
Mikilvægi nýsköpunar hefur lengi verið þekkt en eiginleikar 

starfsmanna sem tengjast nýsköpun í starfi hafa ekki verið 

kannaðir hér á landi. Því voru bornir saman tveir 28 manna 

hópar starfsmanna íslenskra fyrirtækja hvað varðar 

stjórnunarhætti og eiginleika, eftir nýsköpunarvirkni 

fyrirtækjanna sem þeir störfuðu hjá. Hvorki fannst munur á 

stjórnunarstíl né eiginleikunum áhuga og vilja til áhættutöku, 

milli hópanna tveggja. Tengsl fundust þó milli 

stjórnunarstílsins nándarstýringar og áhuga annars vegar og 

vilja til áhættutöku hins vegar. Beiting og mikilvægi 

nándarstýringar, helstu gallar rannsóknarinnar og fyrirhugaðar 

rannsóknir eru ræddar. 
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„...Nýsköpun er forsenda tækniþróunar og hagvaxtar....“ (Rannís, 2007, bls. 3). Þegar 

gengi krónunnar sveiflast, efnahagsástandið er óstöðugt og mörg fyrirtæki leggja árar í 

bát er mikilvægt að efla þekkingu á því hvernig best sé að bregðast við. Í ofuráherslu á 

fjármagn og upptöku erlendra gjaldmiðla gleymist oft mannauðurinn. Í starfsfólki 

fyrirtækja er að finna mikinn auð og ef það er rétt valið og því rétt stýrt er hægt að efla 

þróun og vöxt fyrirtækja til muna. Eins og sést að ofan er nýsköpun mikilvæg í 

tækniþróun og hagvexti. En til að stuðla að sem mestri nýsköpun innan fyrirtækis 

verður að standa rétt að vali starfsfólks og stýringu þess. Þekking á eiginleikum 

starfsfólks og stjórnunarháttum sem efla nýsköpun í starfi er mikilvæg því við hana er 

hægt að styðjast þegar um ráðningar og starfsþjálfun er að ræða. Hér á eftir verður því 

kannað hvaða eiginleikar og stjórnunarhættir tengjast nýsköpun í starfi.  

Eins og sést á skrifum Schumpeter frá árinu 1942 hefur arðsemi nýsköpunar 

lengi verið þekkt (Van De Ven, 1986) og margir fræðimenn hafa síðan þá haldið því 

fram að nýsköpun starfsmanna auki farsæld fyrirtækisins (Van Der Ven, 1986 og 

Axtell, Holman, Unsworth, Wall og Waterson, 2000, Nordic Confederations of 

Enterprises, 2007). Fyrirtæki og stofnanir verða stöðugt að aðlagast og þróast, skapa 

og ástunda nýsköpun til að halda velli í hverfulum heimi viðskipta (Politis, 2005). 

Einungis þannig geta fyrirtæki aukið hæfni sína í að bregðast við tækifærum sem 

bjóðast (Oldham og Cummings, 1996) og búið til ný. 

Starfsmenn íslenskra fyrirtækja nefna aukið vöruúrval og þjónustu sem helstu 

áhrif nýsköpunar, en aukin gæði vöru og þjónustu, sókn á nýja markaði og aukin 

markaðshlutdeild voru einnig nefnd (Rannís, 2007). Þegar höfð eru í huga þessi 

jákvæðu áhrif nýsköpunar hlýtur það að vera forgangsatriði að þekkja þá þætti sem 

efla hana. Slík þekking skapar tæki til að efla nýsköpunarstarfshætti fyrirtækja og þar 

með efnahagslífið í heild. Þrátt fyrir að mikilvægi nýsköpunar sé þekkt hér á landi og 

rannsóknir stundaðar (Rannís, 2007) og fjármagn veitt til uppbyggingu þess (Samtök 

atvinnulífsins, 2005) þá hafa engar íslenskar rannsóknir til þessa fjallað um eiginleika 

í fari starfsmanna sem geta stuðlað að og eflt nýsköpun. Þekking á þeim eiginleikum í 

fari fólks sem stuðla að nýsköpun getur gagnast við ráðningaferli og starfsmanna-

þjálfun. Þannig stuðla fyrirtæki að nýsköpun með ytri (til dæmis fjármagni) og innri 

(til dæmis eiginleikum starfsfólks) þáttum. Hér verða því eiginleikar starfsmanna 

kannaðir sem sýnt hefur verið fram á að hafi tengsl við nýsköpun, en fyrst verður 

nýsköpunarhugtakið skilgreint og fjallað um Nýsköpunarvogina sem rannsóknin 

byggist á. 
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Skilgreining á nýsköpun: 

Nýsköpun er hugtak sem heyrist æ oftar í tengslum við íslenskt athafnalíf. En hvað er 

nýsköpun og hvernig er virkni hennar mæld? Nýsköpun er gjarnan skilgreind sem 

samband tveggja þátta, það er frumkvæði (initiation) og framkvæmd 

(implementation). Hugtakið felur því meira í sér en sköpun. Til að kallast nýsköpun 

verður að hrinda hugmyndinni eða frumkvæðinu í framkvæmd. Nýsköpun er því ferli 

þar sem fyrst verður til hugmynd, sem síðar verður að veruleika (De Jong og Den 

Hartog, 2007). Nýsköpun felur í sér hugmyndir sem leiða til arðsemi og bæta þannig 

starfsemi fyrirtækis (organizational performance) (Carmeli, Meitar og Weisberg, 

2006).  

 Til að efla nýsköpunarstarfshætti fyrirtækja er því nauðsynlegt að starfsfólk 

sé bæði skapandi og framtaksamt, þá verða til hugmyndir sem síðar verða að 

veruleika. Í ritinu Uppskriftin að farsælli nýsköpun sem gefið var út af Samtökum 

atvinnulífsins og Samtökum iðnaðarins hér á landi er að finna umfjöllun um fyrirtæki 

sem standa framarlega á sviði nýsköpunar á Norðurlöndum. Fyrirtækið Radi Medical 

Systems í Svíðþjóð þróar, framleiðir og setur á markað læknistækjabúnað (medical 

devices). Við þróun nýrra tækja vinnur saman teymi sem samkvæmt Dan Åkerfeldt, 

varaforseta sérstakra verkefna (Vice President for Special Projects), er iðulega 

samansett af framtakssömum aðila með viðskiptavit (entrepreneurial person with 

commercial knowledge), afkastamiklum geranda (doer) og skapandi einstaklingi (idea 

carrier) (Nordic Confederations of Enterprises, 2007). Samsetning teymisins tryggir 

því sköpun og framkvæmd hugmynda á grundvelli þekkingar. 

Evrópusambandið skiptir nýsköpun í fjórar tegundir, það eru aðferðanýsköpun, 

afurðanýsköpun, markaðsnýsköpun og skipulagsnýsköpun. Aðferða- og 

afurðanýsköpun eru skyld hugtök og tengjast tækniafurðanýsköpun (technological 

product innovation) og tæknilegri aðferðanýsköpun (technological process 

innovation). Markaðs- og skipulagsnýsköpun var síðar bætt við skilgreininguna til 

þess að hún næði yfir breiðara svið. Hægt er að tala um nýsköpun þegar afurðin, 

aðferðin, markaðsleiðin eða skipulagsferlið er nýtt (eða verulega bætt) fyrir fyrirtækið 

(OECD og Eurostat, 2005). 

Aðferðanýsköpun er það þegar ný eða verulega bætt aðferð er kynnt á 

framleiðslu eða dreifingu. Sem dæmi um aðferðanýsköpun má nefna GPS 

staðsetningartæki í flutningaþjónustu (transport services) og innleiðing á nýju 
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bókunarkerfi á ferðaskrifstofu. Afurðanýsköpun nær yfir bæði afurðir og þjónustu og 

er notuð um nýja eða verulega bætta afurð eða þjónustu. Fyrstu stafrænu 

myndavélarnar eru dæmi um nýjar afurðir þar sem nýrri tækni var beitt. Fyrstu 

flytjanlegu MP3 spilararnir voru búnir til með því að samþætta þekkta tækni (existing 

software standards and miniaturised hard-drive technology). Markaðsnýsköpun á við 

þegar nýjar eða verulega bættar söluaðferðir eða hönnun er kynnt til sögunnar. 

Veruleg breyting á hönnun í húsgagnalínu fyrirtækis til að gefa nýtt útlit og stækka 

markhópinn er dæmi um markaðsnýsköpun, ný tegund söluaðferða að kynna vöru sína 

í kvikmyndum eða sjónvarpsþáttum er einnig dæmi um markaðsnýsköpun. 

Skipulagsnýsköpun er innleiðing á nýju eða mikið breyttu skipulagi innan fyrirtækis, 

svo sem innra skipulagi og ytri samskiptum (external relations). Nýtt innra skipulag 

sem veitir starfsmönnum meira sjálfstæði í ákvarðanatöku og hvetur þá til skapandi 

hugsunar væri dæmi um skipulagsnýsköpun. Nýjar aðferðir í ytri samskiptum eru til 

dæmis nýjar tegundir samstarfa við stofnanir eða viðskiptavini og nýjar aðferðir við 

samþættingu með birgjum (OECD og Eurostat, 2005). 

Nýsköpun, í formi afurða, aðferða, markaðssetningar eða skipulags, er ávallt 

ný fyrir fyrirtækið sem stendur að henni en stundum jafnvel ný fyrir heiminn allan. 

Eins og fram kom að ofan er nýsköpun breiðara hugtak en sköpun, þar sem að sköpun 

felst í nýsköpun. Hér á eftir verða hugtökin notuð til skiptis þar sem meirihluti 

rannsókna fjallar um sköpunarkraft starfsfólks í tengslum við aðra þætti en færri ná til 

breiðara hugtaksins nýsköpun.  

Þrátt fyrir að innan Evrópusambandsins sé til skýr skilgreining á nýsköpun 

hafa mælingar á henni reynst erfiðar. Fyrirtæki gera sífelldar breytingar á afurðum og 

ferlum sínum og því er nýsköpun óstöðvandi ferli sem erfitt er að mæla. Þegar Rannís 

hefur staðið að könnun á nýsköpunarvirkni hér á landi hefur verið stuðst við 

leiðbeiningar Oslo Manual (OECD og Eurostat, 2005) á því hvernig best sé að standa 

að gagnasöfnun þegar nýsköpun er könnuð. Þar kemur fram að með nýsköpunar-

könnunum er hægt að safna eigindlegum og megindlegum gögnum um nýsköpunar-

virkni. Megindlegar spurningar fjalla um útgjöld til nýsköpunaraðgerða og slíkar 

mælingar á útgjöldum eru mikilvægar til upplýsingar um nýsköpunarvirkni á sviði 

framtaks (enterprise), iðnaðar (industry) og þjóðar (national levels) (OECD og 

Eurostat, 2005). 

 Því verður nýsköpunarvirkni hér skilgreind sem hlutfall heildarútgjalda til 

nýsköpunaraðgerða af heildarveltu fyrirtækja með nýsköpunaraðgerðir (Rannís, 
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2007). Borin verða saman fyrirtæki með annars vegar mikla nýsköpunarvirkni og hins 

vegar litla nýsköpunarvirkni, með tilliti til ákveðinna breyta sem hafa sýnt sig tengjast 

nýsköpun. Upplýsingar um útgjöld fyrirtækja til nýsköpunaraðgerða fást úr 

niðurstöðum Nýsköpunarvogarinnar sem mældi nýsköpun árin 2002 til 2004 (Rannís, 

2007). 

 

Nýsköpunarvogin: 

Nýsköpun hefur undanfarin ár verið könnuð hér á landi af Rannís og Hagstofunni í 

rannsókn sem kallast Nýsköpunarvogin (Community Innovation Survey (CIS)). Það er 

hagstofa Evrópusambandsins, Eurostat, sem stendur að rannsókninni en Rannís stóð 

að framkvæmd hennar hér á landi árið 2004. Rannsókn þessi er samstarf allra 

aðildaríkja Evrópusambandsins og veitir hún því samanburð við önnur hagkerfi eins 

og Japan og Bandaríkin. 

Nýsköpunarvogin 2004 (sem kannaði nýsköpunarvirkni fyrirtækja árin 2002 til 

2004) sýndi að rúmlega helmingur íslenskra fyrirtækja stundaði nýsköpun á meðan 

þetta hlutfall er að meðaltali um 40% í aðildaríkjum ESB (Rannís, 2007). Efnahags- 

og framafarastofnunin (Organization for Economic Co-operation and Development 

(OECD)) gefur út stigatöflu þar sem borinn er saman árangur aðildaríkja stofnunar-

innar á sviði vísinda og tækniþróunar. Niðurstöður OECD skýrslunnar 2007 sýndu að 

stærsta hlutfall fyrirtækja með nýja afurð á markað árin 2002 til 2004 var á Íslandi 

(Stefán Úlfarsson, 2007). En aðrar mælingar gefa upp verri mynd af stöðu Íslands. EIS 

nýsköpunarkvarðinn (European Innovation Scoreboard) er þróaður af Evrópu-

sambandinu (ESB) og metur frammistöðu á sviði nýsköpunar. Hann gefur til kynna að 

Ísland hafi dregist aftur úr á sviði nýsköpunar síðan fyrstu mælingar birtust árið 2000 

(Rannís, 2007). Það er því ljóst að íslensk fyrirtæki verða að vinna ýmsa grundvallar-

vinnu til að halda sinni stöðu og ná þeim ríkjum sem siglt hafa fram úr.  

Eitt af því sem hamlar nýsköpun eru þættir eins og kostnaður og fjármögnun 

(Rannís, 2007). En þó fjármögnun sé ef til vill nauðsynlegt skilyrði fyrir nýsköpun þá 

er hún ein og sér ekki nægjanlegt skilyrði. Það er undir starfsmönnum fyrirtækja og 

stofnanna komið hvort nýjar hugmyndir sem leiða til betri framleiðslu, vinnuaðferða, 

þjónustu eða afurða, ryðji sér til rúms. Það er því mikilvægt að kanna hvaða þættir í 

fari starfsfólks geta stuðlað að nýsköpun og hvernig best sé að stjórna fólki til að 

hámarka virkni þeirra við nýsköpun. Það er ekki síður mikilvægt í ljósi þess að 
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forsendur til nýsköpunar á Íslandi eru góðar miðað við önnur lönd. Útgjöld til 

rannsókna og þróunar hér á landi hafa aukist mjög á undanförnum árum og eru með 

þeim hæstu í Evrópu (miðað við hlutfall af landsframleiðslu) (Rannís, 2007). Það er 

því unnið að því að brjóta niður áðurnefnda hömlunarþætti og með því myndast 

grundvöllur til að kafa dýpra í þætti sem auðvelda og torvelda nýsköpun sem finna má 

í fari stjórnenda og undirmanna. 

Niðurstöður Nýsköpunarvogarinnar gefa til kynna að Ísland standi sig 

ágætlega á sviði nýsköpunar en til að Íslendingar komist í fremstu röð verður að leitast 

við að gera umhverfið nýsköpunarvænt fyrir þá sem hana stunda og varast að leggja 

áherslu á of afmarkaða þætti nýsköpunar, svo sem fjármögnun (Rannís, 2007). 

 

Þættir sem tengjast nýsköpun: 

Eins og áður kom fram hamla ákveðnir þættir nýsköpun en eins eru til þættir sem 

auðvelda og efla nýsköpun. Skilgreining nýsköpunar, að hagnýta og hrinda nýjum 

hugmyndum í framkvæmd, sýnir að sköpunarkraftur er forsenda nýsköpunar. 

Skapandi starfsmenn eru því lífæð og endurnýjunarkraftur atvinnulífsins. Christian 

Nielsen, yfirmaður viðskiptaþróunar og tækni (Director of Business Development and 

Technology) hjá danska fyritækinu DEIF, leggur mikla áherslu á að halda í og ráða 

skapandi starfsfólk. Samkvæmt honum geta viðskiptahættir (business structure) 

stuðlað að nýsköpunarvænu umhverfi en starfsfólkið er samt kjarninn í nýsköpunar-

virkni fyrirtækisins (Nordic Confederations of Enterprises, 2007). 

Mikið hefur verið fjallað um nýsköpun í tengslum við eiginleika starfsmanna 

(Dewett, 2006, Dewett, 2007, Shalley, 1995, Tierney, Farmer og Graen, 1999, Zhou 

og George, 2001) og stjórnenda (Politis, 2005, Manz og Sims, 1987, Manz og Sims, 

1991). Ein leið fyrirtækja til að efla nýsköpunarstarfsemi sína er að efla getu 

starfsmanna sinna til nýsköpunar (De Jong og Den Hartog, 2007), þar sem nýsköpun 

fyrirtækis byggist á sköpunargetu starfsmanna (Tierney, o.fl., 1999). 

Áður en hægt er að efla getu starfsmanna þarf fyrst að kanna hvaða eiginleikar 

í fari fólks tengjast nýsköpun. Sýnt hefur verið fram á mikilvægi stjórnandans í þessu 

samhengi (De Jong og Den Hartog, 2007). Þekking á eiginleikum sem tengjast 

nýsköpun í starfi gerir stjórnandanum kleyft að stuðla að og styrkja þá þætti. Slík 

stjórnun eflir nýsköpunarstarfshætti fyrirtækisins og þar með arðsemi þess.  
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Þessi rannsókn kannar eiginleika fólks sem stuðla að nýsköpun, í íslenskum 

fyrirtækjum. Hún mun því efla þekkingu á því hvaða þættir í fari íslensks starfsfólks 

og stjórnenda stuðla að nýsköpun. Það gerir hún með því að leitast við að svara 

spurningum líkt og hvernig skal leiðbeina fólki til að laða fram nýsköpun, hvaða 

eiginleika og hæfni þurfa stjórnendurnir að hafa til að styrkja nýsköpun í starfi og 

hvaða eiginleikar starfsmanna stuðla að mestu nýsköpunarvirkninni?  

 

Sjálfstýring: 

Stjórnun er að hafa áhrif á aðra til að ná fram vænlegri útkomu (De Jong og Den 

Hartog, 2007). Vænlega útkoman í þessu samhengi er nýsköpun og því mikilvægt að 

stjórnendur þekki hvernig best er að hlúa að og efla hana. Fræðin gefa til kynna að 

inngrip stjórnanda getur eflt skapandi frammistöðu starfsmanna. Þar kemur fram að 

stjórnandastíll sem liðsinnir (facilitative) undirmönnum sínum stuðlar að og eykur 

frumkvæði og nýjar hugmyndir starfsmanna (Politis, 2005). 

Leiðtogi nútímans er sá sem fær aðra til að stjórna sér sjálfir (Manz and Sims, 

1991). Kenning Manz og Sims um sjálfstýringu (superleadership) hefur vakið 

talsverða athygli (VanSandt og Neck, 2003, Roberts og Foti, 1998, Williams, 1997) til 

dæmis í tengslum við nýsköpun (Politis, 2005). Þessi stjórnunarstíll kallast ýmist self-

leadership, dispersed leadership eða superleadership og felst hann í því að 

fylgjendurnir verða sjálfir leiðtogar, undirmenn verða stjórnendur. Stjórnandinn 

liðsinnir (facilitator) undirmönnum sínum og hlutverk hans er að byggja þá upp og 

hvetja áfram, svo þeir geti aukið og fullmótað hæfileika sína (Politis, 2005). Með því 

að þjálfa undirmenn sína í að verða sínir eigin stjórnendur er ef til vill mótsögn falin í 

því að kalla yfirmanninn stjórnanda. Því hefur verið stuðst við nöfn eins og samhæfir 

(coordinator), liðsinnir (facilitator) og miðlari (communicator) til að lýsa hugtakinu 

betur. Kjarninn í sjálfstýringu er að efla trú undirmanna á að þeir geti unnið verkefnin 

sjálfir, frekar en að stjórnendurnir grípi fram fyrir hendur þeirra við úrlausn verkefna 

(Manz og Sims, 1987). Hér eftir verður því orðið stjórnandi notað um yfirmenn, þar 

sem hlutverk þeirra er að stýra öðrum til að sýna frumkvæði, sköpun og getu til að 

stjórna sér sjálfum (Pearce, Sims, Cox, Ball, Schnell, Smith og Trevino, 2003).  

Stjórnunarstíllinn sjálfstýring er metinn með spurningarlista Manz og Sims 

(1987) sem kallast Sjálfstýringarspurningalistinn (the Self Management Leadership 

Questionnaire (SMLQ)). Spurningalistinn mælir 6 þætti, þeir eru Hvatning til 
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sjálfsskoðunar (Encourage self-observation), Hvatning til að setja sér markmið 

(Encourage self-goal-setting), Hvatning til sjálfsstyrkingar (Encourage self-

reinforcement), Hvatning til sjálfsvæntinga (Encourage self-expectation), Hvatning til 

æfingar (Encourage rehearsal) og Hvatning til sjálfsgagnrýni (Encourage self-

ciritcism) (Politis, 2005).  

Stjórnandi sem beitir stigskiptri stjórnun (hierarchical) skapar vinnuumhverfi 

þar sem samskipti felast í skipunum (one way monologue) og slíkur stjórnandi hindrar 

því opin samskipti. Svona aðstæður draga úr sköpun og framlegð starfsmanna. Slíkir 

stjórnunarhættir eru líklegir til að minnka áhuga starfsmanna sem vinna að verkefnum 

sem krefjast mikillar sköpunargáfu (Politis, 2005). Þar sem sjálfstýring felst í opnum 

samskiptum og hvatningu má segja að hún sé andstæðan við stigskipta stjórnun. Það 

er því hugsanlegt að sjálfstýring efli áhuga starfsmanna á meðan stigskiptur stjórnandi 

er líklegri til að minnka áhuga starfsmanna. Farsæl norræn fyrirtæki á sviði 

nýsköpunar leggja mörg mikið uppúr nánu samstarfi undirmanna og yfirmanna. Þau 

skilgreina sig því sem óstigskipt (non-hierarchic) (Nordic Confederations of 

Enterprises, 2007). Það má því ætla að stjórnunarhættir þeirra fyrirtækja efli áhuga 

starfsmanna sinna. 

 Stuðningsríkir stjórnendur (supportive) hvetja undirmenn sína til að segja 

skoðun sína, hjálpa þeim að þróa sig í starfi og gefa þeim jákvæða endurgjöf 

(feedback) til upplýsingar (Deci og Ryan, 1987). Slíkur stjórnendastíll ætti að efla 

tilfinningu undirmanna um að þeir ráði miklu um starfshætti (self-determination) sína 

og auka starfsánægju og sköpun (Oldham og Cumming, 1996).  

Deci og Ryan (Dewett, 2007) settu fram hugræna matskenningu (Cognitive 

Evaluation Theory) til útskýra þætti sem hafa áhrif á innri áhugahvöt. Samkvæmt 

kenningunni felur innri áhugahvöt í sér áhuga á verkefninu sem um ræðir, vegna þess 

að viðkomandi finnst hann hafa vald og burði til sjálfsákvörðunar. Samantekt Deci og 

Ryan (1987) á rannsóknum sýndi að hrós og hvatning getur eflt innri áhugahvöt, með 

því að láta viðkomandi finnast hann vera hæfari til verksins. Nokkrar rannsóknir hafa 

sýnt tengsl milli stuðnings frá yfirmanni og innri áhugahvatar (Deci og Ryan, 1987). 

Til dæmis sýndi Harackiewicz (1979) að fólk hafði meiri innri áhugahvöt þegar þeir 

fengu jákvæða upplýsandi endurgjöf um frammistöðu sína á verkefninu (t.d þú stóðst 

þig betur en meðalþátttakandi), en þegar engin endurgjöf var gefin. Jákvæð endurgjöf 

eykur hugsanlega innri áhugahvöt með því að láta starfsmanninn finnast hann vera 

hæfari (Elliot, Faler, McGregor, Campbell, Sedikides og Harackiewicz, 2000).  
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Þegar niðurstöður þessara rannsókna eru teknar saman má sjá að hrós og 

hvatning efla innri áhugahvöt. Þar sem sjálfstýring felst að miklu leyti í hvatningu og 

hrósi (Manz og Sims, 1991) má leiða rök fyrir því að slíkur stjórnunarstíll efli innri 

áhugahvöt. 

Á grundvelli þessara raka er eftirfarandi spáð: 

Tilgáta 1: Stjórnunarstíllinn sjálfstýring hefur jákvæð tengsl við 

innri áhugahvöt. 

Tilgáta 2: Tengsl eru milli sjálfstýringar og nýsköpunarvirkni.  

 

Innri áhugahvöt: 

All men by nature desire to know (Aristotle í Deci (1975)) 

Hugtakið innri áhugahvöt kom fyrst fram í skrifum Deci og Ryan. Þeir greindu á milli 

innri og ytri áhugahvatar (Deci, 1975). Samkvæmt þeim felst munurinn í því hvaðan 

hvatning kemur til að vinna ákveðið verk. Þegar fólk vinnur verk vegna ytri áhuga eru 

það ytri styrkir, svo sem laun, sem stýra hegðuninni. En innri áhuga merkir að 

viðkomandi langar að vinna verkið vegna þess að verkefnið veitir honum ánægju og 

hvatningin kemur því innan frá (Magnús Kristjánsson, 1983). Þeir nefna það að 

púsluspila og mála myndir sem dæmi um hegðun sem stýrist af innri áhugahvöt, þegar 

þessi verkefni eru ekki styrkt af ytri þáttum, eins og til dæmis peningum. Verkefni af 

þessu tagi geta framkallað innra ástand þar sem viðkomandi líður vel og þá er sagt að 

viðkomandi hafi innri áhugahvöt fyrir verkefninu (Deci, 1975). Þegar fjallað er um 

áhugahvöt í tengslum við nýsköpun í starfi er iðulega talað um innri áhuga (intrinsic 

motivation). Magnús Kristjánsson (1983) dregur réttmæti skiptingarinnar á áhuga í 

innri og ytri í efa. Máli sínu til stuðnings sýnir hann fram á að áhugi beinist að ytri 

veruleika hvort sem um ræðir innri eða ytri áhuga. Innri áhugi beinist alltaf að ytra 

viðfangsefni og því ekki hægt að greina hann frá ytri áhuga með slíkum hætti og Deci 

(1975) og fleiri hafa gert. Magnús (1983) sýnir einnig fram á að ytri áhugi hefur innri 

hlið sem felst í innra ástandi eins og þörf eða hvöt fyrir ytri styrkjum, eða launum. 

Með þessu er greinilegt að ekki er hægt að aðgreina innri og ytri áhuga með því að 

innri áhugi hafi einungis innri þátt og ytri áhugi hafi einungis ytri þátt. Hér á eftir 

verða því hugtökin innri áhugahvöt og áhugi notuð til skiptis. 

Sýnt hefur verið fram á tengsl áhuga við fjölmarga starfstengda þætti, til 

dæmis skuldbindingu (Oldham og Cummings, 1996), framlegðni (productivity in 
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science and research and development efforts) (Dewett, 2007) og sköpunar (Amabile, 

1983, Amabile, 1979, Tierney o.fl., 1999, Dewett, 2007). Þegar fólk hefur áhuga fyrir 

verkefni er líklegt að skapandi eiginleikar þeirra njóti sín til fulls (Amabile, 1983). 

Áhugi er ástand sem hefur sterk tengsl við sköpun því hann felur í sér ákefð fyrir 

verkefninu. Ákafur starfsmaður er líklegur til að eiga frumkvæði og hafa þrek til 

skapandi vinnu til langs tíma (Tierney, o.fl., 1999). Starfsmenn með áhuga fyrir 

verkefnum sínum eru sveigjanlegri í hugsun og því líklegri til að finna margar lausnir 

að vandamáli og nota óhefðbundar aðferðir til þess (Shin og Zhou, 2003). Því hefur 

verið haldið fram að aðstæðubundnir þættir, eins og stjórnunarstíll, hafi áhrif á sköpun 

starfsmanna með því að efla áhugahvöt (Oldham og Cummings, 1996). Þessi tilgáta 

hefur þó sjaldan verið rannsökuð. Shin og Zhou (2003) sýndu þó fram á að áhugi 

stjórnaði sambandinu milli stjórnunarstílsins umbreytingaleiðtogi (transformational 

leadership) og sköpunar. Tierney, o.fl. (1999) sýndu einnig fram á að áhugi stjórnar 

sambandinu milli stjórnunarstílsins nándarstjórnun (Leader Member Exchange) og 

sköpunar. Hingað til hefur ekki verið kannað hvort áhugi stýri sambandinu milli 

sjálfstýringar og sköpunar. 

Starfsmaður sem hefur mikinn áhuga fyrir verkefnum sínum er laus við ytri 

áhyggjur (extraneous concern) og því líklegri til að taka áhættu í starfi (Oldham og 

Cummings, 1996). Dewett (2006) kannaði hvort vilji til að taka áhættu (willingness to 

take risks) hefði tengsl við áhugahvöt. Í nýlegri rannsókn Dewett (2007) kannar hann 

samband áhuga og sköpunar. Niðurstaðan sýnir að vilji til áhættutöku stjórnar 

sambandinu milli áhuga og sköpunar. Á grunni niðurstaðna Dewetts (2007) er 

eftirfarandi spáð: 

Tilgáta 3: Áhugi hefur jákvæð tengsl við vilja til áhættutöku. 

Tilgáta 4: Áhugi stýrir sambandinu milli  sjálfstýringar og vilja til 

áhættutöku. 

Tilgáta 5: Tengsl eru milli áhuga og nýsköpunarvirkni. 

 

Vilji til áhættutöku: 

If your not prepared to be wrong you will never come up with anything original 

(Robinson, 2006) 

Því hefur verið haldið fram að það að þora að taka áhættu tengist skapandi hegðun 

(Shalley, 1995). Því er einnig haldið fram að til að geta verið skapandi verði 
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viðkomandi að hafa frelsi til að taka áhættu (Amabile, 1983; Shalley, 1995). Í sköpun 

felst að koma með nýjar hugmyndir og í þessum hugmyndum felst alltaf einhver 

áhætta, vegna þess að þær leiða hugsanlega ekki til arðsemi heldur til taps. Þeir sem 

stunda sköpun taka því áhættu þar sem hugmyndir þeirra geta farið á hvorn veginn 

sem er (Zhou og George, 2001).   

Dewett (2006) hefur fjallað um áhættu í tengslum við sköpun og skilgreindi í 

því samhengi hugtakið vilji til áhættutöku sem vilja til að taka áhættu í starfi með 

hagsmuni fyrirtækisins fyrir augum, þar sem tap er þó mögulegt. Hugtakið vilji til 

áhættutöku er ætlað að meta vilja til að taka áhættu við að ná fram arðsemi innan 

fyrirtækisins. Það á því ekki við um áhættusama hegðun sem er óarðbær 

(nonproductive) eins og til dæmis að ljúga eða fjárdrátt. Hugtakið lýsir ástandi, ekki 

stöðugum eiginleika og er undir áhrifum aðstæðna hverju sinni. Dewett (2006) 

staðfestir getgátur fræðimanna um tengsl vilja til áhættutöku og skapandi hegðunar í 

rannsókn þar sem yfirmenn mátu hversu einkennandi alls kyns skapandi hegðun væri 

fyrir undirmenn sína. Það hversu viljugur starfsmaður telur sig vera til að taka áhættu 

til að ná fram arði hefur tengsl við skapandi hegðun þeirra, metna af yfirmönnum. 

 Til að stuðla að frumkvæði þarf yfirmaður að tryggja jákvætt og öruggt 

umhverfi sem hvetur til hreinskilni (openness) og áhættutöku (De Jong og Den 

Hartog, 2007). Fyrirtækið Axis Communications í Svíþjóð er framarlega á sviði 

netkerfa myndbandalausna (network video solutions) í heiminum. Samkvæmt 

forstjóranum, Ray Mauritsson, er mikilvægt að skapa umhverfi þar sem óhætt er að 

prófa sig áfram. Háskólanemendum gefst tækifæri á að vinna lokaverkefni (degree 

project work) sín innan fyrirtækisins. Með því slær Axis Commuinications tvær flugur 

í einu höggi, prófar áhættusamar hugmyndir og lokkar nemendur til framtíðarstarfs 

(Nordic Confederations of Enterprises, 2007). 

Tilgáta 6: Jákvæð tengsl milli vilja til áhættutöku og 

nýsköpunarvirkni. 

 

Nándarstjórnun: 

Annar stjórnunarstíll hefur tengsl við sköpun undirmanna og nefnist hann 

nándarstjórnun (Leader Member Exchange (LMX)). Sjálfstýring metur aðeins gjörðir 

stjórnanda en nándarstjórnun metur gjörðir bæði yfir- og undirmanna. Því verða tengsl 

nándarstjórnunar við nýsköpunarvirkni einnig könnuð. Með því fæst samanburður við 
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stjórnunarstílinn sjálfstýring og hægt verður að skera úr um hvor stjórnunarstíllinn 

hafi sterkari tengsl við nýsköpunarvirkni sem og aðra þætti í líkaninu. 

Stjórnunarstíllinn nándarstjórnun er upphaflega kominn frá Graen og kallaðist 

þá Lóðrétta tvítengingar kenningin (Vertical Dyad Linkage (VDL)) (Lee, Lee, Lee og 

Park, 2005) en því nafni var síðar breytt í Nándarstjórnun (Dienesch og Liden, 1986). 

Þessi stjórnunarstíll felur í sér náið (inter-personal) samband milli yfir- og 

undirmanna. Samkvæmt kenningunni um nándarstjórnun eiga yfirmenn í ólíkum 

samskiptum við undirmenn sína. Þeir mynda því misgóð sambönd við undirmennina. 

Lággæða sambönd byggjast eingöngu á starfssamningum (employment contracts) en 

hágæðasambönd einkennast af gagnkvæmni virðingu, trausti og því að yfirmanni og 

undirmanni geðjast hvor að öðrum. Gæði sambandsins velta á því hversu vel 

undirmenn standast starfskröfur og hvort þeir séu traustsins verðir. Gæði sambandsins 

stjórna síðan hversu mikið yfirmaðurinn gefur tilbaka í formi ögrandi verkefna, 

sjálfstæðis og upplýsinga (Liden og Maslyn, 1998). 

Liden og Graen (1980) sýndu fram á að starfsmenn sem áttu í góðum 

samskiptum við yfirmenn sína (mælt með mælistiku fyrir nándarstjórnun) takast á við 

erfiðari verkefni og verkefni sem skipta meira máli (relevant), en þeir sem eiga í verri 

samskiptum við yfirmenn sína. Tengsl hafa fundist síðan milli þessara tveggja 

tegundir verkefna og skapandi frammistöðu (Tierney, o.fl., 1999). Skapandi 

frammistaða starfsmanns er meiri eftir því sem gæði samband hans við yfirmann sinn 

aukast (Scott og Bruce, 1994). Scott og Bruce (1994) sýndu fram á að starfsmenn 

alhæfa um stefnu vinnustaðar síns út frá því hvernig sambandi þeirra við yfirmenn 

sína er háttað. Starfsmenn í stóru rannsóknar og þróunar fyrirtæki sem áttu í góðu 

sambandi við yfirmenn sína, fannst viðhorf til nýsköpunar á vinnustaðnum vera 

jákvætt. Yfirmenn þessara starfsmanna sögðu þá líklegri til að vera frumlegir en þá 

sem þeir áttu í verra sambandi við. Christian Nielsen hjá danska fyrirtækinu DIEF 

segir stjórnunarstíl innan fyrirtækisins einkennast af nánu sambandi milli undirmanna 

og yfirmanna þar sem lögð er áhersla á opin samskipti. Hann tiltekur að slíkt samband 

sé mikilvægur grunnur að kraftmiklu og skapandi umhverfi innan fyritækisins (Nordic 

Confederations of Enterprises, 2007). 

Til að viðhalda áhuga starfsfólks á verkefnum sínum verða verkefnin að vera 

ögrandi og þýðingarmikil, starfsmennirnir verða einnig að fá frelsi til framkvæmda. 

Þar sem nándarstjórnun felur í sér að brjóta niður ytri hömlur og veita starfsmönnum 

möguleika á ögrandi og mikilvægum verkefnum ætti áhugasamur starfsmaður að 



  

 

 

12 

blómstra í sköpun sinni hjá yfirmanni sem hann á í góðum samskiptum við (Tierney, 

o.fl., 1999). Tierney, o.fl. (1999) fann þó ekki slíkt samband og getur sér til að innri 

áhugahvöt sé nægjanlegt skilyrði fyrir skapandi frammistöðu og meiri gæði í 

samskiptum við yfirmann bæti þar engu við. Í þessari rannsókn verða tengslin milli 

innri áhugahvatar, nándarstjórnunnar og nýsköpunar í starfi könnuð. 

Sýnt hefur verið fram á að þeir starfsmenn sem eiga í góðum tengslum við 

yfirmenn sína eru líklegri til að taka áhættu. Yfirmaður sem á í góðu sambandi við 

undirmann sinn eykur frumkvæði hans í starfi með tvennum hætti. Annars vegar veitir 

yfirmaðurinn honum leyfi til þess að taka áhættu í starfi og hins vegar eflir hann áhuga 

starfsmannsins með því að gefa honum tækifæri á krefjandi verkefnum og frelsi frá 

ytri hömlum (Tierney, o.fl., 1999). Í samhengi við niðurstöður Dewett (2007) má geta 

sér þess til að vilji til áhættutöku stjórni sambandinu milli nándarstjórnunnar og 

sköpunar. Eftirfarandi er spáð á grundvelli fyrri rannsókna: 

Tilgáta 7: Það eru jákvæð tengsl milli nándarstjórnunar og innri 

áhugahvatar 

Tilgáta 8: Jákvæð tengsl eru milli nándarstjórnunar og vilja til 

áhættutöku. 

Tilgáta 9: Jákvæð tengsl eru milli nándarstjórnunar og 

nýsköpunarvirkni. 

 

 Þegar tilgáturnar eru teknar saman má mynda einfalt líkan sem lýsir sambandi 

þáttanna sem rannsóknin nær til. 

 

Sjálfstýring                Innri áhugahvöt           Vilji til áhættutöku           Nýsköpun 

 

 

Nándarstýring          

 

Mynd 1. Líkan sem lýsir sambandi þáttanna. 
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Aðferð 

Þátttakendur 

Alls voru 56 þátttakendur, 19 konur og 37 karlmenn. Svarhlutfall var tæp 48%. 

Meðalaldur þátttakenda var 40 ár, sá yngsti var 20 ára og sá elsti 56 ára. 

Meðalstarfsaldur þátttakenda var 8,6 ár, en starfsaldur lá á bilinu 6 mánuðir til 27 ár. 

 

Mælitæki 

Sjálfstýring  

Stjórnunarstíllinn sjálfstýring var metinn með spurningalista sem byggðist á 

spurningarlista Manz og Sims (1987) og óbirtum spurningalista Jonathan Cox (sjá 

gögn og niðurstöður í Pearce, o.fl., 2003). Manz og Sims (1987) rannsökuðu hegðun 

stjórnanda í framleiðslufyrirtæki þar sem áralöng hefð var fyrir því að teymi stýrðu sér 

sjálf (self-managing teams). Manz og Sims báru kennsl á hegðun stjórnanda slíkra 

teyma og þróuðu mælitæki fyrir slíkt atferli. Einkum var sú hegðun skoðuð, er ýtir 

undir og styður skilvirka sjálfstýringu undirmanna. Niðurstöður þeirra gáfu sex þætti 

sem hver hafði að geyma þrjár til fjórar gjörðir stjórnenda. Cronbach-alpha 

fylgnistuðlar lágu á bilinu 0,80 til 0,89 fyrir þættina. Þættirnir kallast Hvatning til 

sjálfsstyrkingar (Encourage self-reinforcement), Hvatning til sjálfsgagnrýni 

(Encourage self-ciritcism), Hvatning til að setja sér markmið (Encourage self-goal-

setting), Hvatning til sjálfsskoðunar/sjálfsmats (Encourage self-

observation/evaluation), Hvatning til sjálfsvæntinga (Encourage self-expectation) og 

Hvatning til æfingar (Encourage rehearsal). Politis (2005) notaðist við skala Manz og 

Sims í rannsókn sinni þar sem Cronbach-alpha lá á bilinu 0,77 til 0,9 fyrir þættina sex. 

Sambærilegir áreiðanleikastuðlar fengust í þessari rannsókn, eins og sjá má í 

niðurstöðukafla. 

 Vegna þess að á kvarða Manz og Sims (1987) var spurt út frá sjónarmiði 

teymisvinnu (til dæmis: Yfirmaður okkar hvetur okkur til að meta frammistöðu okkar 

(he/she encourages us to judge how well we are performing)) var kvarði Cox notaður 

til hliðsjónar því þar var spurt út frá einstaklingssjónarhorni (til dæmis: Yfirmaður 

minn hvetur mig til að meta frammistöðu mína (he/she encourages me to judge how 

well I am performing). Mikil samsvörun var milli skalanna þar sem Cox byggði sinn 
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skala á skala Manz og Sims. Alls eru fimm þættir í spurningalista Cox, þeir heita 

Hvatning til tækifæra hugsunar (Encourage Oppty. Thinking), Hvatning til 

sjálfsstyrkingar (Encourage Self-Reward), Hvatning til sjálfsstýringar (Encourage 

Self Leadership), Hvatning til teymisvinnu (Encourage Teamwork) og Þátttaka í 

sameiginlegri markmiðsetningu (Participative Goal Setting). 

 Spurningalistann, sem unninn var uppúr þessum tveim skölum, má sjá í heild 

sinni í viðauka eitt, spurningar 6 til 26. Hann hefur að geyma 21 atriði og þátta-

greining gaf fjóra þætti sem nefnast Jákvæð hvatning, Hvatning til sjálfsgagnrýni, 

Hvatning til markmiða og æfingar og Hvatning til æfingar. 

Innri áhugahvöt 

Innri áhugahvöt var mæld með fimm punkta, fimm atriða kvarða sem búinn var til af 

Tierney, o.fl. (1999). Cronbach alpha var 0,74 fyrir kvarðann í heild sinni. 

Sambærilegur áreiðanleikastuðull fékkst í þessari rannsókn, eins og sjá má í 

niðurstöðukafla. Atriðin byggðust á að hafa gaman að hlutum tengdum framleiðslu 

nýrra hugmynda. Listann má finna í heild sinni í viðauka eitt, spurningar 1 til 5.  

Vilji til áhættutöku 

Vilji til áhættutöku var metinn með lista Dewett (2007). Kvarðinn mælir vilja 

starfsmanns til að taka áhættu í starfi sínu. Vilji til áhættutöku er ástand og því 

aðstæðubundið. Kvarðinn samanstendur af átta atriðum og mæla þau tvær hliðar 

hugsmíðarinnar, það er vilji til þess að taka áhættu og viðurkenningá því að sú áhætta 

hafi hugsanlega neikvæðar afleiðingar. Cronbach alpha var 0,90. Í þessari rannsókn 

var áreiðanleikastuðullinn ,79. Þáttagreining gaf þrjá þætti sem nefnast Meðvituð 

áhætta, Markmiðstengd áhætta og Eftirfylgni hugmynda. Kvarðann í heild sinni má 

sjá í viðauka eitt, spurningar 27 til 34. 

Nándarstjórnun: 

Samband yfir- og undirmanna var mælt með spurningarlista Liden og Maslyn (1998). 

Skalinn samanstendur af 11 atriðum og hefur fjórar víddir, það eru Ástúð (affect 

(liking one another)), Tryggð (loyalty), Framlag (contribution) og Fagleg virðing 

(professional respect). Ástúð er skilgreind sem það hversu vel yfir- og undirmanni 

líkar hvorn við annan. Ástúðin skal byggjast á náinni aðlöðun frekar en starfstengdum 

gildum. Slík ástúð getur birst sem forveri eða einn þáttur vináttu. Tryggðarvíddin í 
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samskiptum yfir- og undirmanna er skilgreind sem opinber stuðningur yfir- og 

undirmanns á markmiðum og persónuleika hvors annars. Tryggðin er oftast stöðug 

yfir aðstæður. Framlag er skilgreint sem magn og gæði vinnu sem hvor meðlimur 

tvíeykisins skilar til að ná sameiginlegu markmiði. Fagleg virðing er mat á orðspori 

sem hinn aðili sambandins hefur skapað sér vegna farsældar hans í starfi. Mælistikan 

er fimm punkta og summa atriðana er mæling á gæðum sambands yfir- og 

undirmanna. Cronbach alpha er 0,90 fyrir Ástúð, 0,78 fyrir Tryggð, 0,60 fyrir Framlag 

og 0,92 fyrir Faglega virðingu. Sambærilegir áreiðanleikastuðlar fengust fyrir alla 

þætti nema fyrir framlag þar sem stuðullinn var ,35, eða talsvert lægri en í 

upprunalegu útgáfunni. Í þessari rannsókn gaf þáttagreining þrjá þætti sem nefnast 

Ástúð og virðing, Ástúð og tryggð og Vinnuframlag. Skalann í heild sinni má sjá í 

viðauka eitt, spurningar 35 til 45. 

 

Framkvæmd 

Rannís útbjó lista þar sem fyrirtækjum var raðað eftir nýsköpunarvirkni. 

Nýsköpunarvirknin var skilgreind sem hlutfall heildarútgjalda til nýsköpunaraðgerða 

af heildarveltu fyrirtækja með nýsköpunaraðgerðir. Upplýsingar um útgjöld þessara 

fyrirtækja til nýsköpunaraðgerða fengust úr Nýsköpunarvoginni, rannsókn sem Rannís 

stendur að (Rannís, 2007). Haft var samband við 14 fyrirtæki með mikla 

nýsköpunarvirkni og 17 fyrirtæki með litla nýsköpunarvirkni. Sendur var tölvupóstur 

á starfsmann innan hvers fyrirtækis (sjá viðauka tvö). Reynt var að ná í æðstu 

starfsmenn, svo sem framkvæmdastjóra eða forstjóra eða aðila með yfirsýn yfir 

starfsmannamál, eins og starfsmannastjóra.  

Tölvupósturinn hafði að geyma kynningu á verkefninu og var viðkomandi 

beðinn um að útvega 10 þátttakendur með því að veita aðgang að netföngum þeirra. 

Skýrt var tekið fram að starfsmennirnir skyldu valdnir af handahófi og tengjast 

nýsköpunarstarfi fyrirtækisins. Einnig var farið fram á að starfsmennirnir hefðu 

yfirmann, en það var gert svo viðkomandi gæti svarað spurningum um 

stjórnunarstílana, sjálfstýringu og nándarstýringu. Ef engir eða fáir starfsmenn 

tengdust nýsköpunarstarfi fyrirtækisins var viðkomandi engu að síður beðinn um 

aðgang að 10 starfsmönnum í gegnum tölvupóst. Af þeim 31 tengiliðum sem fengu 

póst tóku 13 þátt, sex fyrirtæki með mikla nýsköpunarvirkni og sjö með litla 
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nýsköpunarvirkni. Meðalútgjöld fyrirtækja með mikla virkni voru 157.803.300 krónur 

en meðalútgjöld fyrirtækja með litla virkni voru 517.429 krónur. 

Spurningalistinn var svo sendur út til þeirra starfsmanna sem netföng fengust 

hjá, alls 117 manns. Tölvupósturinn hafði að geyma kynningu á verkefninu og 

spurningarlistann sem viðhengi (sjá innihald tölvupóstsins í viðauka þrjú). Skýr 

fyrirmæli fylgdu um það hvernig viðhengið skyldi vistað og sent tilbaka. Einnig var 

tekið skýrt fram að leyfilegt var að sleppa spurningum sem viðkomandi vildi ekki 

svara. 

Reglulega yfir eins mánaðar tímabil var spurningalistinn sendur aftur á það 

fólk sem ekki hafði svarað. Þegar gagnasöfnun var hætt höfðu fengist 56 

spurningalistar, 28 frá starfsmönnum fyrirtækja með mikla nýsköpunarvirkni og 28 frá 

fyrirtækjum starfsmanna með litla nýsköpunarvirkni. 

 

 

Niðurstöður 

 

Þáttagreining á spurningalistum 

Þáttagreining á listanum fyrir innri áhugahvöt gaf einn þátt. Hleðsla spurninganna á 

þáttinn voru á bilinu ,74 til ,84. Þessi eini þáttur skýrir rúmlega 60% í heildardreifingu 

spurninganna. Cronbach´s Alpha stuðull fyrir skalann í heild sinni var ,83. 

 

 

Tafla 1. Niðurstöður þáttagreiningar á Sjálfstýringarlista. 

 Þættir 

 Jákvæð 

hvatning 

Hvatning til 

sjálfsgagnrýni 

Hvatning til 

markmiða 

og æfingar 

Hvatning 

til 

æfingar 

21. Yfirmaður minn hvetur 

mig til að finnast ég geta staðið 

mig vel í starfi mínu. 

,90    

20. Yfirmaður minn hvetur ,87    



  

 

 

17 

mig til að umbuna 

sjálfri/sjálfum mér fyrir vel 

unnið verk. 

18. Ef ég leysi verkefni mjög 

vel, hvetur yfirmaður minn 

mig til að líta jákvæðum 

augum á sjálfa/n mig. 

,77    

22. Yfirmaður minn hvetur 

mig til að vænta góðrar 

frammistöðu af sjálfri/sjálfum 

mér. 

,74   ,48 

23. Yfirmaður minn hvetur 

mig til að vænta mikils af 

sjálfri/sjálfum mér. 

,73   ,54 

19. Yfirmaður minn hvetur 

mig til að umbuna 

sjálfri/sjálfum mér fyrir vel 

unnið verk. 

,66 ,47 ,31  

17. Yfirmaður minn hvetur 

mig til að verðlauna sjálfa/n 

mig, ef ég hef staðið mig vel. 

,60 ,35 ,33 -,38 

24. Yfirmaður minn hvetur 

mig til að fylgjast með hversu 

vel ég stend mig í vinnunni. 

,55 ,39 ,44  

26. Yfirmaður minn hvetur 

mig til að meta frammistöðu 

mína. 

,52  ,30  

8. Yfirmaður minn hjálpar mér 

að undirbúa nýtt verkefni áður 

en því er ýtt úr vör. 

,51  ,40  

25. Yfirmaður minn hvetur ,50 ,50 ,35  
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mig til að gera mér grein fyrir 

því hvernig ég stend mig. 

14. Yfirmaður minn væntir 

þess að ég sé óvægin/n á 

sjálfa/n mig þegar frammistaða 

mín er ekki nógu góð. 

 ,89   

15. Yfirmaður minn leggur 

áherslu á að ég sé gagnrýnin/n 

á sjálfa/n mig þegar ég stend 

mig ekki nógu vel. 

 ,88   

16. Yfirmaður minn hvetur 

mig til að vera gagnrýnin/n á 

sjálfa/n mig þegar mér gengur 

illa. 

 ,83   

13. Yfirmaður minn hvetur 

mig til að gagnrýna eigið 

vinnuframlag ef frammistaða 

mín hefur ekki reynst nógu 

góð. 

 ,58 ,48 ,358 

10. Yfirmaður minn leggur til 

að ég skilgreini markmið fyrir 

sjálfa/n mig í starfi. 

  ,83  

11. Yfirmaður minn hvetur 

mig til að setja mér mín eigin 

markmið í verkefnum mínum. 

  ,81  

12. Yfirmaður minn hvetur 

mig til að setja mér markmið 

fyrir frammistöðu mína. 

 ,35 ,81  

9. Yfirmaður minn hvetur mig 

til þess að íhuga vel hvernig 

útfæra skal verkefni fyrir 

,50  ,55 ,42 
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framkvæmd. 

7. Yfirmaður minn hvetur mig 

til að æfa (í huganum eða í 

raun) nýtt verkefni áður en ég 

framkvæmi það í fyrsta skipti. 

 ,43  ,76 

6. Yfirmaður minn hvetur mig 

til að yfirfara verkefni og ferla 

áður en þau eru reynd í fyrsta 

skipti. 

 ,31  ,68 

 

Í töflu eitt má sjá niðurstöður þáttagreiningar á Sjálfstýringarlista. Þáttagreining gefur 

alls 4 þætti sem skýra rúmlega 75% af heildardreifingu spurninganna. Spurningar sem 

skipa sér saman í Jákvæð hvatning fjalla um hvatningu til sjálfsvæntingar, 

sjálfsstyrkingar, sjálfsskoðunar og æfingar. Í Hvatning til sjálfsgagnrýni skipuðu sér 

spurningar sem fjalla um hvatningu á sjálfsgagnrýni. Í Hvatning til markmiða og 

æfingar má finna spurningar sem fjalla um hvatningu á að setja sér markmið og til 

æfingar. Hvatning til æfingar inniheldur tvær spurningar sem fjalla um hvatningu til 

æfingar. Cronbach´s Alpha stuðull fyrir skalann í heild sinni var ,95, og ,94 fyrir 

Jákvæð hvatning, ,92 fyrir Hvatning til sjálfsgagnrýni, ,83 fyrir Hvatning til markmiða 

og æfingar og ,78 fyrir Hvatning til æfingar.   

 

Tafla 2. Niðurstöður þáttagreiningar fyrir listann Vilji til áhættutöku. 

 Þættir 

 Meðvituð 

áhætta 

Markmiðstengd 

áhætta 

Eftirfylgni 

hugmynda 

29. Til að fá sem besta niðurstöðu, tek 

ég meðvitaða áhættu í vinnunni, 

jafnvel þó ég hætti á mistök. 

,82   

30. Ég er tilbúin/n að fara út á ystu nöf 

í vinnunni og hætta á mistök þegar ég 

hef góða hugmynd sem gæti hjálpað 

,79   
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mér í starfi. 

31. Ég tek óhikað áhættur í starfi mínu 

ef ég held að þetta geti aukið afköst 

mín, burtséð frá því hvort þessi áhætta 

borgi sig eða ekki. 

,75  ,42 

28. Ég tek áhættu og reyni eitthvað 

nýtt ef mig grunar að það gæti bætt 

vinnu mína, sama hvernig ég gæti 

verið metin/n í kjölfarið. 

,53 ,36 -,41 

34. Þegar ég reyni að bæta 

frammistöðu mína er ég tilbúin/n að 

taka meðvitaða áhættu í vinnunni, 

jafnvel þó að hún muni hugsanlega 

ekki borga sig. 

 ,93  

33. Þegar mér dettur í hug leið til að 

auka gæði vinnu minnar, tek ég áhættu 

og fylgi hugmyndinni eftir, jafnvel þó 

að það borgi sig hugsanlega ekki. 

 ,85  

32. Ég tek meðvitaða áhættu í 

vinnunni ef ég held að hún hjálpi mér 

að ná markmiðum mínum, jafnvel þó 

að hætta sé á að áhættan skili engu. 

,52 ,61  

27. Þegar ég hef upphugsað nýja leið 

til að bæta vinnu mína hætti ég á að 

gera mistök við það að reyna leiðina. 

  ,89 

 

Í töflu tvö má sjá niðurstöður þáttagreiningar fyrir listann Vilji til áhættutöku. Þar 

kemur fram að þrír þættir skýra tæp 72% í heildardreifingu spurninganna. Spurningar 

sem hafa háa hleðslu á Meðvituð áhætta fjalla um að taka áhættu í vinnu meðvitaður 

um mistök sem gætu fylgt því. Spurningar sem skipa Markmiðstengd áhætta fjalla um 

að taka áhættu í von um að ná markmiðum og bæta frammistöðu sína. Spurningin sem 

skipar Eftirfylgni hugmynda fjallar um að fylgja hugmyndum sínum eftir, þó þær gætu 
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kostað mistök. Cronbach´s Alpha fyrir skalann í heild sinni var ,78 og ,73 fyrir 

Meðvituð áhætta og ,80 fyrir Markmiðstengd áhætta. Ekki reyndist unnt að reikna 

Cronbach´s Alpha fyrir síðasta þáttinn þar sem aðeins ein spurning var með háa 

hleðslu á þann þátt. 

 

Tafla 3. Niðurstöður þáttagreiningar á Nándarstýringarlista. 

 Þættir 

 Ástúð og 

virðing 

Ástúð og 

tryggð 

Vinnu-

framlag 

45. Ég dáist að faglegri hæfni yfirmanns míns. ,91   

44. Ég virði þekkingu og hæfni yfirmanns míns, 

í starfi. 

,90   

43. Mér þykir mikið til koma til þeirrar 

þekkingar sem yfirmaður minn hefur á vinnu 

sinni. 

,87   

37. Það er mjög gaman að vinna með yfirmanni 

mínum. 

,83 ,36  

35. Mér líkar mjög vel við yfirmann minn. ,79 ,38  

39. Yfirmaður minn kæmi mér til varnar, ef 

aðrir myndu gagnrýna mig. 

 ,91  

38. Yfirmaður minn ver aðferðir mínar í 

vinnunni við sinn yfirmann, jafnvel án þess að 

vita um hvað málið snýst. 

 ,82  

40. Yfirmaður minn myndi verja mig ef ég 

myndi óvart gera mistök í starfi. 

,32 ,71 ,33 

36. Yfirmaður minn er sú manngerð sem maður 

myndi vilja eiga sem vin. 

,52 ,54  

42. Ég er tilbúin/n að leggja aukalega á mig, 

umfram það sem krafist er, ef það er vinnuhópi 

mínum í hag. 

  ,80 
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41. Ég tek að mér vinnu fyrir yfirmann minn 

sem er umfram það sem tiltekið er í 

starfslýsingu minni. 

  ,73 

    

Í töflu þrjú má sjá niðurstöður þáttagreiningar á listanum nándarstýring. Þáttagreining 

gaf þrjá þætti sem skýra tæp 75% af heildardreifingu spurninganna. Spurningar sem 

hafa háa hleðslu á Ástúð og virðing fjalla um ástúð og faglega virðingu. Spurningar 

sem hafa háa hleðslu á Ástúð og tryggð fjalla um tryggð og ástúð. Spurningarnar sem 

falla undir Vinnuframlag  fjalla um framlag í vinnu. Cronbach´s Alpha var ,90 fyrir 

skalann í heild sinni og ,94 fyrir Ástúð og virðing, ,84 fyrir Ástúð og tryggð og ,35 

fyrir Vinnuframlag. 

 

Lýsandi tölfræði 

Tafla 4. Lýsandi tölfræði fyrir aldur þátttakanda, eftir nýsköpunarvirkni. 

 Fjöldi Meðaltal Staðalfrávik 

Mikil virkni 28 42,60 8,24 

Lítil virkni 28 38,00 8,75 

 

Tafla 5. Lýsandi tölfræði fyrir starfsaldur þátttakanda, eftir nýsköpunarvirkni. 

 Fjöldi Meðaltal Staðalfrávik 

Mikil virkni 28 8,96 7,74 

Lítil virkni 28 8,32 6,66 

 

Í töflum fjögur og fimm má sjá lýsandi tölfræði fyrir aldur og starfsaldur þátttakenda 

eftir því hvort þeir starfa innan fyrirtækis með mikla eða litla nýsköpunarvirkni. Þar 

sést að starfsmenn í fyrirtækjum með litla virkni eru yngri og hafa einnig lægri 

starfsaldur. Annars er aldursdreifing og meðalaldur svipaður í hópunum tveimur þar 

sem þátttakendur með mikla nýsköpunarvirkni eru á bilinu 26 til 56 ára og meðalaldur 

þeirra rúmlega 42 ár og þátttakendur með litla nýsköpunarvirkni eru á bilinu 20 til 51 

ára og meðalaldur þeirra 38 ár. Dreifing og meðaltal starfsaldurs eru einnig svipuð 
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milli hópa þar sem þátttakendur með mikla nýsköpunarvirkni hafa unnið frá sex 

mánuðum og upp í 26 ár á núverandi vinnustað eða að meðaltali í tæplega níu ár og 

þátttakendur með litla nýsköpunarvirkni hafa unnið frá sex mánuðum upp í 27 ár á 

núverandi vinnustað eða að meðaltali tæplega átta og hálft ár. 

 

Samanburður á hópunum eftir nýsköpunarvirkni 

Tafla 6. Meðaltal og staðalfrávik mælistikanna fyrir Innri áhugahvöt, Sjálfstýringu, 

Vilja til að taka áhættu og Nándarstýringu. 

 Innri áhugahvöt Sjálfstýring Vilji til að taka áhættu Nándarstýring  

Mikil virkni 22,22 (1,92) 70,80 (9,10)   27,54 (4,40)   42,54 (7,96) 

Lítil virkni 21,42 (3,27)  68,96 (15,80)   27,31 (4,63)  42,65 (6,93) 

Allir 22,84 (2,65) 69,73 (13,29) 27,42 (4,47) 42,60 (7,40) 

 

Í töflu sex sjást meðaltöl og staðafrávik fyrir mælistikurnar fjórar, eftir því hvort um 

mikla eða litla nýsköpunarvirkni er að ræða. Þar sést að starfsmenn innan fyrirtækja 

með mikla nýsköpunarvirkni skora hærra á þáttunum Innri áhugahvöt, Sjálfstýring og 

Vilji til að taka áhættu. Starfsmenn innan fyrirtækja með litla nýsköpunarvirkni skora 

hins vegar hærra á þættinum Nándarstýring. Hvorki fannst munur á milli hópanna 

fyrir Innri áhugahvöt (t (36,35) = 1,055, p = ,30), Sjálfstýringu (t (43) = 0,452, p = 

0,65), Vilja til að taka áhættu (t (50) = 0,18, p = 0,85) né Nándarstjórnun (t (51) = 

0,05, p = 0,96). Það fékkst því hvorki stuðningur við tilgátu tvö: Tengsl eru milli 

sjálfstýringar og nýsköpunarvirkni, tilgátu fimm: Tengsl eru milli áhuga og 

nýsköpunarvirkni, tilgátu sex: Jákvæð tengsl milli vilja til áhættutöku og 

nýsköpunarvirkni né tilgátu níu: Jákvæð tengsl eru milli nándarstýringar og 

nýsköpunarvirkni. 
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Tafla 7. Meðaltal og staðalfrávik undirþátta mælistikunnar Sjálfstýring, eftir 

nýsköpunarvirkni. 

 Jákvæð 

hvatning 

Hvatning til 

sjálfsgagnrýni 

Hvatning til 

markmiða og æfingar 

Hvatning 

til æfingar 

Mikil virkni 35,33 (10,12) 10,17 (4,53) 13,06 (4,58) 6,33 

(2,00) 

Lítil virkni 33,24 (13,19) 10,12 (4,21) 12,80 (5,27) 6,00 

(2,68) 

 

Tafla 8. Meðaltal og staðalfrávik undirþátta mælistikunnar Vilji til áhættutöku, eftir 

nýsköpunarvirkni. 

 Meðvituð áhætta Markmiðstengd 

áhætta 

Eftirfylgni 

hugmynda 

Mikil virkni 14,00 (2,54) 9,89 (2,08) 3,28 (1,27) 

Lítil virkni 12,72 (4,71) 9,16 (3,48) 2,68 (1,25) 

 

Tafla 9. Meðaltal og staðalfrávik undirþátta mælistikunnar Nándarstýring, eftir 

nýsköpunarvirkni. 

 Ástúð og virðing Ástúð og tryggð Vinnuframlag 

Mikil virkni 19,56 (6,55) 13,94 (4,86) 8,00 (2,30) 

Lítil virkni 17,64 (6,92) 14,20 (5,1881) 8,16 (2,64) 

 

Í töflum sjö, átta og níu má sjá lýsandi tölfræði fyrir undirflokka mælistikanna þriggja 

eftir nýsköpunarvirkni. Þar má sjá að meðaltal fyrir undirflokkanna er yfirleitt hærra 

meðal þeirra sem starfa innan fyrirtækja með mikla nýsköpunarvirkni. Ástúð og 

tryggð og Vinnuframlag mælist þó hærra meðal þeirra sem starfa innan fyrirtækja með 

litla virkni en munurinn reynist hvergi marktækur. 
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Tafla 10. Tegund nýsköpunar stunduð hjá þeim með mikla nýsköpunarvirkni. 

 Tíðni Hlutfall (%) 

Afurðanýsköpun 13 46,4 

Aðferðanýsköpun 2 7,1 

Skipulagsnýsköpun 3 10,7 

Markaðsnýsköpun 4 14,3 

Vantar 6 21,4 

 

Tafla 11. Tegund nýsköpunar stunduð hjá þeim með litla nýsköpunarvirkni. 

 Tíðni Hlutfall (%) 

Afurðanýsköpun 1 4 

Aðferðanýsköpun 4 16 

Skipulagsnýsköpun 11 44 

Markaðsnýsköpun 1 4 

Annars konar nýsköpun 2 8 

Ég stunda ekki nýsköpun í vinnunni 6 21,4 

Vantar 3 10,7 

 

Í töflu 10 og 11 má sjá hvers konar nýsköpun er stunduð eftir því hvort fyrirtækið er 

með mikla eða litla virkni í nýsköpun. Innan fyrirtækja með mikla virkni stunduðu 

flestir afurðanýsköpun (rúmlega 46%). Innan fyrirtækja með litla nýsköpunarvirkni 

stunduðu flestir skipulagsnýsköpun (44%). Langflestir stunda einhvers konar 

nýsköpun í báðum hópum. Innan fyrirtækja með mikla nýsköpunarvirkni sögðust allir 

sem svöruðu, stunda nýsköpun af einhverju tagi. Af þeim sem starfa hjá fyrirtækjum 

með litla virkni og svar fékkst hjá, stunda 76% einhvers konar nýsköpun.  
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Tengsl milli mælistikanna 

Á mynd tvö má sjá fylgni milli mælikvarðanna. Fylgni fæst milli Nándarstýringar og 

Innri áhugahvatar annars vegar og Nándarstýringar og Sjálfstýringar hins vegar. 

Stuðningur fæst því við tilgátu sjö: Jákvæð tengsl eru milli nándarstýringar og innri 

áhugahvatar. En tilgáta eitt: Stjórnunarstíllinn sjálfstýring hefur jákvæð tengsl við 

innri áhugahvöt, tilgáta þrjú: Áhugi hefur jákvæð tengsl við vilja til áhættutöku, tilgáta 

fjögur: Áhugi stýrir sambandinu milli sjálfstýringar og vilja til áhættutöku og tilgáta 

átta: Jákvæð tengsl eru milli nándarstýringar og vilja til áhættutöku voru ekki studdar. 

 

                          ,09          ,17 

Sjálfstýring                Innri áhugahvöt           Vilji til áhættutöku           Nýsköpun 

 

                        ,36* 

Nándarstýring                ,16 

 

Mynd 2. Fylgni milli mælikvarðanna fjögurra. 

* p  ,05. 

 

 

Á mynd þrjú má sjá fylgni milli mælikvarðanna fjögurra, meðal þeirra sem starfa 

innan fyrirtækis með mikla nýsköpunarvirkni. Marktæk neikvæð fylgni fæst milli 

sjálfstýringar og vilja til að taka áhættu. En ekki voru þau tengsl sett fram í tilgátu í 

upphafi og því fékk engin tilgáta stuðning meðal þeirra sem starfa innan fyrirtækja 

með mikla nýsköpunarvirkni. 

 

                          ,29          ,14 

Sjálfstýring                Innri áhugahvöt           Vilji til áhættutöku           Nýsköpun 

 

                        ,32 

Nándarstýring                   -,11 
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Mynd 3. Fylgni þátta líkansins, meðal þeirra með mikla nýsköpunarvirkni. 

 

Á mynd fjögur má sjá fylgni milli mælikvarðanna fjögurra hjá þeim sem starfa hjá 

fyrirtæki með litla nýsköpunarvirkni. Niðurstöður gefa fylgni milli nándarstýringar og 

innri áhugahvatar, nándarstýringar og vilja til áhættutöku og nándarstýringar og 

sjálfstýringar. Tilgáta sjö: Jákvæð tengsl eru milli nándarstýringar og innri 

áhugahvatar og tilgáta átta: Jákvæð tengsl eru milli nándarstýringar og vilja til 

áhættutöku eru því studdar. Ekki fékkst stuðningur við tilgátu eitt: Stjórnunarstíllinn 

sjálfstýring hefur jákvæð tengsl við innri áhugahvöt, tilgátu þrjú: Áhugi hefur jákvæð 

tengsl við vilja til áhættutöku né tilgátu fjögur: Áhugi stýrir sambandinu milli 

sjálfstýringar og vilja til. 

                          ,03          ,36 

Sjálfstýring                Innri áhugahvöt           Vilji til áhættutöku           Nýsköpun 

  

                        ,44* 

Nándarstýring                ,45* 

Mynd 4. Fylgni þátta líkansins, meðal þeirra með litla nýsköpunarvirkni. 

* p  ,05. 
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Umræða 

 

Tilgangur þessarar rannsóknar var að bera kennsl á þá þætti í fari starfsmanna og 

stjórnunarstíla yfirmanna, sem stuðla að nýsköpun í starfi. Fyrri rannsóknir hafa sýnt 

að ákveðnir eiginleikar tengjast nýsköpun sem og ákveðnir stjórnunarhættir. Þær 

rannsóknir hafa þó allar verið gerðar á erlendri grund og því mikilvægt að kanna sömu 

þætti hérlendis til samanburðar. Niðurstöður rannsóknarinnar sýna að nándarstjórnun 

hefur tengsl við áhugahvöt og vilja til áhættu, tvo eiginleika sem tengjast nýsköpun í 

starfi (Amabile, 1983 og Dewett, 2006). Aðrar tilgátur sem settar voru fram í upphafi, 

voru ekki studdar.  

Enginn munur fannst á fyrirtækjum með litla og mikla nýsköpunarvirkni á 

þáttum í fari starfsmanna eða stjórnunarháttum. Hugsanleg ástæða þess gæti falist í 

mælikvarðanum sem notaður var til að meta nýsköpunarvirkni. Hann fól í sér gögn um 

útgjöld til nýsköpunaraðgerða sem safnað var á árunum 2002 til 2004. Það er ljóst að 

ýmislegt getur hafa breyst í fjárútlátum fyrirtækjanna til nýsköpunaraðgerða síðan þá. 

Breytingar á síðustu fjórum til sex árum eru því líkleg ástæða fyrir því að ekki fannst 

munur milli hópanna. Mikil uppsveifla hefur verið í íslenskum fyrirtækjum síðustu ár 

og því líklegt að fyrirtæki með litla nýsköpunarvirkni hafi aukið áherslu á nýsköpun 

með auknum útgjöldum til nýsköpunaraðgerða. Eins ber að nefna lágt svarhlutfall sem 

hugsanlega ástæðu þess að enginn munur fannst á hópunum.  

Erfiðlega gekk að fá fyrirtæki til að taka þátt í rannsókninni. Eins gekk illa að 

innheimta svörun frá starfsmönnum þeirra fyrirtækja sem tóku þátt. Mörgum 

tengiliðum fannst fyrirtæki sitt ekki eiga heima í nýsköpunarrannsókn. Það hefði því 

hugsanlega verið hægt að standa betur að úrtaksgerð og tryggja tengsl fyrirtækjanna 

við nýsköpunarstarfssemi. Niðurstöður studdu hvorki tilgátu tvö, að stjórnunarstíllinn 

sjálfstýring hefði jákvæð tengsl við nýsköpunarvirkni, tilgátu fimm, að jákvæð tengsl 

væru milli áhuga og nýsköpunarvirkni, tilgátu sex, að jákvæð tengsl væru milli vilja til 

áhættutöku og nýsköpunarvirkni né tilgátu níu, að jákvæð tengsl væru milli 

nándarstjórnunar og nýsköpunarvirkni. 

 Þegar skoðað er hvers konar nýsköpun starfsmennirnir stunda má sjá að 

langflestir stunda einhvers konar nýsköpun. Það gæti líka verið vísbending um að 

hóparnir eru líkari en áður var talið út frá mælingum á nýsköpunarvirkni. Þegar tengsl 

mælikvarðanna fjögurra, Áhuga, Sjálfstýringar, Vilja til áhættutöku og 

Nándarstýringar eru skoðuð var það bæði gert innan alls hópsins og svo annars vegar 



  

 

 

29 

meðal þeirra með mikla nýsköpunarvirkni og hins vegar meðal þeirra með litla 

nýsköpunarvirkni. Niðurstöður sýna að nándarstýring hefur mun sterkari tengsl við 

áhuga og vilja til áhættu en Sjálfstýring hefur við áhuga og vilja til áhættu. Sterkustu 

tengslin fást þó hjá þeim sem voru með litla virkni í nýsköpun. Þar hefur 

nándarstýring fylgni við áhugahvöt og vilja til áhættu. Niðurstöður studdu þó hvorki 

tilgátu eitt, að sjálfstýring hefði jákvæð tengsl við innri áhugahvöt, tilgátu þrjú, að 

áhugi hefði jákvæð tengsl við vilja til áhættutöku né tilgátu fimm, að áhugi stýrði 

sambandinu milli sjálfstýringar og vilja til áhættutöku.  

 Niðurstöður studdu tilgátur átta og níu, að nándarstjórnun hefði jákvæð tengsl 

við áhuga annars vegar og vilja til áhættutöku hins vegar, meðal þeirra með litla 

nýsköpunarvirkni. Hjá þeim starfsmönnum sem starfa innan fyrirtækja með mikla 

nýsköpunarvirkni hafði nándarstjórnun hvorki tengsl við áhuga né vilja til áhættutöku 

og hjá öllum hópnum hafði nándarstjórnun aðeins fylgni við áhuga en ekki vilja til 

áhættutöku. 

Það kom á óvart að sjálfstýring hafði neikvæð tengsl við vilja til áhættutöku 

hjá starfsmönnum með mikla nýsköpunarvirkni. Politis (2005) sýndi fram á tengsl 

sjálfstýringar við forvera sköpunar í starfi. Síðar sýndi Dewett (2007) fram á tengsl 

vilja til áhættutöku og sköpunar í starfi. Það er hugsanlegt að þátturinn hvatning til 

sjálfsgagnrýni í sjálfstýringu hefti það frelsi sem starfsmaður þarf að finna frá 

yfirmanni sínum til að þora og vilja taka áhættu.  

 Þrátt fyrir að ekki hafi verið lagt upp með það sem tilgátu frá upphafi kom ekki 

á óvart að tengsl fengust milli stjórnunarstílanna sjálfstýring og nándarstýring innan 

alls hópsins og meðal þeirra með litla nýsköpunarvirkni. Stjórnunarstílarnir fela báðir í 

sér gott samband milli yfirmanns og undirmanns þó sjálfstýring beinist meira að 

hvatningu til sjálfstýringar á meðan nándarstýring felur í sér samskipti og að 

yfirmaður sýni undirmanni sínum traust, stuðning og hvatningu. Það er því greinilegt 

að stjórnandi sem hvetur undirmenn sinn til sjálfstýringar er líklegur til að eiga í 

góðum samskiptum við þá. En þrátt fyrir fylgni milli stjórnunarstílanna tveggja hefur 

nándarstýring sterkari jákvæð tengsl við aðra þætti í líkaninu. Þó ekki sé hægt að 

fullyrða um orsakatengsl þar sem um þversniðsrannsókn er að ræða, er líklegt að 

nándarstýring efli og styðji við nýsköpun í starfi. 

 Svarið við spurningunni sem lögð var fram í upphafi um hvernig stýra skal 

fólki til að laða fram nýsköpun, fékkst ekki með mun á stýringu tveggja hópa en eins 
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og fyrr segir gefa tengsl nándarstýringar við sköpunartengda þætti vísbendingu um 

gagnsemi slíkrar stjórnunar.  

 

Hvernig beitir yfirmaður nándarstýringu? 

Sýnt hefur verið fram á tengsl nándarstýringar við eiginleika sem tengjast nýsköpun í 

starfi. Það er því mikilvægt að stjórnendur fyrirtækja sem óska eftir sköpun hjá 

undirmönnum sínum, þekki nándarstýringu og kunni að beita henni. Nándarstjórnun 

felur í sér traust, samskipti, stuðning og hvatningu (Dienesch og Liden, 1986). 

Yfirmenn ættu því að rækta samband sitt við undirmenn sína og treysta þeim fyrir 

krefjandi og mikilvægum verkefnum. Slík verkefni auka áhuga starfsmannsins og vilja 

hans til áhættutöku, sem síðan leiða til sköpunar í starfi (Tierney, o.fl., 1999). 

Stjórnendur í íslenskum fyrirtækjum ættu að gefa sér tíma til að hvetja og styðja við 

undirmenn sína og rækta samband sem byggist á opnum samskiptum og trausti. Þar 

sem slíkt samband hefur tengsl við áhuga og vilja til að taka áhættu er líklegt að slík 

stjórnun stuðli að og efli nýsköpun í starfi. 

  

Komandi rannsóknir 

Komandi rannsóknir á eiginleikum starfsmanna og stjórnenda sem tengjast nýsköpun í 

starfi gætu kafað dýpra í stjórnunarstílinn nándarstýringu og kannað hvaða þættir 

innan hans skipta mestu máli. Einnig er mikilvægt að kanna tengsl nándarstýringar við 

áhuga og vilja til áhættutöku í langtímarannsókn því þá er hægt að skoða hvort um 

orsakatengsl er að ræða. Þá væri hægt að kanna hvort stjórnunarstílar hefðu áhrif á 

eiginleika í fari starfsmanna en ekki einungis hvort tengsl séu milli stjórnunarhátta og 

áhuga og vilja til áhættutöku starfsmanna. Til að tryggja skýrari niðurstöður og auka 

alhæfingargildi er mikilvægt að komandi rannsóknir byggi á nýrri gögnum sem enn 

eru í gildi og tryggi hærra svarhlutfall. 
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Viðauki 1 

 
Nýsköpun, framþróun og íslensk fyrirtæki. 
 
 
Vinsamlegast veldu viðeigandi valmöguleika með því að smella á setninguna „Veldu með því 
að smella“, með vinstri músartakka. 
 
Kyn   Veldu með því að smella á 
 

Aldur:      ára 

Starfsaldur:     ár (árafjöldi í núverandi starfi). 

 

Hvers konar nýsköpun stundar þú (aðallega) í vinnu þinni. 

Veldu með því að smella á 

Nánari skýring: 

 Afurðanýsköpun: t.d að kynna nýja eða verulega bætta vöru/þjónustu. 

 Aðferðanýsköpun: t.d að kynna nýjar eða verulega bættar aðferðir við framleiðslu, nýja eða 

verulega bætta vörustjórnun, nýjar eða verulega bættar aðgerðir sem styðja við ferli í 

fyrirtækinu. 

 Skipulagsnýsköpun: t.d að kynna nýjar aðferðir við skipulagningu á vinnu eða ferlum, ný 

þekkingarstjórnunarkerfi, nýjar aðferðir við ákvarðanatöku og dreifingu ábyrgðar, nýjar 

aðferðir við skipulagningu á samskiptum. 

 Markaðsnýsköpun: t.d að kynna verulegar breytingar á hönnun eða umbúðum vöru eða 

þjónustu, notkun á nýjum fjölmiðlum eða aðferðum við kynningu/sölu á afurðum, nýjar sölu- 

eða dreifingaraðferðir, nýjar aðferðir við verðlagningu á vöru eða þjónustu. 

 

Veldu einn valkost, þann sem á best við þig. 

 
1. Ég nýt þess að finna lausnir á flóknum vandamálum. 

Veldu með því að smella 
 

2. Ég nýt þess að láta mér detta í hug nýjar hugmyndir að afurðum, ferlum, vörum eða 
þjónustu. 
Veldu með því að smella 

 
3. Mér þykir gaman að beita rökhugsun. 

Veldu með því að smella 
 

4. Ég nýt þess að búa til nýjar aðferðir til að leysa verkefni í vinnu. 
Veldu með því að smella 

 
5. Ég nýt þess að bæta vinnuferla og afurðir. 

Veldu með því að smella 
 

6. Yfirmaður minn hvetur mig til að yfirfara vel verkefni og ferli áður en þau eru reynd í 
fyrsta skipti. 
 Veldu með því að smella 
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7. Yfirmaður minn hvetur mig til að æfa (í huganum eða í raun) nýtt verkefni áður en ég 
framkvæmi það í fyrsta skipti. 
Veldu með því að smella 
 

8. Yfirmaður minn hjálpar mér að undirbúa nýtt verkefni áður en því er ýtt úr vör. 
Veldu með því að smella 

 
9. Yfirmaður minn hvetur mig til þess að íhuga vel hvernig útfæra skal verkefni fyrir 

framkvæmd. 
Veldu með því að smella 
 

10. Yfirmaður minn leggur til að ég skilgreini markmið fyrir sjálfan mig í starfi. 
Veldu með því að smella 
 

11. Yfirmaður minn hvetur mig til að setja mér mín eigin markmið í verkefnum mínum. 
Veldu með því að smella 
 

12. Yfirmaður minn hvetur mig til að setja mér markmið fyrir frammistöðu mína. 
Veldu með því að smella 
 

13. Yfirmaður minn hvetur mig til að gagnrýna eigið vinnuframlag ef frammistaða mín 
hefur ekki reynst nógu góð. 
Veldu með því að smella 
 

14. Yfirmaður minn væntir þess að ég sé óvægin/n við sjálfa/n mig þegar frammistaða 
mín er ekki nógu góð. 
Veldu með því að smella 
 

15. Yfirmaður minn leggur áherslu á að ég sé gagnrýnin/n á sjálfa/n mig ef ég stend mig 
ekki nógu vel. 
Veldu með því að smella 
 

16. Yfirmaður minn hvetur mig til að vera gagnrýnin/n á sjálfa/n mig þegar mér gengur illa. 
Veldu með því að smella 

 
17. Yfirmaður minn hvetur mig til að verðlauna sjálfa/n mig, ef ég hef staðið mig vel. 

Veldu með því að smella 
 

18. Ef ég leysi verkefni mjög vel, hvetur yfirmaður minn mig til að líta jákvæðum augum á 
sjálfa/n mig. 
Veldu með því að smella 
 

19. Yfirmaður minn hvetur mig til að umbuna sjálfri/sjálfum mér  fyrir vel unnið verk. 
Veldu með því að smella 
 

20. Yfirmaður minn hvetur mig til að vera ánægð/ur með góða frammistöðu mína í 
vinnunni. 
Veldu með því að smella 
 

21. Yfirmaður minn hvetur mig til að finnast ég geta staðið mig vel í starfi mínu. 
Veldu með því að smella 
 

22. Yfirmaður minn hvetur mig til að vænta góðrar frammistöðu af sjálfri/sjálfum mér. 
Veldu með því að smella 
 

23. Yfirmaður minn hvetur mig til að vænta mikils af sjálfri/sjálfum mér. 
Veldu með því að smella 
 

24. Yfirmaður minn hvetur mig til að fylgjast með hversu vel ég stend mig í vinnunni.  
Veldu með því að smella 
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25. Yfirmaður minn hvetur mig til að gera mér grein fyrir því hvernig ég stend mig. 

Veldu með því að smella 
 

26. Yfirmaður minn hvetur mig til að meta frammistöðu mína. 
Veldu með því að smella 
 

27. Þegar ég hef upphugsað nýja leið til að bæta vinnu mína hætti ég á að gera mistök 
við það að reyna leiðina. 
Veldu með því að smella 

 
28. Ég tek áhættu og reyni eitthvað nýtt ef mig grunar að það gæti bætt vinnu mína, sama 

hvernig ég gæti verið metin/n í kjölfarið. 
Veldu með því að smella 
 

29. Til að fá sem besta niðurstöðu, tek ég meðvitaða áhættu í vinnunni, jafnvel þó ég 
hætti á mistök. 
Veldu með því að smella 
 

30. Ég er tilbúin/n að fara út á ystu nöf í vinnunni og hætta á mistök þegar ég hef góða 
hugmynd sem gæti hjálpað mér í starfi. 
Veldu með því að smella 
 

31. Ég tek óhikað áhættur í starfi mínu  ef að ég held að þetta geti aukið afköst mín, 
burtséð frá því hvort þessi áhætta borgi sig eða ekki. 
Veldu með því að smella 
 

32. Ég tek meðvitaða áhættu í vinnunni ef ég held að hún hjálpi mér að ná markmiðum 
mínum, jafnvel þó að hætta sé á að áhættan skili engu. 
Veldu með því að smella 
 

33. Þegar mér dettur í hug leið til að auka gæði vinnu minnar, tek ég áhættu og fylgi 
hugmyndinni eftir, jafnvel þó að það borgi sig hugsanlega ekki. 
Veldu með því að smella 
 

34. Þegar ég reyni að bæta frammistöðu mína er ég tilbúin/n að taka meðvitaða áhættu í 
vinnunni, jafnvel þó að hún muni hugsanlega ekki borga sig. 
Veldu með því að smella 

 
35. Mér líkar mjög vel við yfirmann minn. 

Veldu með því að smella 
 

36. Yfirmaður minn er sú manngerð sem maður myndi vilja eiga sem vin. 
Veldu með því að smella 
 

37. Það er mjög gaman að vinna með yfirmanni mínum. 
Veldu með því að smella 
 

38. Yfirmaður minn ver aðgerðir mínar í vinnunni við sinn yfirmann, jafnvel án þess að vita 
algjörlega um hvað málið snýst. 
Veldu með því að smella 
 

39. Yfirmaður minn kæmi mér til varnar, ef aðrir myndu gagnrýna mig. 
Veldu með því að smella 
 

40. Yfirmaður minn myndi verja mig ef ég myndi óvart gera mistök í starfi. 
Veldu með því að smella 
 

41. Ég tek að mér vinnu fyrir yfirmann minn sem er umfram það sem tiltekið er í 
starfslýsingu minni. 
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Veldu með því að smella 
 

42. Ég er tilbúin/n að leggja aukalega á mig, umfram það sem krafist er, ef það er 
vinnuhópi mínum í hag. 
Veldu með því að smella 
 

43. Mér þykir mikið til koma til þeirrar þekkingar sem yfirmaður minn hefur á vinnu sinni. 
Veldu með því að smella 
 

44. Ég virði þekkingu og hæfni yfirmanns míns, í starfi. 
Veldu með því að smella 
 

45. Ég dáist að faglegri hæfni yfirmanns míns. 
Veldu með því að smella 

 
 
 
 
Könnuninni er lokið, 
     takk fyrir. 
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Viðauki 2 

 
 

Sæll xxx 

 

Arna heiti ég og starfa í sumar hjá Rannís (Rannsóknarmiðstöð Íslands) við gerð 

verkefnis er lýtur að nýsköpun í íslenskum fyrirtækjum. Mikið hefur verið skrifað og 

rætt um nýsköpun undanfarið og fyrri rannsóknir hafa einblínt á starfsumhverfi 

fyrirtækja, það er þá ytri þætti sem hvetja til eða draga úr nýsköpun. Ég hyggst bæta 

við þá þekkingu með því að líta inn í fyrirtækin og komast að því hvort einhverjir 

sérstakir eiginleikar í fari starfsmanna séu tengdir nýsköpunarvirkni, með öðrum 

orðum hvort sumir starfsmenn séu líklegri til að stunda nýsköpun en aðrir.  

Verkefnið er unnið í samvinnu við Rannís, Nýsköpunarsjóð námsmanna, Innovit: 

Nýsköpunar og frumkvöðlasetur og Samtök atvinnulífsins og því ljóst að 

niðurstöðurnar munu nýtast á fjölbreyttum vettvangi. Fyrirtæki þitt er í úrtaki þessarar 

rannsóknar en það var valið af lista fyrirtækja hjá Fyrirtækjaskrá Ríkisskattsjóra. 

Rannsóknin byggist á að starfsmenn meta sjálfan sig í starfi út frá nokkrum þáttum 

sem allir eru taldir tengjast sköpunarkrafti. Til að tryggja gæði niðurstaðna og 

alhæfingargildi verður úrtakið að vera gott. Mig langar því að biðja þig um 

tölvupóstfang hjá 10 starfsmönnum sem ég mun svo senda spurningarlista til með 

tölvupósti. Það tekur u.þ.b. 5 mínútur að svara spurningunum. 

Hvaða starfsmenn? Ég er að leita að starfsmönnum völdum af handahófi, en sem 

tengjast þó nýsköpunarstarfi fyrirtækisins (sjá skilgreiningu á nýsköpunarstarfi neðar) 

og starfa undir yfirmanni (þurfa ekki að hafa sama yfirmann). Ef fáir eða engir 

starfsmenn tengjast nýsköpunarstarfi vil ég engu að síður biðja þig um að veita mér 

aðgang að 10 starfsmönnum þínum í gegnum tölvupóst þeirra. 

 

Fyllsta trúnaðar verður gætt í meðferð upplýsinganna.  Engar niðurstöður verður hægt 

að rekja til einstakra starfsmanna eða fyrirtækja. Sé þess óskað getur fyrirtæki þitt 

fengið upplýsingar um heildarniðurstöður verkefnisins. 

 

Ef einhverjar spurningar vakna um verkefni þetta má gjarnan hafa samband við mig í 

síma: 515-5813 / 847-1117 arnaf@rannis.is 

 

Bestu kveðjur, 

Arna Frímannsdóttir 

 

 
Skilgreining á nýsköpunarstarfi:  

Nýsköpun er ný eða marktækt betri afurð (þjónusta eða hlutur), framleiðsluferli, leið til sölu- eða 

markaðssetningar, stjórnunaraðferð eða skipulagsfyrirkomulag innan fyrirtækis eða stofnunnar. 

Nýsköpunin getur ýmist verið ný fyrir tiltekið fyrirtæki, land, markaðssvæði eða heiminn allan. Til þess 

að teljast nýsköpun verður afurðin, ferlið eða aðferðin að komast í gagnið. Þannig geta nýjar afurðir 

ekki talist nýsköpun nema þær fari á markað. Hið sama má segja um ný ferli og aðferðir. Þær teljast 

aðeins nýsköpun sé þeim hrint úr vör innan fyrirtæksins eða stofnunarinnar.  

Til nýsköpunarstarfsemi telst öll sú starfsemi, hvort sem hún er á sviði vísinda, tækni, stjórnunar, 

fjármála eða markaðsmála, sem ætlað er að leiða til nýsköpunar. 

 

mailto:arnaf@rannis.is
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Viðauki 3 
 

 

Kæri starfsmaður, 

 

Arna heiti ég og starfa í sumar hjá Rannís (Rannsóknarmiðstöð Íslands) við gerð 

verkefnis er lýtur að nýsköpun í íslenskum fyrirtækjum. Markmið verkefnisins er að 

varpa ljósi á hvaða starfshættir tengjast nýsköpun og hvernig stjórnun henti best fólki 

sem starfar við nýsköpun. Ég vil biðja þig um að svara meðfylgjandi spurningarlista 

því með nægri þátttöku fást betri niðurstöður. Niðurstöðurnar geta síðan gefið 

upplýsingar um það hvernig megi bæta starfsumhverfi svo þau stuðli að og efli 

nýsköpun. 

(Þótt þú stundir ekki nýsköpun í starfi vil ég engu að síður biðja þig um að svara þar 

sem að fyrirtæki þitt hefur tengsl við nýsköpun). 

 

Verkefnið er unnið í samvinnu við Rannís, Nýsköpunarsjóð námsmanna, Innovit: 

Nýsköpunar og frumkvöðlasetur og Samtök atvinnulífsins og því ljóst að 

niðurstöðurnar munu nýtast á fjölbreyttum vettvangi. Fyrirtæki þitt er í úrtaki þessarar 

rannsóknar en það var valið af lista fyrirtækja hjá Fyrirtækjaskrá Ríkisskattsjóra. 

 

Rannsóknin byggist á að starfsmenn meta sjálfan sig í starfi út frá nokkrum þáttum 

sem allir eru taldir tengjast sköpunarkrafti. Fyllsta trúnaðar verður gætt í meðferð 

upplýsinganna. Engar niðurstöður verður hægt að rekja til einstakra starfsmanna eða 

fyrirtækja.  

 

Það tekur u.þ.b. 5 mínútur að svara spurningarlistanum sem finna má sem viðhengi. 

Ég vona að þú sjáir þér fært að svara sem fyrst, en í síðasta lagi fyrir föstudaginn 11 

júlí. Áður en spurningarlistanum er svarað verður að vista viðhengið á „desktoppið“. 

Þegar svörun er lokið skal vista skjalið aftur og hengja hann á tölvupóst og senda mér 

tilbaka. Ég vona að þú sjáir þér fært að svara öllum spurningunum en þér er að 

sjálfsögðu heimilt að sleppa spurningum sem þú vilt ekki svara. 

 

 

Ef einhverjar spurningar vakna um verkefni þetta má gjarnan hafa samband við mig í 

síma: 515-5813 / 847-1117 / arnaf@rannis.is. 

 

Bestu kveðjur, 

Arna Frímannsdóttir 
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