess ad tilgangur og stefna fyrirteekisins sé skyr og hvatt er til nysképunar
og pess ad menn taki af skarid og leeri af mistokum. Laegst undirvidda voru paettirnir samvinna og
frelsi til athafna sem bendir til pess ad hvetja purfi enn frekar til samvinnu milli deilda og svida og

yta undir teymisvinnu, vinna ad frekari proun og leyfa starfsménnum adé hafa ahrif a starf sitt.

Hja Batteriinu kemur viddin pdtttaka og adild haest Ut en par a eftir koma viddirnar hlutverk og
stefna og adlégunarhaefni jafnar ad stigum (Gerdur Pétursddttir, 2008). Ef horft er til undirvidda
skorar uppbygging @ haefni haest sem segir til um aherslur fyrirtaekisins vid pekkingaruppbyggingu
starfsfélks, haefni pess og feerni. Stefna og dform kemur einnig vel at sem gefur til kynna ad
stefna og tilgangur fyrirtaekisins sé starfsmonnum skyr. begar horft er til laegstu undirvidda ma
segja a0 fyrirteekid purfi ad styrkja trdverdugleika stjornenda, vinna ad pvi ad samraema

megingildi og sidareglur, samreema starfsadferdir og styrkja samvinnu starfsmanna.

Hja N1 kemur yfirviddin hlutverk og stefna heaest Ut sem segir okkur ad tilgangur og stefna
fyrirtaekisins er skyr i hugum starfsfolks. Leegsta yfirviddin er adlégunarhaefni sem maelist undir
vidmidunarmorkum og gefur til kynna ad fyrirteekid purfi ad styrkja getu sina til ad adlagast hratt
ad breytingum i umhverfi sinu med tilliti til parfa vidskiptavina og markadar (Valgerdur Maria
Fridriksdottir, 2011). begar horft er til undirvidda sést ad framtidarsyn skorar haest og maelist 4
styrkleikabili sem segir okkur ad fyrirtaekinu hefur tekist vel til vid ad midla framtidarsyn sinni og
lykilgildum og veita starfsfolki leidsogn og skyra stefnu. Viddin frelsi til athafna maelist naest haest
sem gefur til kynna ad starfsfolk upplifir sig sem patttakendur i dkvérdunum i sinum storfum og

telur sig hafa til pess naegar upplysingar. Hvad undirviddir vardar meelist naest laegsta undirviddin
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breytingar sem gefur til kynna vanhaefni fyrirtaekisins til ad sja fyrir breytingar og maeta peim,
taka dhaettu eda hrinda af stad breytingum. Laesta viddin er samhaefing og sampaetting sem
maelist 4 adgerdabili en pad segir okkur ad fyrirtaekid parf ad styrkja ferlavinnu sina, teymisvinnu

og samvinnu milli svida og deilda.

Hja Ergo kemur yfirviddin hlutverk og stefna haest Ut en par a eftir samkveemni og stodugleiki
(Erlen Bjorg Helgadéttir, 2012). Undirviddin skyr og markviss stefna kemur haest Gt en par a eftir
samkomulag en slik nidurstada gefur til kynna ad starfsfolki sé pad ljost hver tilgangur
fyrirteekisins sé og hvernig hver og einn geti lagt sitt ad mérkum. Einnig sé starfsfélk tilbuid til
samvinnu og ad stjérnandi sé haefur til ad leida fdlkid saman. Laegstu undirviddirnar breytingar og
gildi gefa til kynna ad styrkja purfi haefni starfsmanna til ad bregdast vid breytingum, sja paer fyrir
og syna sveigjanleika i ndlgun peirra. Einnig ad gildi fyrirtaekisins purfi ad vera starfsmonnum ljés

pbannig ad starfsmenn geti unnid eftir peim og pau verdi hvatning til gédra verka.

i rannsékn Andrésar (2014) & énefndu pjénustufyrirtaeki meeldist yfirviddin hlutverk og stefna
med haestu gildi yfirvidda en par & eftir patttaka og adild (Andrés Sverrir Arszelsson, 2014). Haestu
undirviddirnar voru skyr og markviss stefna og markmid sem gefa til kynna ad sameiginleg
markmid séu til stadar i fyrirtaekinu og starfsfélki sé pad ljést til hvers er atlast af peim sem og
hver tilgangur fyrirtaekisins sé. Laegstu undirviddirnar breytingar og samhaefing og sampaetting
gefa til kynna ad auka purfi samstarf deilda og svida innan fyrirtaekisins en einnig purfi fyrirtaekid
ad temja sér adrar leidir til ad bregdast vid breytingum i umhverfinu hratt og vel og finna
frumlegar leidir til ad takast 4 vid breytingarnar. [ rannsékn sinni bar Andrés (2014) einnig saman
nidurstédur milli starfsaldurshépa og svida. Nidurstodur hans voru a skjon vié nidurstédur i

rannsokn Vardar en hann greindi engan marktakan menningarmun milli pessara hépa.

Enn fleiri islenskar rannséknir hafa nytt sér meeliteeki Denison. bPar ma nefna greiningu &
vinnustadamenningu Samgongustofu (Erna Oddny Gisladottir, 2015), vinnustadamenningu
Landsbankans (Gudny Finnsdéttir, 2012), vinnustadamenningu Haaleitisskéla (Sif Cortes, 2012)
sem og rannsokn um adferd til ad auka anaegju starfsmanna og baeta frammistodu fyrirtaekja (Erla
Maria Arnadéttir, 2009). Nidurstédur peirra rannsékna verda ekki ryndar sérstaklega hér en
ahugavert er ad sja hversu Utbreytt maelitaekid er ordid i islenskum rannséknum sem snua ad

bessu efni.

Pad er markvert ad hja fimm af pessum sex fyrirtaekjum sem ég ryni hér ad ofan (rannsékn a

Verdi medtalin) maelist yfirviddin hlutverk og stefna haest sem er sannarlega visbending um pad
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ad pessi islensku fyrirtaeki eru ad sinna peim pattum er snda ad tilgangi og stefnu vel og hafa vel
skilgreind hlutverk sem gefur storfum innan fyrirtaekjanna skyra merkingu. Framtidarsynin er skyr
og einhugur rikir um markmid og leidir ad peim. Rannsékn Fisher fra 1997 syndi ad viddin
hlutverk og stefna er sa menningapdattur sem hefur hvad mest ahrif & frammistoédupeetti
fyrirteekja en par & eftir kemur viddin pdtttaka og adild sem er einnig ofarlega i islensku
rannséknunum (Fisher, 2000a). Pad er gaman ad sja hversu vel islensku fyrirtaekin koma Ut hvad
bessa peetti vardar. Vilji menn taka vié sér og na frabaerum darangri i rekstri pa eru petta paer
viddir sem mikilvaegast er ad vinna ad en i gegnum paer er haegt ad hafa ahrif a alla fimm
arangurspaettina (Fisher & Denison, 2000b). Engin sérstok samsvorun virdist vera milli efstu
undirvidda i islensku rannséknunum en undirviddin breytingar virdist meaelast téluvert Iag hja
flestum fyrirtaekjanna sem gefur til kynna vanhaefni peirra til ad koma a breytingum, mzeta
breytingum eda greina porf peirra i umhverfinu. Pad er mikilvaegt ad pessi fyrirtaeki séu medvitud
um petta og hugsanlega vinni markvisst i breytingastjérnun pvi slikt ferli er talid vera eitt af
lykilpattum i drangri skipulagsheilda i dag. Oll fyrirtaeki purfa sifellt ad ganga i gegnum breytingar
2tli pau ekki ad verda eftirbatar annarra og undir i samkeppninni. bad er pvi mikilvaegt ad pekkja

réttu skrefin i peim malum og er pad vaenlegt til arangurs (John P. Kotter, 2007).

Ef nidurstédur frammistédumaelinga eru bornar saman milli pessara islensku fyrirtaekja er erfitt
ad greina akvedid mynstur par. Hja fyrirtaekjunum N1, alpjédlega pjonustufyrirtaekinu og Toyota
er gaedi véru ad koma haest Ut af peim pattum sem meeldir eru en hja hinum fyrirtaekjunum eru
bad adrir Slikir paettir sem maelast haestir. Anaegja starfsmanna er annars ad maelast laegst af
frammistédupattunum hja Verdi, Toyota og Ergo sem er audvitad ahyggjuefni fyrir pessi fyrirtaeki

en um leid teekifaeri en adrir olikir paettir maelast laegstir hja hinum fyrirtaekjunum.

Pad veeri ahugavert ad sja aframhaldandi malingar a islenskum fyrirtaekjum og ryna frekar
samsvorun peirra @ milli. Margt jakvaett greinist i samanburdinum og veeri gagnlegt ad sjad med

frekari rannséknum hvort slikar nidurstédur séu raunin i okkar samfélagi.

15.8 Tengsl rannséknar vid freedilega umfjollun

Denison dleit pad baedi videigandi og hagnytt ad ndlgast tilfinningu fyrir menningu i gegnum
hegdun félks. Um leid og menn skildu pessa leid og aherslan fér fra pvi ad tala um menningu sem
eitthvad éapreifanlegt og ill maelanlegt féoru menn ad skilja vinnustadamenningu og ahrif hennar i
vidskiptalegu samhengi. Denison kom med pa mikilveegu syn ad til na drangri yrdu menn ad hugsa

um margt i einu en ekki bara einn patt sem pannig utilokadi pann naesta. Menn yrdu ad geta horft
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samtimis inna vid og Uta vid, verid sveigjanlegir en um leid einbeittir, horft til skamms tima og til
framtidar, en einungis pannig nadu fyrirtaeki hamarks arangri (Fisher, 2000a).

Nidurstodur benda til pess ad hugsanlega sé ekki bara ein menning rikjandi innan Varéar heldur
sé um nokkrar tegundir menninga, ein innan hver svids. Schein (1996) telur einmitt ad innan
sama fyrirtaekis séu gjarnan nokkrar mismunandi tegundir menningar og ef arangri eigi ad na pa
sé mikilvaegt ad horfa til pessa patta og mismunandi parfa. Pad er mikilvaegt fyrir gédan leidtoga
ad vera medvitadur um menninguna og ahrif hennar a arangur. Menningin hefur ahrif 3
stjérnandann en hann getur lika haft dhrif &8 menninguna medé sinum vidbrégdum og stjérnun og
verid til fyrirmyndar vilji hann na fram breytingum. bad er jakveett ad hafa vitneskju um hvada
menning leidi til drangurs pvi pd erfitt sé ad breyta menningu pa er haegt ad gera hana meira
arangurshvetjandi med ymsum leidum. pad er gert med oflugum leidtoga sem hefur raunszja
syn ad leidarljosi sem segir honum hvada menning leidi til drangurs.

Ef heildraent er horft & nidurstodur menningar hja Verdi pa er pad viddin hlutverk og stefna sem
kemur sterkast Ut en viddin pdtttaka og adild er einu stigi par a eftir. Denison og Fisher (2000b)
hafa synt fram a paer nidurstédur i rannsdknum sinum ad hlutverk og stefna sé sa einstaki pattur
sem hafi hvad mestu ahrifin 4 hvad flesta arangursmaelikvarda. Pad er pvi verulega jakvaett fyrir
félagid ad koma vel Ut & pessum paetti. Rannsdknir Denison (1984) hafa einnig synt fram & jakvaed
ahrif pess ad hafa pdtttéku og adild sterkan patt i menningu sinni, en fyrirtaeki med slikan
styrkleika hafa synt tvofalt meiri avoxtun (ROI) en fyrirtaeki med adra menningu (Daniel R.
Denison, 1984). bad hefur einnig synt sig ad viddirnar adlégunarhaefni og hlutverk og stefna spa
sterkt fyrir um voxt i s6lu (Daniel R. Denison, 1984; Daniel R. Denison & Mishra, 1995) en pad er i
samraemi vid nidurstédur hja Verdi par sem bddar pessar viddir maelast med sterka fylgni vid
frammistdédupattinn aukning sélu. begar horft er til undirvidda kemur framkvaemd breytinga allra
verst Ut eda med gildid 66 en sému nidurstédur ma greina i rannsékn Andrésar (Andrés Sverrir
Arsaelsson, 2014) og einnig rannsékn Esterar (Erlen Bjorg Helgadéttir, 2012). Eins og 48ur kom
fram md vera ad ytra umhverfi og starfsumhverfi tryggingafélags hafi hér ahrif en pad er
mikilvaegt ad fyrirtaekid sé medvitad um pessa lagu vidd. pegar menning fyrirtaekja verdur meitlud
i stein og fyrirtaeki adlagast ekki breytingum i umhverfi sinu geta pau ordid férnarlémb eigin
arangurs, festa sig i gamaldags og jafnvel eydileggjandi hegdun og gildum. Sterk menning verdur
bvi einnig ad vera heef til adlogunar & 6llum timum (Daft et al., 2010).

bratt fyrir ad ekki hafi greinst fylgni milli allra vidda og dnaegju starfsmanna hja félaginu pa hafa
rannsoknir synt fram & ad pad er mikilveegur pattur i myndun starfsanaegju ad stefna og syn
fyrirtaekja sé skyr og gott samband sé milli lei6toga og starfsmanna sem einkennist af virdingu og
samvinnu (Tsai, 2011). Pad er von ad med skyrri syn Vardar eigi petta eftir ad tengjast med betri

haetti par sem eitt af leidarljosum félagins er ad studla ad anaegju starfsmanna. Frekari rannséknir

96



hafa synt fram & jdkvaeda fylgni milli starfsanaegju og frammistédu og hversu mikilvaegt sé ad hafa
bessa fylgni fyrir frammistédu fyrirtaekja (Guest, 2001; Mathew et al., 2012). Rannsdkn Andrésar
(Andrés Sverrir Arsalsson, 2014) syndi fram & ad sterkasta fylgnin maeldist milli
menningareinkenna og heildarframmistodu sem og anaegju starfsmanna og darangurspatta og
rannsokn Esterar (Erlen Bjorg Helgadéttir, 2012) syndi einnig fram 4 sdmu nidurstédur.

Toluverdur munur var @ itkomu menningarvidda eftir hépum hja Verdi og greindum vid til deemis
sterkari Utkomu menningar hja konum en kérlum, hja peim sem tilheyrdu eldri starfsaldurshépi
samanborid vid yngri, hja stjéornendum samanborid vié almenna starfsmenn, milli svida og svo
meetti telja. bad er mikilvaegt fyrir aframhaldandi drangursrikt starf ad vita hvar styrkleikar og
veikleikar eru innan fyrirtaekisins pvi eins og Schein segir ad pa geta dkvardanir sem teknar eru dn
vitundar peirrar menningalegu orku sem byr i hépum haft deeskilegar og Ofyrirsjdanlegar
afleidingar (Schein, 2009). Schein (2009) nefnir einmitt ad pad sé gjarnan pannig ad nokkrar
tegundir menningar séu rikjandi innan sama fyrirtaekis, dlikar tegundir eftir starfseiningum og
nefnir mikilvaegi pess ad hdpar syni pessu skilning og taki tillit hver til annars. Ef vid ndum betri
skilning a rikjandi gildum og hegdun innan fyrirtaekis og ahrif breytinga 4 starfsmenn pa ndum vid
betri skilning a peirri moétspyrnu sem innleiding breytinga maetir gjarnan og erum einnig
raunsaerri @ hvernig vid eigum ad takast a vid breytingarnar (Schein, 2009). Moérg verkefni liggja
fyrir vid sameiningu fyrirteekja. Eitt af peim erfidari er ad sameina vinnustadamenningu tveggja
eda fleiri hépa en petta er talid vera einn haettulegasti patturinn i sliku ferli. Mikill
6samrymanleiki getur myndast sem veldur lélegri frammist6du, 4greiningi vegna sameiningar
ferla og annarra patta og hugsanlega brotthvarfi lykilstarfsmanna (Nguyen & Kleiner, 2003). Vert
er a0 hafa petta i huga pegar nidurstoédur eru skodadar nidur 4 svidin hja Verdi en par er dberandi
sleem nidurstada & vatryggingasvidi par sem starfandi eru fimm starfsmenn sem komu frd
sameinudu fyrirtaeki. Ef Vordur hefur hug & pvi ad vinna frekar i vinnustadamenningu félagsins
eda breyta henni pa er mikilvaegt ad sliku verkefni sé styrt af yfirstjérnanda pvi petta kallar baedi a
vold og pekkingu (Hofstede, 1991). begar fara skal i vinnu i peim tilgangi ad breytamenningu
innan fyrirtaekis er vaenlegt ad hafa utanadkomandi adila til adstodar og hafa menningarvakningu
innan fyrirtaekisins pannig ad akvérdum um breytingu sé skyr og midud ad stefnu hverju sinni
(Schein, 1984). Breytingar innan fyrirtaekja maeta gjarnan motspyrnu og pad er mikilvaegt ad vera
undirbuinn, gera sér grein fyrir edli motspyrnunnar, hverjir gaetu att i hlut og hvers vegna (Fisher
& Denison, 2000b). Menning fyrirtaekja myndast ekki @ einni ndttu og verdur pvi ekki breytt a
beim hrada heldur. Timi og polinmaedi eru grundvallarpzettir hér en ef vel tekst til upplifa
fyrirteeki breytingar, ny vidhorf og hegdun sem menn dreymdu ekki um ad upplifa (Drennan,

1992).
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15.9 Takmarkanir rannsoknar

bess ma geta ad rannsakandi er starfsmadur hja Verdi sem gaeti dmedvitad, pratt fyrir gédan vilja,
haft dhrif 4 tulkun nidurstadna. Pad ma einnig vera ad svorun i rannsékninni hafi verid verri par
sem rannsakandi er starfandi mannaudsstjori og var sd ordromur a kreiki ad rannsékn lokinni ad
starfsmenn hefdu haft ahyggjur af rekjanleika gagna og pvi verid smeykir vid ad svara og jafnvel
smeykir vid ad svara heidarlega. bess skal pd getid ad baedi var buid ad itreka triunad og nafnleynd
a starfsmannafundi sem og i télvupdsti pegar rannséknin var send ut.

Megindleg adferdarfreedi var notud vid rannsdknina par sem notast var vid tolfredilegar
stadreyndir til ad syna tengsl milli breyta. SU syn eda nidurstada sem vid faum med notkun &
bessari adferd gefur okkur dkvednar stadreyndir en ekki eins djupa syn og eigindlegar adferdir.
Vid faum fram skodanir meirihlutans og rikjandi vidhorf i hépnum en missum mogulega af
skodunum minnihlutahdpa. Einnig kalla nidurstodur oft a frekari greiningar og vekja upp frekari
spurningar sem ekki er haegt ad bregdast vid pad og pegar. Gagnlegt hefdi verdi ad taka nokkur
vidtol eda mynda rynihdpa og notast vid eigindlega adferdafreedi til ad dypka skilning a
nidurstédum. Pannig hefdum vid mogulega geta rynt frekar nidurst6dur sem voktu athygli okkar
(Sigridur Halldorsdéttir & Kristjan Kristjansson, 2003).

Frekar lagt svarhlutfall var vid rannsdkninni sem er takmarkandi pattur ad pvi leiti ad sidur er

haegt ad alhafa Gt fra nidurstodum.
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16. Lokaord

Markmid pessarar rannsdknar var ad greina vinnustadamenningu Vardar trygginga hf., finna
styrkleika og veikleika og sja tengsl milli vinnustadamenningar og arangurs innan fyrirtaekisins.
Einnig var farid i ad greina menningu milli mismunandi hépa innan fyrirtaekisins og fa tilfinningu
fyrir fjolbreytileikanum innan pess hvad menningu vardar.

Nidurstodur benda til pess ad hugsanlega sé ekki bara ein menning rikjandi innan Vardar heldur
sé um nokkrar tegundir menninga, jafnvel ein innan hvers svids. Ef vid horfum heildrent &
nidurstddur pa liggur styrkleiki félagsins i pvi ad hafa sterka syn, hlutverkid er skyrt og markmidin
liggja fyrir. Starfsfélk félagsins upplifir ad peirra patttaka telur, pad hefur ahrif og ad hlustad er a
og tekid tillit til starfsfélks. pekking og haefni virdist sterkur pattur innan félagsins sem er
sannarlega mikilvaegt fyrir fyrirtaeki i vatryggingarekstri. Veikleikar félagsins liggja i menningu sem
vardar breytingar. Félagid virdist standa illa ad vigi pegar kemur ad pvi ad sja fyrir breytingar,
greina porf & breytingum i innra og ytra umhverfi og undirbua sig og parf hugsanlega ad innleida
betur verklag breytingastjérnunar. Samvinna milli einstaklinga, svida og teyma er pattur sem
einnig parf ad vinna i en haefni a peim paetti skortir i menningu félagsins.

Pad er anaegjulegt ad gdd fylgni maelist milli patta i menningu Vardar og frammistodu félagsins
sem segir okkur ad su menning sem rikir innan Vardar sé menning sem stydur vid arangur.
Almennt meta starfsmenn frammistédupaetti félagsins gbé6a. Mat starfsmanna 34
heildarframmist6du félagsins var frammurskarandi eda géd og enginn sagdi hana vera slaka sem
er gott veganesti. bad er mat rannsakanda ad gagnlegt geeti verid ad meta arangur félagsins med
00rum heetti pvi spurningar til einstakra starfsmanna geta fengié mismunandi tulkun og svérun
radist af mis mikilli pekkingu @ malum.

bessi rannsékn takmarkast af nidurstodum i einu medalstéru fyrirtaeki. Framhald slikrar
rannsoéknar gaeti verid 8 68rum fyrirtaekjum i sama idnadi sem luta somu I[6gmdlum hvad laga- og

regluumhverfi vardar sem ég 4lit vera sterkan ahrifapatt i rekstarumhverfinu.
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Vidauki
Fyrirteekjamenning Vardar

Til ad maela fyrirteekjamenningu Vardar er studst vid likan Denison. Denison spurningalistinn
byggir & fjérum menningarviddum sem eru: patttaka og adild (involvement), samkvaemni og
stodugleiki (consistency), adlogunarhaefni (adaptability) og hlutverk og stefna (mission). Allar
bessar fjorar viddir hafa sidan prjar undirviddir og hefur hver undirvidd fimm fullyréingar. Til
samans eru petta pvi sextiu spurningar. Endad er a nokkrum spurningum um
arangur/frammistédu fyrirtaekisins sem og bakgrunns spurningum. Studst er vid 5-stiga Likert
kvarda par sem 1 stendur fyrir mjég 6sammala og 5 fyrir mjog sammala. Vinsamlegast merktu vid

einn svarmoguleika fyrir hvert atridi.

Denison spurningarlisti;

PATTAKA

Frelsi til athafna
1. Flestir starfsmenn eru virkir patttakendur og hafa ahrif & starf sitt.
o Mjog sammala
o Sammala
o Hlutlaus
o Osammadla
o Mjbg ésammala
2. Akvardanir eru ad jafnadi teknar a pvi stjérnstigi par sem bestu upplysingarnar eru til
stadar.
o Mjbg sammala
o Sammala
o Hlutlaus
o Osammila
o Mijog ésammadla
3. Upplysingum er midlad pannig ad allir hafi adgang ad peim upplysingum sem bpeir
parfnast a hverjum tima.

o Mjobg sammala
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o Sammala
o Hlutlaus
o Osammadla
o Mjog ésammala
4. Allir hafa trd a pvi ad peir hafi eitthvad jdkveett fram ad feera.
o Mjbg sammala
o Sammala
o Hlutlaus
o Osammala
o Mjog ésammala
5. Stodugt er unnid ad proun starfseminnar og pad gert pannig ad flestir taka einhvern
patti peirri vinnu.
o Mjog sammala
o Sammala
o Hlutlaus
o Osammadla

o Mjobg ésammala

bPATTAKA

Samvinna
6. Markvisst er hvatt til samvinnu milli dlikra starfseininga fyrirtaekisins.
o Mjog sammadla
o Sammala
o Hlutlaus
o Osammadla
o Mjog 6sammala
7. Vinnubrogd félks bera pess merki ad pad sé hluti af teymi.
o Mjbg sammala
o Sammala
o Hlutlaus
o Osammadla
o Mjbg ésammala
8. Frekar er studst vid teymisvinnu en valdbod pegar koma a hlutum i verk.

o Mjbg sammala
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o

o

Sammala
Hlutlaus
Osammala

Mjog 6sammala

9. begar unnid er ad verkefnum er yfirleitt studst vid teymisvinnu.

o

o

o

(o]

(o]

Mjog sammdla
Sammadla
Hlutlaus
Osammala

Mjog 6sammala

10. Vinnan er skipulégd med peim haetti ad hver og einn geti attad sig a tengslunum milli

starfsins og markmida fyrirtaekisins.

o

o

PATTAKA

Mjog sammala
Sammadla
Hlutlaus
Osammala

Mjog 6sammala

Uppbygging a heefni

11. Valdi er dreift pannig ad félk geti unnid sjalfsteett.

(o]

(o]

(o]

(o}

(o}

Mjog sammala
Sammdla
Hlutlaus
Osammala

Mjog 6sammala

12. Unnid er markvisst ad pvi ad vidmidunarhaefni (starfshaefni folks) taki stodugum

framférum.

(o]

(o]

(o]

(o]

(o]

Mjog sammdla
Sammadla
Hlutlaus
Osammala

Mjog 6sammala

13. St6dugt er fjarfest i aukinni pekkingu og feerni starfsfolks.
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o

(o]

Mjog sammala
Sammdla
Hlutlaus
Osammala

Mjog 6sammala

14. Litid er 4 haefni félks sem mikilvaegan patt i ad tryggja samkeppnisforskot.

(o]

(o]

o

o

o

Mjog sammala
Sammdla
Hlutlaus
Osammala

Mjog 6sammala

15. Oft koma upp vandamal vegna pess ad vid hofum ekki pa feerni sem naudsynleg er til

a0 takast a vid verkefnin.

[0}

(o]

Mjog sammala
Sammdla
Hlutlaus
Osammala

Mjog 6sammala

SAMRAMI

Megingildi

16. Stjérnendur og leidtogar eru sjalfum sér samkvaemir i ordum og athéfnum.

[0}

[0}

(o]

(o]

(o]

Mjog sammala
Sammala
Hlutlaus
Osammala

Mjog 6sammala

17. Sérstakur stjérnunarstill er vid lydi og mismunandi stjérnunaradferdum er beitt.

(o]

(o]

(o]

(o]

(o]

Mjog sammala
Sammdla
Hlutlaus
Osammala

Mjog 6sammala

18. Starfsadferdir okkar radast af skyrum og samreemdum megingildum.
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o Mijog sammadla
o Sammala
o Hlutlaus
o Osammadla
o Mjbg ésammala
19. Pad ad hunsa megingildi fyrirtaekisins kemur manni i vandraedi.
o Mjbg sammala
o Sammala
o Hlutlaus
o Osammadla
o Mjbg ésammala
20. Til stadar eru sidareglur sem styra hegdun okkar og hjalpa okkur ad greina a milli pess
sem er rétt og rangt.
o Mjog sammala
o Sammala
o Hlutlaus
o Osammadla

o Mjbg ésammala

SAMRAMI

Samkomulag
21. Ef upp kemur ésamkomulag, leggjum vid hart ad okkur ad finna gdda lausn fyrir alla
adila.
o Mjog sammadla
o Sammala
o Hlutlaus
o Osammadla
o Mjbg ésammala
22. [ fyrirtaekinu er sterk menning og rikar hefdir.
o Mjobg sammala
o Sammala
o Hlutlaus
o Osammila

o Mijog ésammala
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23. bad er audvelt ad komast ad samkomulagi, jafnvel i erfidum malum.

(o]

(o]

o

(o]

(o]

Mjog sammala
Sammdla
Hlutlaus
Osammala

Mjog 6sammala

24, Vid eigum oft i vandraedum med ad na samkomulagi um mikilveeg mal.

(o]

o

o

o

[0}

Mjog sammala
Sammdla
Hlutlaus
Osammala

Mjog 6sammala

25. bad rikir sameiginleg syn a hvad séu réttar og hvad rangar starfsadferdir.

[0}

(o]

Mjog sammala
Sammdla
Hlutlaus
Osammala

Mjog 6sammala

SAMRAMI

Samhaefing og sampaetting

26. Starfsadferdir okkar eru samraemdar og fyrirsjaanlegar

[0}

[0}

(o]

(o]

(o]

Mjog sammala
Sammala
Hlutlaus
Osammala

Mjog 6sammala

27. Félk ar mismunandi starfseiningum fyrirtaekisins hefur svipada syn a hlutina.

(o]

(o]

Mjog sammala
Sammdla
Hlutlaus
Osammala

Mjog 6sammala
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28. bad er audvelt ad samhaefa verkefni milli mismunandi eininga fyrirtaekisins.
o Mjobg sammala
o Sammala
o Hlutlaus
o Osammadla
o Mjbg ésammala
29. Ad starfa med adila Ur annarri starfseiningu fyrirteekisins er eins og ad starfa med
einhverjum ar 6dru fyrirtaeki.
o Mjog sammala
o Sammala
o Hlutlaus
o Osammadla
o Mjog ésammala
30. Pad er gott samraemi milli markmida élikra svida innan fyrirteekisins.
o Mjobg sammala
o Sammala
o Hlutlaus
o Osammadla

o Mjbg ésammala

APLOGUNARHZFNI
Framkvaemd breytinga

31. Starfsadferdir eru mjog sveigjanlegar og audvelt er ad breyta peim.
o Mijog sammadla
o Sammala
o Hlutlaus
o Osammadla
o Mjbg ésammala
32. Vid bregdumst fljott og vel vid adgerdum samkeppnisadila og 66rum breytingum i
vidskiptaumhverfinu.
o Mjobg sammala
o Sammala
o Hlutlaus

o Osammila
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o Mijoég 6sammala
33. St6dugt er verid ad taka upp nyjar og baettar starfsadferdir.
o Mjbg sammala
o Sammala
o Hlutlaus
o Osammala
o Mjbg ésammala
34, Tilraunir til ad koma a breytingum maeta ad jafnadi motstédu.
o Mjog sammala
o Sammala
o Hlutlaus
o Osammaila
o Mjog ésammala
35. Olikar starfseiningar fyrirtaekisins vinna oft saman ad pvi ad koma & breytingum og
breyttum starfshattum
o Mjbg sammala
o Sammala
o Hlutlaus
o Osammadla

o Mjobg ésammala

APLOGUNARHZFNI
Ahersla 3 vidskiptavini
36. Tillégur og abendingar fra vidskiptavinum leida oft til breytinga.
o Mjbg sammala
o Sammala
o Hlutlaus
o Osammaila
o Mjog ésammala
37. Tillégur vidskiptavina hafa bein ahrif 4 dkvardanir okkar.
o Mjog sammala
o Sammala
o Hlutlaus

o Osammaila
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o Mijog ésammadla
38. Allir hafa gédan skilning &8 6skum og porfum vidskiptavinanna.
o Mjbg sammala
o Sammala
o Hlutlaus
o Osammadla
o Mjbg ésammala
39. Hagsmunir vidskiptavina eru oft hunsadir pegar dkvardanir eru teknar
o Mjog sammala
o Sammala
o Hlutlaus
o Osammadla
o Mjog ésammala
40. Starfsfélk er hvatt til ad hafa bein samskipti vid vidskiptavini.
o Mjobg sammala
o Sammala
o Hlutlaus
o Osammadla

o Mjbg ésammala

ADLOGUNARHZFNI

Laerdomur fyrirteekja
41. Vid litum & mistok sem teekifaeri til ad leera af og gera urbaetur.
o Mjog sammadla
o Sammala
o Hlutlaus
o Osammadla
o Mjbg ésammala
42. Hvatt er til og umbunad fyrir nyskdpun og araedni.
o Mjobg sammala
o Sammala
o Hlutlaus
o Osammadla

o Mijog ésammala
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43. Margt fellur & milli ,,skips og bryggju” hja okkur.
o Mjbg sammala
o Sammala
o Hlutlaus
o Osammaila
o Mjbg ésammala
44. Leerddmur er mikilveegt viomid og markmid i daglegu starfi okkar.
o Mjbg sammala
o Sammala
o Hlutlaus
o Osammaila
o Mjog ésammala
45. Vi@ geetum pess ad haegri hondin viti hvad su vinstri er ad gera.”
o Mjog sammala
o Sammala
o Hlutlaus
o Osammadla

o Mjobg ésammala

MARKMID

Stefna og aform
46. Fyrirtaekid hefur tilgang og stefnu til framtidar.
o Mjoég sammadla
o Sammala
o Hlutlaus
o Osammadla
o Mjobg ésammala
47. Okkar stefna hefur ahrif & og breytir starfsadferdum annarra fyrirtaekja 8 markadnum.
o Mjbg sammala
o Sammala
o Hlutlaus
o Osammila
o Mijog ésammala

48. Fyrirtaekid hefur skyrt hlutverk sem motar starf okkar og gefur pvi merkingu.
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o Mijog sammadla
o Sammala
o Hlutlaus
o Osammadla
o Mjbg ésammala
49. Fyrirteekid hefur skyra stefnu til framtidar.
o Mjbg sammala
o Sammala
o Hlutlaus
o Osammadla
o Mjbg ésammala
50. Stefna okkar er dskyr i minum huga.
o Mjog sammala
o Sammala
o Hlutlaus
o Osammadla

o Mjog ésammala

MARKMID

Markmid og takmérk
51. Vidtaekt samkomulag rikir um markmid fyrirtaekisins.
o Mjog sammadla
o Sammala
o Hlutlaus
o Osammadla
o Mjbg ésammala
52. Leiftogar/stjornendur setja metnadarfull en raunhaef markmid.
o Mjobg sammala
o Sammala
o Hlutlaus
o Osammadla
o Mijog ésammala
53. Leidtogar/stjérnendur hafa gefid Gt yfirlysingar um pau markmid sem vid erum ad

reyna ad na.
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o

(o]

Mjog sammala
Sammdla
Hlutlaus
Osammala

Mjog 6sammala

54. Vid fylgjumst stodugt med pvi hvernig okkur gengur ad na settum markmidum.

(o]

(o]

o

o

o

Mjog sammala
Sammdla
Hlutlaus
Osammala

Mjog 6sammala

55. Félk hefur skilning & pvi hvernig fyrirtaekid mun verda i framtidinni.

[0}

[0}

Mjog sammala
Sammdla
Hlutlaus
Osammala

Mjog 6sammala

MARKMID

Framtidarsyn

56. Vid hofum sameiginlega syn a pad hvernig fyrirtaekid mun vera i framtidinni

[0}

[0}

[0}

(o]

(o]

Mjog sammala
Sammala
Hlutlaus
Osammala

Mjog 6sammala

57. Lei6togar hafa syn & hlutina til lengri tima.

(o]

(o]

(o]

(o]

(o]

Mjog sammala
Sammdla
Hlutlaus
Osammala

Mjog 6sammala

58. Skammtimahugsun dégnar oft 8 timum framtidarsyn fyrirtaekisins.

(o]

Mjog sammala
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o Sammala
o Hlutlaus
o Osammadla
o Mjog ésammala
59. Framtidarsyn okkar virkar sem 6rvun og hvatning a starfsfdlk okkar.
o Mjo6g sammala
o Sammala
o Hlutlaus
o Osammadla
o Mjbg ésammala
60. Vid erum feer um ad sinna daglegum verkefnum an pess ad missa sjénar &
framtidarsyninni.
o Mjog sammala
o Sammala
o Hlutlaus
o Osammadla
o Mjog ésammala
61. Ef pu berd saman frammistddu pins fyrirtaekis og annara i sama geira, hvernig myndir
pbu meta frammistddu pins fyrirtaekis a eftirfarandi svidum? Vinsamlegast merktu vié einn
svarmoguleika fyrir hvert atridi.
» Aukning solu.
o Veit ekki
o Slok frammistada
o [medallagi
o Frammurskarandi frammistada
» Ardsemi/avoxtun (ROI).
o Veit ekki
o Slok frammistada
o [medallagi

o Frammdurskarandi frammistada

» Gadi voru og pjénustu.
o Veit ekki
o Slok frammistada

o [medallagi
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o Frammurskarandi frammistada

> Anagja starfsmanna.
o Veit ekki

o Slok frammistada

o [medallagi

o Frammurskarandi frammistada

> Heildarframmistada fyrirtaekis.
o Veit ekki

o Slok frammistada

o [medallagi

o Frammurskarandi frammistada

BAKGRUNNSBREYTUR.

Vinsamlegast merktu vid einn svarmoguleika fyrir hvert atridi.

62. Vinsamlega tilgreinid kyn.

o

(o]

Karl

Kona

63. Vinsamlega tilgreinid lifaldur.

o

(o}

(o}

[0}

o

25 4ra og yngri
26-35 ara
36-45 ara
46-55 ara

56 4ra og eldri

64. Vinsamlega tilgreinid starfsaldur.

o

o

o

o

o

Undir 2. Ar
2-4. ar
4-6. ar
6-8 ar

Meira en 8 ar

65. Vinsamlega tilgreinid stodu i skipuriti.

o

o

Almennur starfsmadur

Stjornandi (millistjornandi/framkvaemdarstjori/forstjori)
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66. Vinsamlega tilgreinid hvada svidi innan fyrirtaekisins pu tilheyrir.
o Fjarmalasvid
o Rekstrarsvid
o Solu- og pjonustusvid
o Tjbénasvio

o Vatryggingasvid
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