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UTDRATTUR

Vinnustadamenning er hluti af 6llum vinnustodum og er badi synileg eda Osynileg.
Meginpzttir vinnustadamenningar eru tra, gildi, tikn, hegdun og vidhorf. Arangur
fyrirtaekis og frammistada getur haft ahrif & hversu sterk eda veik vinnustadamenning

fyrirteekisins er.

Markmid rannséknarinnar var ad greina vinnustadamenningu Krénunnar og kanna
helstu styrkleika og veikleika hennar. Islensk pyding spurningalista Denison likansins
(DOCS) var lagour fyrir stjérnendur og millistjornendur Kronunnar i september 2015
a rafreenan hatt. Spurningalistanum svorudu 20 einstaklingar og var honum skipt i
fjorar yfirviddir menningar. Yfirviddirnar meldu: patttoku og adild, samkvemni og
stodugleika, adlogunarhafni og hlutverk og stefnu. Nidurstodur rannsokna hafa synt
fram 4 tengsl milli arangurs fyrirtaekja og vinnustadamenningar og 4 pad einnig vid

um starfsmannaveltu.

Helstu nidurstodur rannséknarinnar voru ad vinnustadamenning Krénunnar telst
frekar veik, par sem 6ll menningareinkennin voru undir vidmidunareinkunn nema ein
vidd. Styrkleikar menningar Kronunnar liggja helst 1 skyrri stefnu og hlutverki, sem
fyrirtaekid hefur moétad. Starfsfolkid virdist vera medvitad um tilgang stefnunnar,
starfshlutverkin eru skyr og framtidarsyn fyrirteekisins. Veikleikar menningarinnar
liggja 1 samraemi 4 gildum og sampeattingu. Kronubudirnar virdast skorta samrami og
upplysingafladi milli deilda og parf ad baeta. Heefni til samvinnu virdist einnig skorta
og er mikilveegt ad styrkja hana pvi samvinna eykur skilning starfsfolks og virdingu
fyrir storfum annarra. Skortur er & proun mannauds og pad er viddin sem kom lagst ut
vid melingar 4 vinnustadamenningu Krénunnar. Urbéta er einnig porf pegar kemur
ad pvi ad starfsmadur hafi tekifaeri til ad proast i starfi. Veikleiki meldist einnig
vardandi breytingar, en par hafa baedi ahrif 4 innra og ytra umhverfi. Nidurstodur
syndu ad vinnustadamenning Kronunnar var frekar veik midad vid adrar rannsoknir &
skipulagsheildum. Astedur fyrir ad Kronan skoradi laegra en sumar skipulagsheildir
ma rekja til ymissa patta, til demis sameiningu fyrirtekja, breytinga &

skipulagsheildum, forstjoraskipta eda vankunnattu.

Lykiloro: Vinnustadamenning, Denison spurningalistinn, meliteki

vinnustadamenningar, starfsmannavelta.




ABSTRACT

Organisational culture is the core of all operations and is either visible or invisible.
Key elements of organisational culture are beliefs, symbols, behaviour and attitude.
Business success and performance can affect how strong or weak an organisational

culture is.

The purpose of this study was to analyse the organisational culture at Kronan and
examine its strengths and weaknesses. An Icelandic translation of questionnaire based
on the Denison model (DOCS) was used to conduct this study. The questionnaire was
submitted electronically to managers and middle managers of Kronan in September of
2015. The questionnaire was answered by twenty individuals and was divided into
four dimensions of culture which involvement, consistency and stability, adaptability
and mission. Researches have shown that organisational culture has a significant

impact on companies’ performance and staff turnover.

The results of the study indicate that the organisational culture of Kronan is rather
weak and undefined. The results showed that all of the cultural elements are under the
referenced ratings except one element. The organizational cultural strengths and
Krénan are mainly built on their clear strategy and the role the company it has
formed. The employees seem to be aware of the purpose of the policy, their role and
have a clear future vision. The organizational cultural weaknesses are consistency,
values and integration. The inconsistency is both between stores and departments and
information flow could be better. There also seemed to be a lack of cooperation and it
is an important to strengthen cooperation and communication to increase
understanding between departments and mutual respect for everyone’s roles. The
results showed low outcome for human resource development. An increase of skills of
every employee is an important improvement so the employees can build on their
skills and improve. Weakness was also measured in handling changes and foreseeing
them, both with the inner and outer environment. The results showed that that the
organisational culture of Kronan is rather weak compared to other similar research for
other organizations. In comparison with some other companies Kronan scored lower
and the reason can be variable, integration of companies, major changes, a new CEO

or a lack of knowledge or experience.

Keywords: Organisational culture, Denison model (DOCS), measurement device for

organizational culture, staff turnover.




PAKKIR

bessi ritgerd er hluti af meistaranami minu i menningarstjérnun vid Félagsvisindasvid
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Snorra Snorrasonar og pakka ég honum fyrir géd rdd og tra 4 mér.

Eg vil pakka Sigridi Valdimarsdéttur, systur minni, fyrir allan studninginn sem
han veitti mér 1 gegnum namid og skrif & meistaraverkefninu minu. Hun hafoi ekki
adeins tri 4 mér heldur hvatti mig dfram og veitti mér mikinn innblastur. Eg vil pakka
Fridu Bjork Palsdottur fyrir hjalpina & yfirferd a4 ritgerdinni, gé0 rad og andlegan

studning.
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1. INNGANGUR

[ pessari ritgerd verdur fjallad um vinnustadamenningu, sem stundum verdur nefnd
fyrirteekjamenning. Skodad verdur hvernig vinnustadamenning skipulagsheilda getur

haft ahrif 4 aneegju 1 starfi, starfsaldur, vinnuframlag og starfsmannaveltu.

Med vinnustadamenningu er komid & stjérnun, sem leidir af sér reglur, hefdir og
si0i, sem hafa ahrif &4 samskipti starfsfolks. bessar reglur eru badi skrifadar og
oskrifadar. Til eru nokkur meliteeki til a0 mala hvort vinnustadamenning sé sterk eda
veik. Hegt er ad mala hana 1t frd hegdun folks, hugmyndum og skodunum. Adferd
Denison er pekkt og hefur oft verid notud til ad mala og meta vinnustadamenningu
med stodludum spurningalista. Spurningarlistinn melir dkvednar menningarviddir,

metur arangur og velgengni (Denison, 1990).

[ pessari ritgerd verdur gerd konnun & vinnustadamenningu Krénunnar.
Spurningalisti verdur lagdur fyrir stjornendur, millistjornendur, verslunarstjéra og

vaktstjora og verour spurningalisti Denison notadur til ad meela hana.

Krénan er verslun, sem er hluti af 6dru félagi sem heitir Kaupas ehf. og er pad i
eigu eignarhaldsfélagsins Festi ehf. Festi sérhaefir sig i rekstri verslunarfyrirtaekja.
Hlutverk Kronunnar er ad hafa fjolbreytt vorutrval og ferskleika i fyrirrami. Geta ma
a0 markadshlutdeild Kronunnar hefur aukist mikid undanfarin 4r og i dag eru 16

Krénuverslanir starfandi um land allt (Krénan, 2014).

Stor hluti skipulagsheilda er vinnustadamenningin og er hun teki til ad stjorna,
mota hegdun og hafa ahrif 4 starfsfolk fyrirteekja. Innan vinnustadamenningar gilda
akveOnar reglur, sidir, tungumal og hegdun sem starfsmenn deila milli sin. Oft eru
skodanir starfsfolks bundnar vid reglur og venjur sem rikja 4 vinnustadnum
(Hofstede, 1980). Spurningalisti Denison malir skodanir starfsfélks og hegdun, sem
felst i akvedinni félagsmoétun i gegnum samskipti & vinnustad (Denison, 1990). Til ad
kanna betur vinnustadamenningu Kroénunnar dkvad hofundur ad gera rannsokn &

henni.



1.1. RANNSOKNARSPURNINGAR OG RANNSOKNARMARKMID

Markmid rannsoknarinnar er ad meta vinnustadamenningu Kronunnar og hverjir séu
styrkleikar og veikleikar hennar. Hvad sé verid ad gera vel og hvar meetti gera betur
til ad skerpa & markmidum og framtidarsyn. Rannsoknarspurningar rannsoknarinnar

eru:
* Hyverjir eru styrkleikar og veikleikar vinnustadamenningar Kronunnar?

* Er haegt a0 mela drangur fyrirtaekja med spurningalista Denison?

1.2. KYNNING A ADFERPAFRADI RANNSOKNARINNAR

Hluti af velgengni fyrirteekja samkvaemt rannsoknum sem gerdar hafa verid tengjast
anegju/oanaegju starfolks og arangri og haegt er ad mela hana med spurningalista
Denison sem lagdur var fyrir 1 september 2015. Adferdafraedi rannsoknarinnar var i

formi megindlegrar adferdafraoi.

1.3. ROKSTUDNINGUR FYRIR VIDFANGSEFNI

Rannsakandi valdi fyrirteki sem hann pekkti nokkud vel til og hafdi starfad i.
Ahugavert er ad skoda vinnustadamenningu i verslun eins og Kronunni, par sem pad
hefur ekki verid gert adur. Stjornendur Krénunnar geetu nytt sér nidurstodur
rannsOknarinnar til ad gloggva sig a hvernig fyrirtekid stendur vardandi

vinnustadamenningu og hverjir eru styrkleikar og veikleikar starfseminnar.

1.4. UPPBYGGING RITGERDPARINNAR

Ritgerdin hefst & umfjollun um fredilegan hluta vinnustadamenningar og verdur
fjallad um skilgreiningar 4 hugtakinu. A9 pvi loknu verda til umfjollunar adferdir,
sem notadar eru til ad flokka menningu og verda hugmyndir nokkurra kennismida
skodadar. Hugmyndir peirra eru mismunandi & pvi hvad menning er og hvad stydur
par hugmyndir peirra. I kaflanum verdur einnig til umfjollunar hvad telst til
styrkleika menningar og hvad er flokkast sem sterk eda veik menning. bar & eftir
verdur fjallad um islenska vinnustadamenningu og hvort hin er ad einhverju leyti
frabrugdin vinnustadamenningu i 60rum londum. Malingar 4 vinnustadamenningu
verda til umfjollunar i framhaldi af pvi og einkum verdur fjallad um hugmyndir

Denison og Hofstede um hvernig hun skuli meld. Menning verdur sidan tengd vid
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arangur fyrirteekja og reett um pad hvernig sterk vinnustadamenning getur haft ahrif 4
arangur peirra. Rannsoknir sem notast hafa vid spurningalista Denison & pessu svidi
verda til umfjéllunar og nidurstéour peirra, dsamt pvi hvad freedimenn hafa um
vinnustadamenningu ad segja. A0 lokum verdur fjallad um kosti og galla
starfsmannaveltu og tengsl hennar vid stjérnendur fyrirtaekja, auk pess hvort anagja a

vinnustad hefur ahrif & starfslengd og starfsmannaveltu.

[ pridja kaflanum verdur adferdafradi rannsdknarinnar reedd og medal annars
hvada rannsOknaradferd er beitt vid hana, asamt meliteki rannsoknarinnar,
framkvemd, Urvinnslu, réttmeti og areidanleika hennar og sidferdileg alitamal.
Fyrirteekinu Kronunni verda einnig gerd skil i kaflanum i tengslum vid patttakendur
rannsoknarinnar.

[ fjorda kafla verda nidurstédur rannsoknarinnar, sem unnar voru ut fra
spurningalista Denison, skodadar og notast verdur vid tolulegar upplysingar um
nidurstodurnar. I fimmta kafla verda umradur og alyktanir tengdar rannsdkninni til

umfjollunar og i lokin lokaord héfundar.
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2. VINNUSTADAMENNING

[ pessum kafla verdur farid yfir nokkrar skilgreiningar 4 hugtakinu
vinnustadamenning. Heaegt er ad flokka vinnustadamenningu i sterka og veika, og
verdur fjallad um pad, og einnig hvernig hun er flokkud eftir premur adferoum.
Hugtakid starfsmennavelta verdur einnig til umfjollunar, 4samt umraedu um

stjornendur og hlutverk peirra i tengslum vid vinnustadamenningu.

2.1. SKILGREINING A VINNUSTADPAMENNINGU

Pad ma segja ad vinnustadur sé félagslegur vettvangur par sem folk kemur saman og
myndar menningu. Petta hefur ahrif & samvinnu, velgengni og heildarmynd
fyrirteekisins. Hugtakid vinnustadamenning er ekki nytt af nalinni og kom fyrst fram 4
sjonarsvidid um midja 20. 6ld (Handy, 1985). Ahugavert er ad hugtakid
vinnustadamenning var ekki mikid umtalad fyrr en arid 1964 pegar pad birtist fyrst
hja frediménnunum Blake og Mouton. Adur hafdi verid talad um
vinnustadamenningu sem andramsloft (e. climate). Seinna voru skrifadar bakur og
greinar par sem fjallad var um hugtakid (Hofstede, Neuijen, Ohayo og Sanders, 1990).
Elliott Jaques skrifadi bokina The Changing Culture of a Factory arid 1951 og kom
par med fyrstu skilgreininguna 4 vinnustadamenningu. { bokinni er fjallad um pad
hvernig folk & vinnustad fer ad hugsa og hegoa sér eins, eftir 6skrifudum reglum. Pad
myndast venjur og sidir sem allir fara eftir og eru sampykktar innan

skipulagsheildarinnar (Jaques, 1951).

Viodhorf og afstada til vinnu getur verid misjofn eftir hverjum og einum og ma
segja ad vinnustadamenning visi til pess ef skodadir eru nokkrir pettir. Pad hversu
mikilveeg vinnan er hverjum og einum, hversu mikid einstaklingur skuldbindur sig
vinnunni og moétar sér sidan sina félagslegu stoou ut fra pvi (Edgell, 2006). Talid er ad
starfsfolk sem tileinkar sér sidi, gildi og venjur sem eru vid lydi innan vinnustadarins,
séu ad jafnadi anegodari og jakvaedari med vinnuna sina og liti 4 ad starfid sé gefandi
og ahugavert (Sigran Juliusdottir, 2001).

Drennan (1992) segir vinnustadamenningu vera ,.hvernig hlutirnir eru gerdir hér”
og utskyrir pessi skilgreining frekar vel hugtakio. Starfsfolk byst vid einhverju
akveOdnu og bregst fyrirtaekid vid 4 dkvedinn hatt, sem fer eftir adstedum hverju sinni.

[ upphafi lerir folk hvernig pad 4 ad haga sér eftir reglum fyrirtzekisins og fyrr en
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varir er pad farid ad fylgja reglunum. Hegdunin lerist fra einum einstaklingi til annars
og er sampykkt. Pad tekur oft langan tima par sem folk vill hafa stodugleika og heldur

fast 1 venjur.

Deshpande og Webster (1989) t6ludu um vinnustadamenningu; sem mynstur
sameiginlegra hugsana og gilda; sem dkveda hvad sé videigandi hegdun hverju sinni.
Starfsfolk attar sig pa betur & hvernig starfsemin virkar og hvernig andrimsloftid er

innan vinnustadarins.

Morgan (2006) lysti vinnustadamenningu eins og personuleika mannsins. Folk er
mismunandi eins og pad er margt, engir tveir eru eins og personuleikar folks
mismunandi. Pannig er petta svipad med fyrirteeki, par sem pau hafa sinn brag og stil.
Hver manneskja hefur sidan ahrif & menninguna med sinum persénuleika. Fyrirtekio

parf sampykki starfsmanna sem skapa hana til ad menningin gangi upp.

Ef vinnustadamenning er skodud ut fra sidareglum kemur i 1j6s ad akvedid
sioferdi raedur rikjum. Par kemur fram hvao folk 4 ad gera og hvernig pad a ad hegda
sér 4 vinnustad samkvemt gildum og vidmidum. Akvednar adstzdur kalla a rétt
sioferdi, eins og pegar parf ad greina og tulka vandamal sem koma upp og parf ad lita

til einhvers forms til ad fara eftir (Cassidy og Kreitner, 2011).

Denison utskyrir hugtakid vinnustadamenning sem hugmyndir undirliggjandi
gilda og 16gmala, sem finna ma i skipulagsheildum er heyra undir stjérnunarhztti. b4
er pad hegdun og framkvemd starfsfolks og stjornenda & peim stjornunarhattum, sem
hefur sidan &hrif 4 helstu grundvallarheetti starfseminnar. Stundum hefur
vinnustadamenningu verid likt vid litil samfélog, sem einkennast af tdknum, tri og
myndun menningarkima (e. subculture). Arangur og frammistada fyrirtaekja veltur
sidan & pvi hversu sérsted og einstok menningin er innan vinnustadarins (Gareth,
2006). Menningin motast i rauninni af undirliggjandi pattum, eins og hugmyndum og
skodunum starfsfolks & hverjum vinnustad fyrir sig. Gildi og venjur moétast hins vegar
yfir langan tima og eru oft rotgréin og fastmoétud. bannig laerir starfsfolk eskilega og
o6xskilega hegdun, sem getur verid erfitt fyrir stjérnendur ad breyta (O'Dell og
Greyson, 1998). Vorur, Dpjonusta og tekni eru mikilvaegir Dpattir fyrir
vinnustadamenningu. Starfsemin og edli hennar, vorur og pjoénusta sem hun bydur
upp 4 hefur ahrif & hvernig fyrirteeki motast og proast. Pattir eins og stefna, markmid

og hafni hefur einnig ahrif og spilar petta allt saman (Collins, 2001).
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Andramsloft er hagt ad greina innan fyrirtekja ut fra styrkleika
vinnustadamenningarinnar, pad er ad segja hvort hin sé veik eda sterk. Tveir paettir
mela styrkleikann adallega og pad er hvort fjoldi sameiginlegra vidhorfa og gilda
medal starfsmanna er har og pa telst menningin sterk. Pad er talid sterk menning ef
meirihluti starfsfolks adlagast og fylgir henni og par af leidandi nast betri drangur.
Veik er pa ofugt vid pad par sem fair fylgja menningunni (Saffold, 1988; Denison,
1990).

begar 4 heildina er 1itid, midad vid pessar skilgreiningar, er hagt ad segja ad
vinnustadamenning sé flokid fyrirbaeri, par sem hun er ad miklu leyti 6apreifanleg. A
sama tima er hin mikilvaegur hlekkur innan hvers fyrirteekis. Vinnustadamenning er
teeki, sem er notad til ad stjorna og hafa ahrif & hegdun og hun hefur einnig ahrif 4

starfsemi fyrirteekisins (Hofstede, 1997).

Fraedimenn voru sammala um ad pegar heildin er skodud sé hagt ad alykta ad
vinnustadamenning sé dapreifanleg og erfitt ad mala hana. Samfélagio sem vid buum
i motar hana og knyr hana afarm. Menningin er pvi einskonar lim, sem helst saman
med oskrifudum tilfinningalegum pattum (Deal og Kennedy, 2000; Schein, 2004;
Morgan, 2006; Ott, 1989). Pad ma segja ad menning sé fyrirberi sem samanstendur af
gildum og vidhorfum. Menning er einnig i gildi innan dkvedins hops eda samfélags

sem einstaklingar tilheyra. Menning getur motast 4 16ngum tima og hun er stodug.

2.1.1. Flokkunaradferdir vinnustadamenningar

Hugtakio vinnustadamenning er pekkt og notad innan ymissa fraedagreina, til demis
innan stjornunarfraeda. Fredimenn hafa reynt ad flokka hana nidur eftir akvednu kerfi.
bessi kerfi finnast & milli skipulagsheilda, 6likra svida eda deilda (Kane-Urrabazo,
2006). Nokkrir fredimenn hafa verid brautrydjendur i hinu lysandi flokkunarferli og
ma par nefna Deal og Kennedy (2000a), Handy (1985) og Schein (1999). Adferdirnar
byggjast 4 leidarvisi um hvernig eigi ad hlia ad menningunni til ad hun leidi af sér
godan starfsanda, frammistodu og askilega hegdun. I kjolfarid kynnti Schneider
(2000) hugtakid kjarnafyrirteekjamenningu. Verdur pessum flokkunaradferoum lyst

hér & eftir 1 réttri timar6o.

2.1.2. Deal 0og Kennedy (2000)

Deal og Kennedy (2000a) skilgreina vinnustadamenningu Ut fra hegdun og hatterni i

fyrirtekjum. Ef skodadir eru pettir sem skapa vinnustadamenningu er audveldara ad
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atta sig 4 henni og meta hversu sterk hun er. Sex grunnpettir einkenna

vinnustadamenningu:

Saga vinnustadar (e. history) er fyrsti patturinn sem moétar menninguna. Sagan
veitir akvedna syn 4 vinnustadinn. [ henni er ad finna venjur og hefdir sem hafa verid
til stadar i fyrirtaekinu. Pessir sameiginlegu pettir eru leidbeinandi um hvernig best sé
a0 hegda sér og eru leidarvisir sem vidheldur venjum og hefdum sem hafa verid til

stadar fra upphafi vinnustadarins (Deal og Kennedy, 2000a).

Tra og gildi (e. values) er annar patturinn, en hann felur i sér hvernig pettir moéta
og einkenna sameiginlega tra starfsfolks 4 hvada gildi séu askileg og mikilvaeg fyrir

vinnustadinn (Deal og Kennedy, 2000a).

Hefdir og atburdir (e. rites and rituales) er pridji patturinn og felur i sér athatnir og
sameiginlega hegdun, sem 4 sér stad & hverjum degi og haegt er ad skoda ut fra
venjum og vioburdum. Pad er starfsfolki til demis mikils virdi ad hefdo sé fyrir
vidburdum, par sem pad hittist til ad pétta og sameina hopinn. Stundum fer starfsfolk
saman ad skemmta sér. Annad demi um hefd er hvernig folk heilsast i vinnunni eda

utan vinnustadar, talsmati eda blabrigdi i roddinni (Deal og Kennedy, 2000a).

Sogur (e. stories) er fjordi patturinn, sem er um frasagnir sem urdu til 4 16ngum
tima og jafnvel mérgum arum. S6gurnar eru um starfsfolk, sem voru til fyrirmyndar &
starfsvettvangi og unnu storf sin vel og vid pad myndudust dkvedin gildi og hefoir,
sem askilegt er ad starfsfolk tileinki sér. Med sdgunum vidhelst vitneskjan um
askilega starfsheetti og starfsfolkid gerir sér grein fyrir gildum fyrirtekisins og

tileinkar sér pau (Deal og Kennedy, 2000a).

Hetjuimynd (e. heroes) er fimmti patturinn og tengist pattinum um sogur.
Hetjuimyndin einkennir starfsfolk, sem starfar eftir sogum, venjum, stefnu og gildum
fyrirteekisins. Annad starfsfolk litur 4 pad sem fyrirmyndir og leitar til peirra til ad fa

leidsdgn og hvatningu (Deal og Kennedy, 2000a).

Menningarnet (e. cultural network) er sjotti patturinn og sa sidasti en hann lysir
menningarneti sem finnst 1 skipulagsheildum. Petta 4 vid um o6formleg samskipti
starfsfolks, til demis létt spjall og slidur sem hafa samt mikil ahrif. Med 6formlegum
samskiptum verdur til grundvollur fyrir starfsfolk til ad upplysa um mikilvaeg malefni
sem geta sidan ordid ad malum sem leysa parf ur & formlegum fundum eda i

starfsmannaviotali (Deal og Kennedy, 2000a).
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Fjorir flokkar komu i framhaldi af pessum sex pattum. Peir eru: Hardskeytt
menning sem er einskonar menning karlmennskuimyndar (e. tough-guy macho
culture), par eru hardjaxlar fyrirmyndir og vinnuferlar eiga ad taka verulega a.
Vinnusdm menning (e. work hard pay hard culture), snyst um ad starfsmenn vinni
hérdoum hondum og leggi mjog hart ad sér. Ferlamenning (e. process culture) felur i
sér starfsferla, sem eru fyrirfram gefnir, framkvemdir sem eiga sér stad og grunnurinn
er vinnusemi og dugnadur starfsfolks. Ahattumenning (e. bet the company culture)
snyst um fyrirtaeekjatraust og einkennist af pvi ad par rikir litil endurgjof til starfsfolks

(Deal og Kennedy, 2000b).

Hardskeytt menning er menning karlmennskuimyndar samanstendur af
einstaklingum sem sakja i spennu og i sumum tilfellum &hattu og dvissu, en pad
getur valdid streitu. bessu fylgir ad stjornendur purfa ad gefa Srugga og fljota
endurgjof um pad hvort dkvardanir og verk séu noégu vel unnin og i takt vid
skipulagsheildina. Pessi menning hentar ekki einstaklingum, sem pola illa spennu og
gagnryni. Arangurinn er maldur & pann hatt, hvort hver og einn starfsmadur vinnur
hérdoum hondum vid ad na lengra og koma sér 4 framfaeri (Deal og Kennedy, 2000a,

2000b).

Vinnusdm menning felur i pvi ad pegar ny verkefni og verkferlar koma vid sdgu
parf starfsfolkid ad vera vel vakandi fyrir peim og vinna ad pvi ad auka nyskdpun.
betta getur valdid samkeppni milli starfsfolks en aftur & méti tekur pad litla dhaettu,
pvi pad vill velja réttu verkefnin. Pad vill velja verkefni sem eru 6rugg og koma peim
til goda. Ekki er haegt ad utiloka streitu hvad vinnualag vardar, en samvinna hjalpar til

vid ad minnka dlag (Deal og Kennedy, 2000a, 2000b).

Um ferlamenningu er ad rada pegar starfsemi tekur litla dhattu og einkennist af
haegri endurgjof. Fyrirtekid og framkvamdir pess er starfraekt i ferlum. Starfsfolk
finnur fyrir minna streitu og alagi vardandi verkefnavinnu. Alag er 1itid og mikill timi
fer 1 a0 sinna og einbeita sér ad starfinu. betta form stjornunar einkennist af skrifraedi
og pvi fylgja haegar breytingar og utkoma ur verkefnum geta komid seint fram. Erfitt
getur verid ad meta hvort nybreytni i verkefnum skili arangri pvi breytingar taka
langan tima (Deal og Kennedy, 2000a, 2000b).

Ahzttumenning snyst um fyrirtzekjatraust og er menning sem einkennist af
aheattupattum 1 starfi og starfsferlum. Pessu fylgir haeg endurgjof vardandi dkvardanir
og verkefni. Starfsfolk getur purft ad bida lengi eftir endurgjof, til demis ad fa

athugasemdir um vinnuframlag. { sliku starfsumhverfi purfa starfsmenn ad leggja hart
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a0 sér til ad na settum markmidum og arangri, sem til er @tlast af peim, og pad getur
valdid streitu (Deal og Kennedy, 2000a, 2000b).

Deal og Kennedy (2000a) skilgreindu tvo peetti, eins og sja ma i mynd 1; virkni
vinnustadamenningar og hvernig hun hefur ahrif i dkvednu menningarlikani. Fyrri
patturinn er vegna endurgjafar (e. feedback and reward), sem starfsfolk faer 4 verkefni
sin og seinni patturinn er adhaetta (e. risk), sem & sér stad & medan starfsfolk sinnir
helstu starfsverkefnum sinum. beir telja ad hradi endurgjafar gefi til kynna hvort
akvardanir eda stefnumotun sé farsel. Deal og Kennedy settu fram fjora flokka sem
lysa vinnustadamenningu og peir utskyra hvad hefur ahrif 4 hana, eins og sja ma a
mynd 1. bessir flokkar eru vinna hordum hondum menning, karlmennsku eda
ahettumenning, ferlamenning og vedmalamenning. Pessi flokkun felur i sér tver
nalganir. Annar flokkurinn er hr6d endurgjof eda pad er ad segja hversu fljott
starfsmenn fa endurgjof fyrir frammistdou sina og hinn flokkurinn er dhattumenning,

pad er ad segja hversu ahattusakio fyrirtekio er.

Ahzetta
Litil kil

Mynd 1 Flokkun 4 vinnustadamenningu eftir Deal og Kennedy (2000a).
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[ fyrsta flokknum er vinna h6rdum héndum menning og finnst htin 4 vinnustdum par
sem andramsloftid er skemmtilegt og vinnusemi er mikil. Gaedastjornun er adalatridi,
asamt virkni og lidsvinnslu. Endurgjof og umbun er pa hréd og litil dhatta er tekin

(Deal og Kennedy, 2000a).

[ 66rum flokknum er karlmennskumenning, en finnst htin 4 vinnustsdum par sem
ahersla er 10g0 4 ad akvardanir séu teknar fljott, mikil dhaetta rikir og skammtima
markmid rada rikjum. Innbyrdis samkeppni er mikil 4 milli samstarfsmanna.

Endurgjof og umbun er hr6d og mikil dhetta tekin (Deal og Kennedy, 2000a).

[ pridja flokknum er ferlamenning og finnst hun 4 vinnustédum par sem skrifraedi
er mikid og dherslan er frekar & ferla en folk. Endurgjof og umbun er haeg og litil

ahetta er tekin (Deal og Kennedy, 2000a).

[ fjorda flokknum er vedmédlamenning eda ahattumenning og finnst hun 4
vinnustodum par sem 16g0 er ahersla & framfarir, framtidarsyn og stoougleika.
Endurgjof og umbun er haeg og mikil dhatta er tekin (Deal og Kennedy, 2000a,
2000b). Geta ma pess ad pad getur verid flokid ad breyta vinnustadamenningu, en pad
gerist oftast vegna utanadkomandi breytinga i umhverfi fyrirteekja eda vegna

samkeppni vid keppinauta (Deal og Kennedy, 2000a).

Endurgjof a daglegt starf starfsfolks er lykilpattur innan skipulagsheilda og er hluti
af vinnustadamenningu. Skiptir p4 miklu mali hversu hr6d endurgjofin verdur til,
pannig ad folk pekki frammistdou sina og fai umbun ef pad gengur vel hja pvi. begar
endurgjofin er hrod hefur pad pau ahrif 4 starfsfolk ad pad getur leidrétt mistok sin um
leid, an pess ad hafa dhyggjur af pvi i langan tima hvort pad uppfylli krofur.
Menningin telst stodug ef hun er hrod, en ef endurgjof kemur seint pa dregst ad
leidrétta mistok. Starfsfolk fer ad efast um frammistoou sina og par af leidandi

myndast 6stédugleiki i menningunni (Deal og Kennedy, 2000a).

Ahzttupatturinn tengist pvi hvort starfsfolk vilji og sé tilbuid ad taka ahettu og pa
hversu mikla i vinnu sinni. Pad fer allt eftir vinnustadamenningu 4 hverjum stad fyrir
sig. Oft er pad einstaklingsbundid hvort félk er ahattusaekiod, saekir & ny mid og er
tilbtid ad lifa vid sma 60ryggi. Sumt starfsfolk er andsteda Deirra sem eru
ahettuseknir og vill ekki fara ut fyrir peegindarammann og vinnur frekar verk sin 4

oruggan mata (Deal og Kennedy, 2000a).

Deal og Kennedy telja ad pad sé erfitt fyrir skipulagsheildir ad setja sig i einn
flokk vegna mismunandi einkenna hverrar menningar. I slikum tilvikum er hagt ad

lata stjornendur velja nokkra peetti Gr flokkunum, sem eiga hvad best vid peirra
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starfsemi og vinnustadamenningu. Petta er gert med pvi ad skoda starfsferla, adferdir
starfsfolks pegar pad vinnur og innvidi Ut fra dhrifapattum i flokkuninni (Deal og

Kennedy, 2000a, 2000b).

2.1.3. Handy (1985)

Handy kemur med flokkun sem er lik peirra sem Deal og Kennedy (1985) komu fram
med. Hugmyndir peirra komu einnig fram um svipad leyti og med stuttu millibili.
Handy er med lysandi flokkun & vinnustadamenningu en flokkarnir fjorir eru
valdamenning (e. power culture), hlutverkamenning (e. role culture),
verkefnamenning (e. task culture) og einstaklingsmidud menning (e. person culture).

Fjorflokkun 4 vinnustadamenningu eftir Handy ma sja & mynd 2.

Valdamennning Verkefnamenning

Valdid er i hondum litils hluta | Starfsfolk tileinkar sér sampaetta
starfsfolks og eru faar reglur til stadar. | starfsferla og vinnur saman i hopum.
Brugdist er hratt vid breytingum i | Starfsfolk eru sveigjanlegt, skapandi og
starfsumhverfi. sjalfstaett.

Hlutverkamenning Einstaklingsmidud

Ahersla 16gd a starfstitla og reglur, menning

vinnulysingar.  Starfsumhverfi  er Ahersla 16gd a ad parfir hvers og eins

stodugt frekar en Gstodugt. séu uppfylltar t.d verkaskipting. Faar

reglur til stadar og brugdist hratt vid

breytingum.

Mynd 2 Fjérflokkun a vinnustadamenningu (Handy, 1985).

Hver tegund vinnustadamenningar er einstok og getur Ut af fyrir sig verid arangursrik.

Einnig er hagt ad blanda saman tveimur eda fleiri menningartegundum. Med
vinnustadamenningu er akvedinn rammi settur fyrir stjérnendur og starfsfolk, par sem
allir pessir fjorir menningarheimar yta undir pad ad skapa arangursrikt fyrirteki. Pessi
flokkun er algeng og hefur verid notud til ad lysa hvernig vinnustadamenning

fyrirteekja er og hversu misjofn og margvisleg hin getur verid (Kane-Urrabazo, 2006).
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Valdamenning er oftast einkennandi fyrir litil fyrirteeki par sem stjérnunarstillinn
er midstyrour. Algengt er ad par sé famennur hopur folks sem er i stjornunarstédu a
vinnustadnum eda einn 6flugur leidtogi. Pa er valdio i hondum nokkurra einstaklinga
og faar reglur eru til stadar og audveldara er ad stjorna hopnum. A slikum
vinnustodum er starfsmannaveltan oft ha og hefur stjornandinn oft mikil 4hrif & hana

og valdmenninguna sem starfsmenn hafa myndad med sér (Handy, 1985).

Hlutverkamenning er rikjandi meodal starfsfolks 4 vinnustad par sem rikja
akveOnar reglur, ferlar og vinnulysingar, sem skilgreindar eru af stjérnendum og
starfsfolkinu sjalfu. Verkaskiptingin er skyr og skrifredi er vid 1ydi. Starfsfolk veit
pvi ndkvemlega hvad pad 4 ad gera og er medvitad um hlutverk sitt innan
skipulagsheildarinnar. Breytingar a starfsumhverfi geta verid lengi ad eiga sér stad
vegna skrifreedis og stifra reglna. betta er kjorin menning i stodugu starfsumhverfi

(Handy, 1985).

Verkefnamenning einkennist af dkvednu verkefnafyrirkomulagi par sem starfsfolk
tileinkar sér sampatta starfsferla og vinnur hopavinnu. Mikilvaegt er ad starfsfolk sé
skapandi, sveigjanlegt og sjalfstett i vinnunni (Handy, 1985). Skipurit og virding
innan verkefnamenningar byggist 4 haefni og getu en ekki stodu og aldri starfsmanna.
Fyrirtaeki sem na arangri attu pad sameiginlegt ad menning peirra studdi vid nyskopun

og voru med goda adlogunarhetni (Jones, 2013).

Einstaklingsmidud menning byggist 4 pvi ad starfsfolk sé sjalfstaett og parfir hvers
og eins séu uppfylltar. Starfsmenn attu ad vera sjalfstaedir, hagsmunir peirra attu ad
vera tryggdir i starfsferlum og verkaskiptingin eftir 6skum starfsmanna. A slikum
vinnustad eru ekki margar reglur til stadar og fljotlegt er fyrir skipulagsheildir ad

breyta starfsumhverfi og bregdast hratt vid (Handy, 1985; Jones, 2013).

2.1.4. Schein (1999, 2004)

Edgar Schein (2004) telur ad vinnustadamenning sé flokid en heildsteett fyrirbeeri og
leggi grunn ad 6llum arangri skipulagsheilda. Hann talar um ad vinnustadamenning sé
félagslegt fyrirberi og ad mikilvegustu pettirnir i menningu fyrirtekja séu beir
Oapreifanlegu. bess vegna sé erfitt ad breyta menningunni. Skipta mad menningunni i
prja 16g. Synileg takn (e. artifacts), yfirlyst gildi (e. exposed beliefs and values) og
undirliggjandi hugmyndir (e. underlying assumptions). Til ad skoda synileika
vinnustadamenningar kom Schein med skilgreiningu 4 adurnefnd prju stig menningar.

Apreifanleg takn eru synilegust en méta minnsta hluta menningarinnar. bau eru taknin
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sem utanadkomandi adilar sja og upplifa pegar fyrirteekid er skodad. Téknin birtast
sem utlit, skipulag, sidir og andrumsloft milli starfsfolks. Petta getur lika verid stefna
fyrirteekisins og hvernig pad auglysir sig. Gildin eru markmid og hugmyndafradi, sem
fyrirteekid telur sig vera ad nd. Undirliggjandi hugmyndir skapa hins vegar sterstan
hluta menningarinnar, en eru ekki jafn synilegar. bar er verid ad visa til vidhorfa,
tilfinninga, hugsana og skynjana, sem rikja innan vinnustadarins. Schein og fleiri
fredimenn hafa likt pessum premur stigum menningar vid isjaka og er pad frekar
myndren lysing. P4 er 10% vinnustadamenningarinnar synileg en 90% sem eru
6synileg. Nefna ma peetti isjakans, sem sjast, en pad eru synileg takn eins og hegdun,
klaednadur, talsmati og vinnulag. En peir pattir isjakans sem eru 4 kafi i vatninu eru
tilfinningar, ventingar og stjérnunarhattir (Jones, 2013). Sja ma 4 mynd 3 ad pad er

ekki allt sem synist pegar horft er 4 isjaka.

Mynd 3 isjaki (Wiska Bodo, 2006).

Efst 4 isjakanum eru synilegu taknin, eins og sést 4 mynd 4, sem dkveda petti innan

menningar sem audvelt er fyrir vidskiptavini ad sja. Petta geta verid synilegar reglur
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eda hegdun. betta geta lika verid apreifanlegir hlutir eins og husgdgn, sem stjérnandi

stillir upp til ad syna 1t &4 vid hvernig fyrirtaekid er (Schein, 1999).

Fathadur, tungumal,
slagord og takn

Gildi

Stefna, markmid og
hugmyndafraedi

Grundvallarhugmyndir

Undirliggjandi og 6medvitadar hugmyndir,
veentingar og viohorf sem rikja { starfseminni

Mynd 4 Birtingarstig vinnustadamenningar Schein i likingu isjaka (Schein, 2004).

Midja isjakans synir gildi, stefnu og hugmyndafraedi vinnustadarins. Stjornendur og
starfsfolk vita af pessum pattum pott peir séu ekki alveg synilegir. Petta er lerd
hegoun sem erfitt getur verid ad utskyra fyrir 60rum. Ef greina 4 pessa hegdun og
patti vinnustadamenningar parf ad leggja spurningalistakonnun fyrir eda taka viotol

vid starfsfolk (Schein, 1999, 2004).

Neost 4 isjakanum og pad mest dulda, sem eru vidhorf og grundvallarhugmyndir
starfsmanna. betta geta lika verid skodanir, tilfinningar og samskipti vid hvern annan.
Ef starfsmadur hegdar sér ekki eins og hinir og er med 6@skilega hegdun er hann ekki
sampykktur inn i hopinn. Stundum er hlutir framkvamdir 4 dkvedinn hatt af pvi pad
hefur alltaf verid gert pannig og erfitt er ad utskyra fyrir nyjum adilum &astaedur
framkveemdarinnar (Schein, 1999, 2004).

2.1.5. Schneider (2000)

Schneider (2000) fjalladi um kjarnafyrirteekjamenningu sem hann skipti i fjora flokka.

Hann taladi um ad sérhvert fyrirtaeki veeri med sina sérstoku og einstoku menningu.
22



Til ad auka afkost fyrirtekisins er mikilvegt ad skilja  hlutverk
vinnustadamenningarinnar. Hann hélt pvi fram ad pvi proskadri og eldri sem
fyrirteekin eru pvi sterkari vaeri menning peirra. Kjarnamenning verdur til innan
fyrirteekja sem skiptist i fjora flokka. baer eru eftirlitsmenning, samvinnumenning,

hafnismenning og vaxtarmenning.

Eftirlitsmenning (e. control culture) tryggir ad areidanleiki, 6ryggi og nakvaemni

sé innan fyrirteekisins til pess ad settum markmidum sé nad (Schneider, 2000).

Samvinnumenning (e. collaboration) felur i sér ad reynt s¢ ad meta 6skum

vidskiptavinar med nanu sambandi milli hans og stafsmanns (Schneider, 2000).

Hafnismenning (e. competence culture) snyst um hvernig fyrirteeki adgreinir sig
fra samkeppnisadilum. Endurbatur eru stodugar og er pad inntak stefnumdtunar

fyrirteekisins (Schneider, 2000).

Vaxtarmenning (e. cultivation culture) einkennist af pvi hvernig fyrirtaeki fara ad
pvi ad vaxa og na sér i nyja vidskiptavini (Schneider, 2000).

Flokkunaradferdir vinnustadamenningar er margskonar og fer ad miklu leyti eftir
pvi hvada fredimadur kom fram meo per og 4 hvada timabili. Til ad gera sér grein
fyrir menningunni parf ad skoda hvada hugmyndir starfsfélk hefur um hegdun, gildi
og framkomu & vinnustad. Fraedimenn eru sammala um ad oft sé erfitt ad greina
vinnustadamenningu, par sem hun er ad storum hluta 6synileg. Hegdun folks motast
einnig 4 16ngu timabili og oft reynist erfitt ad koma breytingum 4 med pvi ad fa
starfsfolkid til 1ids vid fyrirhugadar breytingar fyrirtekja og oft er slikt spurning um
tima og polinmadi (Schein, 1999, 2004).

2.1.6. Denison spurningalistinn

Kannanir Denison og likan hans byggjast a4 rannsoknum, sem nd yfir 20 ara timabil.
Denison spurningalistinn var sidan hannadur ut fra peirri pekkingu sem vard til um
vinnustadamenningu. Spurningalistinn hefur verid notadur vids vegar um allan heim
og pyddur yfir 4 20 tungumal eda fleiri. Talid er ad listinn hafi verid notadur i ad

minnsta kosti 5000 fyrirtekjum & ymsum svidum atvinnulifsins (Denison, e.d.).

2.2. STERK VINNUSTAPAMENNING

Flestir eru 4 pvi mali ad sterk vinnustadamenning einkenni fyrirteeki sem né arangri.

Einkenni hennar eru pa einna helst: g6dir stjérnendur, sameiginleg gildi, skodanir og
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vidhorf (Denison, 1990). bad eru ekki allir sammala um hvad flokka megi sem sterka
menningu, en eru samt sammala um ad hun purfi ad hafa sameiginleg gildi, skodanir,
synileg takn, vidhorf, samskiptamynstur, skynjun og sterka leidtoga (Schein, 1999;
Morgan, 2006).

Einkenni sterkrar menningar geta verid: stoougar athafnir, frasagnir af hetjum,
slagord og takn innan fyrirtekisins. Starfsmenn verda pa skuldbundnir til ad halda sig
vid aatlanir og gildi vinnustadarins. Stjornendum er mikilvaegt ad vanda til rddninga
starfsfolks, sem vilja fylgja vinnustadamenningu fyrirtekisins. G6d samskipti hafa

lika mikid ad segja 4 milli stjornenda og starfsfolks (Daft, 2001).

Kotter og Heskett (1992) gerdu rannsékn um vinnustadamenningu, sem var
framkvemd 1 ramlega 200 fyrirtekjum og 24 mismunandi atvinnugreinum i
Bandarikjunum. Rannsokn pessi st60 yfir i um 11 ar. Pad kom i ljos ad fyrirteeki med
abyrga stjornendur og sterka menningu farnadist betur en pau sem einkenndust ekki af
pessu. Nidurstodurnar syndu einnig fram a ad ekki er noég ad hafa sterka
vinnustadamenningu eina og sér, heldur parf stjornandinn einnig ad hafa ahrif &
velgengni vinnustadarins. Starfsfolk og stjornendur purfa ad vera sammala gildum og
vidmidum, sem rada rikjum & vinnustadnum. bannig ma teljast merkilegt ef nyr

yfirmadur kemur og ner ad breyta menningunni par sem hun er sterk fyrir.

Arangur er gott deemi i pessu samhengi pegar fram koma skyr markmid, sem allir
starfsmenn stefna ad. Vid slikar adstedur eykst hvati til ad na arangri og meiri
hvatning verdur til um sameiginlegan drangur og pa er ekki porf fyrir mikid skrifraeoi.
Starfsmenn hafa innri hvata til ad gera vel og klara sin verkefni. Lykill ad sterkri
vinnustadamenningu er stodugt umhverfi og synir sig i velgengni hja fyrirtekjum sem
einkennast af pvi (Serensen, 2002). Nahavandi og Malekzadeh (1988) meldu styrk
vinnustadamenningar med akvednum pattum, sem einkenndust af pvi, ad pvi fleiri
alyktanir og sameiginleg gildi sem fyrirteki hofou, pvi sterkari var menningin.
Flokkarnir voru: fjoldi sameiginlegra gilda og fjoldi starfsmanna, sem piggja og deila

gildum og alyktunum og sambland af pessu tvennu.

Styrkur fyrirtakja hefur ahrif 4 hvort adstedur breytast og adlagast. I stodugu
umhverfi er arangur talinn vera meiri. [ 6stodugu umhverfi getur reynst betra ad hafa
veika menningu, ef porf er fyrir breytingar & audveldan hatt. Hins vegar er sterk
adlogunarhafni annad, og par geta fyrirtaeki adlagad sig fljott ad breytingum i takt vid

parfir vidskiptavina. Sibreytilegt umhverfi vinnustadar kallar & sveigjanleika til ad
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allagast breytingum. Ny tekifaeri og askoranir geta komio til fyrirteekja og pau tekid
vid peim éan pess ad allt kerfid hrynji (Serensen, 2002).

Motun vinnustadamenningar verdur fyrir dhrifum af nokkrum pattum, til demis
sogu, hefoum, aldri fyrirtaekis og hvernig pad vard til. bau fyrirteeki sem hafa nad
langt eru oftar en ekki med starfsfolk sem er medvitad um vinnustadamenninguna
(Drennan, 1992; Handy, 1985). Ahrif stjérnanda sem hefur mikil véld birtist i vel
moétadri menningu, sem proast hefur yfir langan tima. Stundum eru ahrifin enn i gildi
pott stjornandi sé ekki vid stjorn lengur og sdgur af honum mota menninguna. Pessi
lysing gaeti att vid um stofnendur fyrirtaekja sem stdéou sig vel & timum velgengni jafnt
sem a erfioum timum (Cameron og Quinn, 1999). Stor fyrirteeki sem tengd eru vid
stofnendur eru til demis Coca Cola og IKEA, en pau hafa gengid i gegnum misjafna
tima, en standa vel, enn pann dag i dag. Kraftur fyrirteekjanna er pvi ofar taekni og
stefnu. Somu gildi og vidmid eru vidhaldin i gegnum &rin og pau verda ad
sameiginlegum skilningi um hvad sé etlast til af starfsfolki og stjornendum og pau

erfast 4 milli kynsl6da (Schein, 1999).

bPad er mikilvaegt fyrir sterka vinnustadamenningu ad starfsmenn fai ad bera
abyrgd a4 verkefnum, og fai ad vinna i samvinnu vid adra og ad samskipti innan
vinnustadarins séu god. bessu fylgir gott sjalfsmat og por til ad taka aheettu med
verkefni ad fa ad bera abyrgd 4 utkomu peirra (Juechter, Fisher og Alfrod, 1998;
Schein, 1999).

2.3. ISLENSK VINNUSTADAMENNING

Vinnustadamenning samanstendur af nokkrum menningarkimum innan eins
vinnustadar. Einnig getur hin verid misjofn milli deilda og jafnvel vinnustada (Ott,
1989). Ahugavert er ad skoda hvad einkennir islenska vinnustadamenningu, sem er ad

finna i skipulagsheildum 4 fslandi.

2.3.1. Sogulegt samhengi

Pjodmenning 4 margt sameiginlegt med vinnustadamenningu og hefur Hofstede
(1980) lagt mikla aherslu & mikilvaegi pjodmenningar i pvi samhengi. beir pattir sem
mota pjoodir eru til demis tungumal, bokmenntir, ritmal og loggesla. Petta eru allt
pattir sem hafa ahrif 4 menningu sem myndast 4 milli starfsfolks. Likur sakir likan

heim og pannig hefur menningin samlodunarkraft.
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bad sem einkennir islenskt samfélag er faimenni, frendsemi og einsleitt samfélag.
Allt fra landnami var pjodin einangrud og myndadi pannig grunn ad samfélagi, sem
var med séreinkennum (Gylfi Dalmann Adalsteinsson og Pérhallur Orn Gudlaugsson,
2007-a).

Stundum hefur vinnustadamenningu 4 Islandi verid likt vid vikinga fra arum adur.
beir attu mikio af vopnum, voru hraustir og tilbunir ad bregdast vid mismunandi
umhverfi og adsteedum 4 Islandi. Skipin voru sterkbyggd, stédug og sigldu hratt. bPau
voru peim kostum buin ad 1étt var ad snia peim vid ef vedrid breyttist fljott. Med
pessu komu peir andstedingum sinum & 6vart og nddu sinum markmidum. Petta er
nokkud likt islenskri vinnustadamenningu ad pvi leyti, ad islenskt starfsfolk byr yfir
miklum styrk og hefur & sama tima mikla adlogunarhafileika, par sem pjoofélagio
hefur einkennst af margbreytileika vardandi efnahags- og vidskipalif. Ahrifa fyrri
tima ma merkja i vinnustadamenningunni sem hefur myndast hérlendis (Gylfi

Dalmann Adalsteinsson og Pérhallur Orn Gudlaugsson, 2007-b).

2.3.2. Islensk vinnustadamenning og einkenni hennar

[ hverri skipulagsheild er einstok vinnustadamenning og 6lik 6drum ad einhverju
leyti. bvi getur verid erfitt ad atla ad til sé sér islensk vinnustadamenning og syna
fram & hvad sé sameiginlegt med henni. Rannsoknir hér 4 landi hafa p6 synt fram 4 ad
ymislegt bendi til ad vinnustadamenning hérlendis hafi ymis sameiginleg einkenni
(P6érunn Ansnes Bjarnadottir, 2010). Sogulegt og pjodlegt samhengi er pad sem
askilegast er ad skoda sem ahrifapatt og benti Hofstede (2001) einnig 4 mikilvegi
pjéOmenningar i vinnustadamenningu. Hann fjallar einnig um menningarmun milli
samfélaga vardandi gildi. En i vinnustadamenningu felist munurinn fremur i hattsemi
og hvernig hlutirnir koma fyrir sjonir. Einsleitt samfélag og fatt folk hefur haft dhrif &
tengslanet, og samskiptamynstur verdur 6formlegt (Gylfi Dalmann Adalsteinsson,

bérhallur Orn Gudlaugsson og Ester Ros Gustavsdottir, 2010).

Samskipti hafa mikid ad segja milli starfsfolks og stjérnenda, hvernig pau motast
med vinnustadamenningu og einnig ma skoda stjornunarstil skipulagsheilda. Eitt
einkennanna er dhattusekni hja stjornendum, sem vilja tryggja samkeppnisforskot
med sigurvilja. beir nota til pess nyskopun og syna einnig hvernig peir geta verid
frumkvodlar (Porunn Ansnes Bjarnadéttir, 2010). A litlu landi eins og Islandi er
mikilveegt ad skara fram ur og koma med nyjungar. Pannig skapa fyrirtaeeki sér sess i

sibreytilegu umhverfi. Allir eiga somu moguleika til ad vegna vel og na frama en ef
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midad er vid onnur 16nd pa hafa Islendingar pessa seiglu, prott og sigurvilja, sem
veitir islenskum stjornendum og starfsfolki forskot. bad er einnig sameiginlegt ad allir
vilja leggja sitt af morkum og vera ein heild, likt og vikingarnir bordust saman i
gegnum surt og sett. Hagsmunir heildarinnar eru hafdir ad leidarljosi i sameiningu og
notad sterkt tengslanet. bPad er mikilvegt verkefni, ad skoda betur
vinnustadamenningu er vardar ahrifapeetti hennar og einkenni sem eru sérislensk

(Gylfi Dalmann Adalsteinsson og Porhallur Orn Gudlaugsson, 2007-a, 2008-a).

fslensk vinnustadamenning er til og henni fylgja dkvedin menningareinkenni, sem
eru hér & landi, en ekki annars stadar. betta er 6had pvi hvort um svipadan
starfsvettvang sé a0 rada eda ekki. Verdugt verkefni er pvi ad skoda einkenni
islenskrar menningar enn frekar og ahrifapatti hennar (Gylfi Dalmann Adalsteinsson

og bérhallur Orn Gudlaugsson, 2008-b).

2.4. MALITAKI VINNUSTADAMENNINGAR

Med pvi ad meala vinnustadamenningu, sem hefur moétast & milli starfsfolks og
stjornenda, er haegt ad meta hana og greina. Tilgangurinn med pvi ad greina
menninguna er, ad stjérnendur fai aukinn skilning 4 henni og geti pannig moétad hana.
Ef pad kemst upp 1 vana ad stjornendur tileinki sér ad fylgjast med
vinnustadamenningunni reglulega og starfsandanum, geta peir haft dhrif 4 samhaefni
og aukid hana. Areidanleiki eykst asamt skilvirkni starfseminnar. Malingar 4
menningu geta verid eins konar hjalparteki fyrir stjornendur pegar innleida & ny
urredi og breytingar 1 fyrirtekjum (Elsa Grimsdottir og Gylfi Dalmann
Adalsteinsson, 2011).

Hugtakio vinnustadamenning er frekar flokid, og erfitt ad mala hana. Nokkrar
maliadferdir hafa verid hannadar i gegnum arin, og hafa peer sitt hvora dhersluna og
ahrif 4 menninguna (Ott, 1989). bPad er hagt ad segja ad engin ein skilgreining &
vinnustadamenningu sé hin eina rétta, og sama ma segja um maliadferdirnar 4 henni.
Hun er mald med melitekjum, sem teljast vera vidurkennd og eru pekkt (Denison,
1990; Denison, Janovics, Young og Cho, 2006). Fredimenn hafa efast um hvort i
rauninni s¢ hagt ad mala vinnustadamenningu og gera samanburd 4 henni (Denison,
1990; Hofstede, 2001). bettir eins og hugmyndir, vidhorf og skynjun er frekar erfitt
a0 rannsaka, par sem bpeir eru Oapreifanlegir. Samt sem adur hafa morg
rannsoknarlikon verid proud, sem byggjast 4 gildum og hefdum (Schein, 1999).
Undanfarin ar hafa fredimenn reynt ad magnbinda hugtakio vinnustadamenning med
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pvi ad notast vid megindlegar rannsoknaradferdir og i framhaldi af pvi hafa verid
hénnud ymis likon til ad stydja vid paer. Pa er reynt ad alhafa og reikna ut fra pyoi
urtaksins og draga alyktanir af nidurstodum rannsékna (Bryman og Bell, 2007).

2.4.1. Mceliadferd Denison

Denison hefur fra arinu 1982 melt og rannsakad vinnustadamenningu og hann préadi

sidan likanid sitt Denison Organizational Culture Survey, DOCS (Denison, 1984).

Arid 1990 gaf hann it bok um menningu og skilvirkni skipulagsheilda, en i henni
koma fram hans helstu hugmyndir um likanid og malingar 4 hegdun til ad rannsaka
vinnustadamenningu. Likanid melir drangur og frammistoou skipulagsheilda med
fjérum tilteknum hegdunarviddum. Denison greinir frad pvi ad mogulegt s¢ ad mala
vinnustadamenningu ut fra hegdun starfsfolks, en kjarni slikrar menningar
samanstendur af skodunum og hugmyndum bpeirra. Pannig eykst merking
vinnustadamenningar i gegnum félagsmotun og samskipti 1 fyrirtekinu (Denison,

1990).

Likan Denison hefur verid i stoougri préun og verid breytt i takt vid rannsoknir og
hugmyndir, sem hafa leitt i 1j6s a0 lagfaera pyrfti nokkra eiginleika likansins (Denison
og Mishra, 1995; Denison og Neale, 1996). Rannsoknaradferd Denison getur lika
verid hluti af konnun 4 arangri. P4 eru ahrifapeettir skodadir, og reynt ad finna rikjandi
gildi, viomio, hegdunarreglur og nidurstoour settar 1 likon & myndraenan hatt
(Jasphara, 2004). Rannsoknaradferd Denison hefur verid notud vida um heim til ad
mela vinnustadamenningu og hefur pad gengid vel. Vel hefur gengid ad nota likanid
til a0 skoda stjornunaradferdir, menningarsvaedi og breytingarferla innan
skipulagsheilda. Likanid hefur einnig reynst vel til ad meta hvort menningin sé veik
eda sterk (Denison o.fl. 2006; Mobley, Wang og Fang, 2005). Adalmarkmidid med
rannsoknaradferd Denison er ad skoda menningarviddir, sem eru fjérar talsins og

tengja paer vid drangur og frammistodu i fyrirtaekjum (Denison og Mishra, 1995).

2.4.2. Fjorar menningarviddir

begar skoda & vinnustadamenningu innan skipulagsheilda er oft notast vid
rannsOknaradferd Denison og likan hans. Pa er mikilvaegt ad skilgreina, kynna sér og
skoda vel pa fjora hluta sem likanid skiptist i. Pad skiptist 1 fjorar menningarviddir,
sem hafa verid proéadar med aframhaldandi rannséknum & likani Denison. Hver

fjordungshluti einkennir eina yfirvidd og hver yfirvidd hefur prjar undirviddir.
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Fjorar yfirviddir i likani Denison eru hlutverk og stefna (e. mission), samraemi (e.
consistency), adlogunarhafni (e. adaptability) og patttaka og adild (e. involvement)
(Denison og Mishra, 1995 bls. 41; Denison og Neale, 1996). A mynd 5, ma sja
meginviddirnar fjorar, par sem viddunum hefur verid radad upp og per litadar.

Undirviddir eru i sama lit og yfirviddir peirra.

Yira umhverf

Sveiglanleiki

Innra umhverfi

Mynd 5 Likan Denison (Denison og Neale, 1996)

Ef horft er & likanid skyrir pad fjorar yfirviddir og allar hafa paer prjar undirviddir,
sem syndar eru med sama lit og yfirviddin. Undirviddir eru stundum nefndar
einkunnarstudlar, sem heagt er ad nota til ad mala nidurstodur og meta styrkleika
samanlagt fyrir hverja yfirvidd (Denison og Neale, 1996). Bilin nefnast styrkleikabil
(sterkt bil), starfheft bil og adgerdarbil. Styrkleikabil (sterkt bil) midast vid
einkunnirnar 84-100 stig og ef viddin lendir 4 pessu bili hefur hin jakved ahrif og
gefur til kynna sterka stodu vinnustadamenningar. Starthaeft bil er med einkunnir &
bilinu 74-83 stig, sem gefur til kynn ad um asattanlega nidurstodu sé ad reda. bridja
bilid er adgerdarbil, par sem einkunnagjof er 4 bilinu 20-73 stig, og gefur visbendingu
um ad veikleiki sé i vinnustadamenningu hja fyrirtaekinu, og ad porf sé fyrir adgerdir
til ad laga stoouna (Gronfeldt og Strother, 2006). Skipting likansins er tvenns konar:
annar hlutinn greinir dherslu & ytra umhverfi og petti tengda pvi og er efri hluti

likansins. Hinn hlutinn greinir innri paetti pess og er pvi nedri partur likansins. Einnig
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skiptist likanid eftir 160réttri skiptingu, og pa er stodugleiki haegra megin, en
sveigjanleiki vinstra megin (Denison og Mishra, 1995; Denison og Neale, 1996).
Ahrifapattir sem mynda hverja vidd i likaninu hafa sina malikvarda og einkenni og
eru peir til stadar til ad atta sig betur & nidurstodum spurningalistans.

Yfirviddin patttaka og adild tengist getu, abyrgdartilfinningu og haefni hja
starfsfolki. Stjornendur leggja mismikla dherslu & patttoku starfsmanna i verkefnum
og upplysingaflaedi er mismikid en pessi vidd melir pad. Undirviddirnar eru: frelsi til
athafna, teymisvinna og préun mannauds (Denison, 1990). Frelsi til athafha er
frumkvaedi og vald sem starfsfolki er veitt til ad taka dkvardanir. P4 finnur starfsfolk
til abyrgdartilfinningar og finnst pad vera mikilvaegt 4 vinnustadnum og hluti af heild.
Mikilvaegt er ad folkid vinni saman sem heild innan fyrirtekisins og 4 milli deilda,
pannig ad allir vinni ad settum markmidum. Reynt er ad byggja upp hafni pannig, ad
allir fai teekifeeri til ad vinna sjalfsteett, og eigi kost & ad proast i starfi. Bodid er upp a
ymis Urraeoi til ad auka pekkingu og faerni, til deemis med teymisvinnu (Denison o.fl.,

2006).

Yfirviddin samraemi reiknar Ut samkvaemni og stodugleika vinnunnar. P4 er
skodud samhafing og stodugleiki a skipulagi og éarangri i skipulagsheildinni.
Undirviddirnar eru; gildi, samkomulag og sampetting, en par meala styrkleika
menningarinnar (Denison og Mishra, 1995). Gildi leggja mat & hversu skyr grunngildi
vinnunnar eru og hvort starfsfolk fylgi peim i starfi sinu. Samkomulag er pegar
starfsfolk ner sameiginlegum nidurstodum og lausnum & sameiginlegu vidfangsefni.
Vinnubrogdin eru pa samraemd, og allir eru med somu syn & farmtio fyrirtekisins
(Denison o.fl., 2006). Gylfi Dalmann telur ad ef starfsemi vinnustada er stodug og
skipulogo, leidi pau af sér meiri arangur. Innra skipulagid verdur sampettara og
starfsmenn virda frekar menninguna (Gylfi Dalmann Adalsteinsson og Pérhallur Orn
Gudlaugsson, 2008-b; Mintzberg, 1994). Mintzberg taladi einnig um ad ef starfsfolk
hefur skyra mynd af tilgangi sinum og stefnu, pa auki pad arangur starfseminnar og
markmid hennar ndist frekar. Pad sem studlar ad stodugleika er jafnvaegi i
upplysingagjof, hegdun og dakvardanatoku. Pa eru hugmyndir starfsmanna
sameiginlegar hugmyndum stjornenda (Denison, 1984).

Y firviddin adlégunarhzefni segir til um pad hvernig fyrirtaeki geta adlagad sig ad
breytingum i starfsumhverfinu. Undirviddirnar eru breytingar sem segja til um pad
hvort umhverfid sé greint og pannig metid hvort bregdast eigi vid fljott og 6rugglega.
barfir vidskiptavina eru athugadar og hvort tekid sé tillit til vidskiptavina og hvad peir
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hafa a0 segja og gera breytingar ut fra athugasemdum peirra. Sidast er lerdomur
fyrirtaekja, og er pa adalatridid nyskdpun og préoun, og hvort breytingar eiga sér stad
ef skilabod berast um breytingar innan fyrirtaekisins (Denison o.fl., 2006; Denison og

Mishra, 1995).

Yfirviddin hlutverk og stefna segir til um pad hvort til s¢ skyr mynd af tilgangi
fyrirtekisins, stefnu og framtidarsyn (Denison, 1990). Undirviddirnar eru; skyr stefna
en par er skodad hversu syr stefnan er, tilgangur starfseminnar, og hvort starfsfolks
leggi allt sitt af morkum. Markmid eru til stadar ef starfsfolk er medvitad um pau, og
ef farid er eftir peim. Framtidarsyn er syn, sem nar langt fram i timann og tengist
gildum fyrirteekisins. Mikilvegt er ad allir séu medvitadir um framtidarsynina til ad
arangur ver0i meiri og til langs tima (Denison og Mishra, 1995; Mobley, Wang og
Fang, 2005).

[ heildina 1itid m4 sja ut frd pessum yfir- og undirviddum hversu sterk eda veik

vinnustadamenningin er og einkenni hennar (Denison o.fl., 2006).

2.4.3. Gagnryni a Denison adferdina

Likanid byggir 4 yfir 25 ara rannsdknareynslu og hefur gengio vel i gegnum arin ad
notast vid pad til ad mala vinnustadamenningu og styrkleika eda veikleika hennar.
Einnig hefur verid vinsalt a0 meta arangur skipulagsheilda med pessari aodferd.
Notkagildi meliadferdar Denison er mikid, par sem sterk tengsl eru & milli peirra
menningareinkenna, sem adferdin leggur aherslu 4 (Denison og Mishra, 1995;

Mobley, Wang og Fang, 2005).

Gallar hafa po fundist 4 likaninu er kemur ad alhefingu 4 menningargerdum ut fra
pyoi og urtaki 4 vinnustadamenningu hverju sinni. Menningin byggir lika 4 huglaegum
pattum, sem hafa ahrif og pess vegna er erfitt ad mala hana, par sem upplifun og

skilningur starfsfolks er mismunandi (Morgan, 2006).

Ger0 var vidamikil rannsdkn fyrir nokkrum arum, par sem framkvaemd var islensk
rannsokn & proffredilegum eiginleikum Denison spurningalistans. Notagildi hans var
pa rannsakadur med malingum 4 hinum ymsu pattum innan vinnustadamenningar.
Rannsoknir og nidurstodur peirra syndu ad, innra samreemi spurningalistans vaeri hatt
og areidanleikinn lika. Menningarviddirnar syndu fylgni & milli sin og
arangursmalikvarda. En skortur var & areidanlegum melingum og var pad helsti
Okostur likansins. Listinn melir ekki vel markadshneigd og virdist ekki vera eins

skilvirkur til pess (Porunn Ansnes Bjarnadottir, 2010).
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Vinnustadamenning hefur verid skodud 4 sidustu arum og rannsokud pd nokkud
en samt er agreiningur um hvort haegt sé i raun ad mala hana. Vidhorf og skynjun eru
peettir, sem erfitt er ad rannsaka en med malitekjum og rannsoknarlikani Denison
hafa verid fundin ut gildi, sem mida ma vid. Heegt er ad mala vinnustadamenningu og
arangur fyrirtekja med megindlegum malingum. Par eru reiknadar ut fra studlum
sem gefa til kynna stodu og styrkleika menningarinnar (Denison, 1990; Hofstede,
1997). Rannsoknaradferd Denison hefur vakid &huga annarra fredimanna &

vinnustadamenningu, sem foru ad rannsaka hana eftir ad Denison kom fram med hana

(Denison o.11., 2006).

2.5. MZLITAZKI HOFSTEDE

Greet Hofstede kom einnig med adferd til ad mzla menningarviddir. A drunum 1967-
1973 rannsakadi hann pjodmenningu og stjérnunarstil hja starfsfélki IBM og hver
tengslin vaeru parna 4 milli. Nidurstodur leiddu 1 1j6s greiningu, sem skiptist i fjorar
menningarviddir, en seinna kom st fimmta einnig inn. bPaer eru valdafjarleegd (e.
power distance), einstaklingshyggja-heildarhyggja (e. individualism-collectivesm),
karlleg- kvenlaeg vidd (e. masculinity- feminity) og dvissa-hlidrun (e. uncertanity-
avoidence). Fimmta menningarviddin, sem kom seinna inn er langtima- og
skammtimaafstada (e. long term versus short term orientation) (Hofstede, 1980,

1994),

bao hvernig valdinu er dreift innan vinnustadar, kallast valdafjarleego, og ef pad er
litil fjarlaegd, pa er jofnudurinn mikill &4 milli starfsmanna. Valdid er pa mikid, asamt
dreifistyringu, og abyrgd einstaklinga er einnig mikil, en valdinu er ekki synd mikil
virding. bPessu fylgir oft sterk prepaskipting, 1itid traust og mikil einstaklingshyggja.
Valdinu er midstyrt, og er i hondum farra adila (Hofstede,1997).

Einstaklingshyggja- heildarhyggja, er maling 4 pvi hversu uppteknir starfsmenn

eru ad eigin hagsmunum, frekar en hagsmunum heildarinnar (Hofstede,1997).

Karlleeg- kvenlaeg vidd, er metin ut fra 6likum hlutverkum kynjanna. Ef karlleegu
gildin rdda rikjum eru hlutverk kynjanna frekar skyr. Hlutverk karlamanna er ad vera
akvednir og einbeittir, og huga meira ad efnislegum hlutum. Konur eru hins vegar
taldar umhyggjusamar, uppteknar af gaedum lifsins og hogverar. En ef kvenlaega
viddin redur rikjum, er jafnrétti og lifsgedi allsrddandi en hogvaerdin er badi hja

koérlum og konum (Hofstede,1997).
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Ovissa- hlidrun, getur verid til stadar pegar fyrirteeki er 6gnad af opekktum
adstedum og dvissa er um hversu mikio reynt sé ad fordast par. Pad er gert 4 pann
hatt ad settar eru reglur og skapadur stodugleiki. Ef skorad er hatt i pessari vidd er
fyrirtaekid hraett vid 6pekkta dhaettu og dskyrar adstaedur. En ef skorad er lagt er mikid
pol til stadar og urradi hja starfsmonnum (Hofstede,1997).

Langtima- og skammtimaafstada, var kennd vid 16gmal Konftsiuar (e. Confucian
dynamism). I langtimaafstodu er 16gd ahersla a framtidarsyn, prautseigju og raddeild.
[ skammtimaafstodu er aherslan 4 skjota afgreidslu méla. Fortid og nutid eru jafngild

en mikil virding er fyrir hefdum og venjum (Hofstede,1997).

2.6. VINNUSTADAMENNING OG ARANGUR

Fyrirteeki keppast vid ad beata arangur sinn ef & heildina er litid og hefur pvi verid
vinsalt ad rannsaka arangur fyrirtaekja og stjornun. Arangur er oft meldur 4 dkvednu
timabili og hafa freedimenn verid sammala um ad vinnustadamenning tengist arangri
(Kotter og Heskett, 1992; Barney, 1986; Guiso, Sapienza og Zingales, 2014).
Menningarviddir Denison hafa sterk tengsl vid gaedi, starfsanegju og arangur

vinnustadarins (Denison og Mishra, 1999; Fey og Denison, 2003).

Denison er med arangursmalikvarda, sem eru: gadi, hagnadur, nyskopun,
markadshlutdeild, starfsanaegja og soluaukning (Denison o.fl., 2006; Fisher og
Denison, 2000). betta eru allt pattir sem patttakendur i rannsdkn purfa ad svara i
spurningakonnuninni. Pegar unnid er ur nidurstoum konnunar eru pessir paettir
skodadir samhlida menningarviddunum og pannig er fundinn ur heildararangur

fyrirtaekisins, eins og sja ma i toflu 1.
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Tafla 1. Fylgni 4 milli menningareinkenna og melikvarda & arangri (Denison, Janovics,
Young og Cho, 2006).

S6lu-  Markads- Hagnadur Gaedi Ny- Starfs- Heildar-
aukning hlutdeild skopun danaegja frammistada

batttaka og adild 0.24** 0.13 0.23*%* 0.39** 0.41** 0.79** 0.61**
Frelsi til athafna 0.20* 0.11 0.21*%* 0.37** 0.36%* 0.74** 0.57**
Ahersla & teymisvinnu 0.17* 0.11 0.20* 0.32** 0.36** 0.70** 0.51**
bréun mannauds 0.33* 0.16 0.26%* 0.41** 0.43** 0.77** 0.65**
Samkvamni og stédugleiki 0.20** 0.12 0.28%* 0.42** 0.26** 0.62** 0.58%*
Gildi 0.20*%* 0.15 0.27** 0.36*%* 0.21%*% 0.52%* 0.53**
Samkomulag 0.26%* 0.13 0.29%* 0.43** 0.32** 0.66** 0.60%*
Samhaefing og sampaetting  0.11 0.07 0.21** 0.36%* 0.17* 0.53** 0.48**
Adlogunarhaefni 0.29** 0.10 0.24** 0.34%* 0.45*%* 0.66* 0.60**
Framkvaemd breytinga 0.35%* 0.13 0.24** 0.31*%* 0.49%* 0.63** 0.57**
parfir vidskiptavina 0.21%* 0.08 0.16*% 0.31*%* 0.27*%* 0.42** 0.44**
Leerdomur 0.20* 0.04 0.21** 0.27** 0.39** 0.65** 0.54%*
Hlutverk og stefna 0.36** 0.19* 0.31** 0.38*%* 0.47** 0.62*%* 0.68**
Skyr og markviss stefna 0.40**  0.26%*  0.32*%* 0.38** (0.53*%* (.55%** 0.66**
Markmid 0.26%* 0.15 0.27** 0.35%* 0.39%* 0.57*%* 0.60**
Framtidarsyn 0.34** 0.10 0.29%* 0.34%* 0.41** 0.66* 0.65**

N=155, *p<05, **p<01.

A toflu 1 ma sja ad tengslin eru jikvaed & milli menningareinkenna og
arangurspattanna allra, en markadshlutdeild fellur ekki undir pad. Sterk tengsl eru 4
milli nyskopunar og gada, en sterkust eru tengslin vid starfsanegju (Fisher og
Denison, 2000). Adferdina parf ad taka med fyrirvara, par sem hun byggist &
skodunum og vidhorfum frekar en hlutlegum melingum. Hér er pvi réttmaetinu
6gnad en haegt er ad bera nidurstodurnar saman vid solutolur, hagnad og anagju
starfsmanna og vidskiptavina. Frekari rannsoknir leiddu sidan i ljos ad tengsl
menningar og arangurs syndu ad yfirviddin hlutverk og stefna hefur ahrif & alla
arangurspaettina nema nyskopun. Hagt er ad skoda petta betur i toflu 2. Hlutverk og

stefna er pvi mikilvaeg fyrir fyrirtaeki sem eru i erfidleikum (Fisher og Denison, 2000).
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Tafla 2. Tengsl menningar og arangurs samkvamt Fisher og Denison (2000).

Arangurspzettir Hlutverk og bitttaka og Adlogunarhzefni Samkvaemni og
stefna aoild stoougleiki

Hagnadur X X
Soluaukning X
Markadshlutdeild X
Nyskoépun
Ga01 pjonustu og voru X X X
Starfsanegja X X X

bessar fjorar menningarviddir Denison voru upphafio af pvi ad fleiri h6fou ahuga 4 ad
rannsaka menningu samhlida 4rangri. Vinnustadamenning hefur verid talin
mikilvaegur pattur til ad meta hvort fyrirteekjum muni ganga vel i framtidinni. Sterk
tengsl virdast pvi vera 4 milli sterkrar vinnustadamenningar og arangurs (Kotter og

Heskett, 1992).

Deal og Kennedy (2000a) skodudu hvad styrir fyrirteekjum og komust ad pvi ad
pad vaeru hefdir, vidhorf og sameiginleg syn. Hvert fyrirtaeki er sidan med sina
einstoku menningu, med skipulagi, stefnu og hugsjon. { rannséknum adur fyrr vantadi
oft samanburdarhdp, en samt syndu rannsoknirnar ad arangursrik fyrirteeki hefou
sterka menningu, einkum og sér i lagi ef umhverfid var stodugt (Peters og
Watermann, 1982). bad getur reynst erfitt ad breyta vinnustadamenningu, en pad er
gert pegar porf er fyrir pad. Breytingarnar verda ad koma fra stjérnanda og tala peir
Juechter, Fisher og Alford (1998) um ad uppfylla purfi fimm skilyrdi ef betrumbeeta 4

menningu.

Fyrsta er ad stefna breytinga er mikilvaeg og parf ad lysa vel markmidunum.
Breytingunum ma ekki koma & eins og um pjalfun veaeri ad rada, heldur purfa paer ad
eiga sér stad i hversdagslegri vinnu i raunumhverfi. Annad er ad yfirstjérn drifi
verkefnin afram og starfsmenn syni dhuga og vinni med til ad arangur naist. Pridja er
a0 atok fylgja pvi ad leida i gegn breytingar og pvi purfa stjornendur ad skuldbinda
sig verkefnunum til ad breyta menningunni. Fjorda er ad adstedur purfa ad vera godar
til pess ad starfsfolk finni fyrir abyrgd, og langi til ad taka patt i breytingunum.
Fimmta er, ad utanadkomandi adili meti menninguna, kanni hverju parf ad breyta til
a0 fordast hlutdraegni (Juechter, Fisher og Alford, 1998)
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2.7. FRAMKV/EMD RANNSOKNA A ISLANDI

Undanfarin fimm 4ar, hafa nokkrar rannsoknir verid gerdar hér & landi &
vinnustadamenningu. { pessum rannséknum var notast vid maliadferdir Denison. |
pessum kafla verdur fjallad um nidurstodur nokkurra rannsdkna & islenskum
fyrirteekjum.

Gudny Finnsdottir (2012) skodadi og meldi vinnustadamenningu Landsbankans.
Hun sko0adi breyturnar: kyn, stodu og starfsaldur. Nidurstodur syndu ad par var skyr
stefna til stadar, markmid unnin i sameiningu og allir medvitadir um pau. Hins vegar
virtust ferli hja peim ekki vera ndgu skyr, sem hafdi dhrif & samvinnu innan hinna
ymsu deilda. Starfsfolk var ekki ndégu samstillt, sem vann i 6likum starfsgreinum.
Starfsaldur leiddi 1 ljos mun & vidhorfum til teymisvinnu, préunar og haefni, parfa

vidskiptavina og framtidarsynar. Enginn munur virtist vera 4 milli kynja.

Erlen Bjork Helgadottir (2012) kannadi fjarmégnunarfyrirteekid Ergo og skodadi
hin vinnustadamenningu peirra. Hun fjallar um ad menningin par sé sterk, vel
samheaefd og stodug. Tilgangur fyrirteekisins er skyr og markviss, sem og stefnan.
Unnid er ad sameiginlegri lausn ef einhver vandi kemur upp, en breytingar eru lengi
a0 eiga sér stad, par sem pau na ekki ad lesa vidskiptaumhverfid i tima. Erlen taldi ad
ekki veeri naegjanlegur sveigjanleiki hja fyrirteekinu er vardar patttoku starfsmanna til
pess ad auka hafni og adlogun. Samt sem adur er fyrirtekid stodugt, er med settar
reglur og eftirlit med vinnunni. Starfsanagja er almennt mikil og fyrirtaekid var ad

gera pad sem pad sagdist vera ad gera.

Béra Gudmundsdottir (2015) skodadi Lysingu en Ergo er fyrirteki sem er i
samkeppni vid Lysingu og nidurstodur dhugaverdar til samanburdar. Nidurstodur
rannsoknarinnar leiddu i 1jos ad par var einnig sterk vinnustadamenning og gott
skipulag. Starfsdnagja var frekar mikil og virtist vera sem starfsfolkio veri ad fylgja

markmidum og reglum.

Erma Oddny Gisladottir (2015) rannsakadi Samgdngustofu og skodadi
vinnustadamenningu hennar. Fyrirteekid hafoi farid i gegnum sameiningarferli og
hafdi purft a0 ganga i gegnum miklar breytingar. Taldist vinnustadamenning peirra
vera veik, par sem 6ll menningareinkenni voru & adgerdarbili, og par var porf &
urbotum. Stefna og aform hja Samgdngustofu voru sterk og virtist starfsfolk vera
medvitad um tilgang og markmid stofnunarinnar. Veikleikarnir voru skortur &

samhafingu milli 6likra svida til ad heegt veeri ad vinna ad settum markmidum. bad
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virtist vera munur & vidhorfum til vinnustadamenningar eftir pvi hja hvada stofnun
folkid starfadi fyrir sameiningu peirra.

Harpa Vidisdottir (2015) gerdi greiningu & Verdi tryggingum. Hennar utreikningar
syndu a0 fyrirtekid kom 1t 4 adgerdarbili og startheefu bili, pad purfti pvi ymislegt ad
lagfeera til ad menningin veri asattanleg hja peim. Menningin virtist vera
mismunandi milli svida i fyrirteekinu. Styrkleikar Vardar voru: ad hafa sterka syn,
markmid voru skyr og ad starfsfolkid pekki hlutverk sin vel. Veikleikar voru adallega,
pegar gera atti breytingar, var erfitt ad sja paer fyrir og einnig var skortur & samvinnu
milli einstaklinga og svida. Fékk rannsoknin hennar géda svérun og nidurstodur voru

marktekar.

2.8. STARFSMANNAVELTA

Hugtakid stafsmannavelta verdur kynnt, asamt pvi hvort hun sé god eda slem fyrir
fyrirteki og menningu pess. Skodadir verda pettir sem geta dregid Ur henni og
rannsoknir sem gerdar hafa verid undanfarin ar & starfsmannaveltu. Sidan verdur til

umfj6llunar mismunandi tegundir af stjornendum og mismunandi leidtogahaefni.

2.8.1. Rannsoknir a starfsmannaveltu

Starfsmannavelta er ekki gamalt hugtak né¢ gdmul umrada og var pad algengara adur
fyrr ad folk starfadi alla evi 4 sama vinnustadnum. bad var lika algegnt a0 folk vann i
tornum a vertid eda i frystihusum, par sem pad hafoi ekki fasta vinnu heldur fér pad
pangad sem vinnu var ad fa. Fredimadurinn Frederick Winslow Taylor (1856-1915)
var talinn vera fadir visindastjornunar. Hans adferdir proudu frammistodustadla sem
hann vann med i tilraunum. Taylor var sjalfmenntadur og merkilegur ad pvi leiti ad
hann vann sig upp 1 stjornendastodu i verksmidju sem hann vann i. Par s& hann mikla
soun og oOstjorn vid framleidslu og vann ad leidum til ad minnka pad. Hann skodadi
patti eins og stodlun, tima, pjalfun og hvetjandi launakerfi. Taylor lagdi dherslu & ad
mannafl inni verkefnin frekar en vélar. begar folk letur af storfum telur hann pad ekki
vera hagkvamt fyrir fyrirteekin. Pekking i dag er meira metin en reynsla eda likamleg

feerni til vinnu (Wren, 2011 og Kreitner, 2004).

Rannsoknir hafa verid gerdar um arabil & starfsmannaveltu og hver rannsokn verid
sérhefd vid akvedna starfsgrein. [ rannsékn sem gerd var arid 2011 a
starfsmannaveltu medal hjukrunarfreedinga virtust vera tengsl milli starfsmannaveltu

og veikindafjarvista hjukrunarfraedinga. Vinnudlag og mannekla hafdi mikil dhrif sem
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leiddi til uppsagna og aukinnar starfsmannaveltu (Halldora Halfdanardottir, Elisabet

Guomundsdottir og Helga Bragadottir, 2011).

Arlega er framkvamd konnun 4 arangursmaelikvérdum hja islenskum fyrirtaekjum
og arangur mannauds er metinn. bPessa konnun framkvemir ParX vidskiptaradgjof
IBM og nefnist hiin Arangursstyring mannauds. bessi rannsokn hefur verid gerd fra
arinu 2002. A hverju ari taka morg fyrirtaeki patt i henni og skila inn upplysingum er
tengjast rannsokninni og starfsmannaveltu. Haegt er ad sja Gr nidurstodum
rannsOknarinnar ad starfsmannavelta fyrirteekja eykst samhlida auknum hagvexti i

landinu (ParX, 2008).

2.8.2. Skilgreining a starfsmannaveltu

Hugtakio starfsmannavelta melir hversu margir hatta i vinnu 4 dkvednum tima i
hlutfalli vid pad sem rddnir eru. Algengt er ad bera saman starfsmannaveltu eins
fyrirtaekis vid annad og pannig er haegt ad kanna hvort verid sé ad s6a miklu pegar 4
heildina er litid. Nidurstodurnar gefa dkvedna mynd, en geta einnig hulid vanda hja
minni deildum. Par af leidandi parf ad greina hana betur ef pad 4 ad nota hana vid
axtlanagerd og stefnumotun. H4 starfsmannavelta getur orsakast af opjalfudu
starfsfolki, sem sinnir storfum, sem miklum fjarmunum hefur verid varid i, til ad
pjalfa pad, en hattir sidan innan skamms tima. Lag starfsmannavelta getur hins vegar
leitt til stoOnunar starfsmanna og starfssemi og verid kostnadarsom (Pilbeam og

Corbridge, 2006).

bad er hagt ad mela starfsmannaveltu og er pa farid eftir premur pattum: pad er
hvort starfsmadur hettir sjalfviljugur, haettir vegna aldurs eda er sagt upp storfum.
Mikilvaegt er ad adgreina pessi atridi pvi astedur starfsmannaveltu geta verid olikar.
Meling 4 henni felst i ad skoda pann fjolda sem hattir ad vinna & vinnustad &
akveOnu timabili og oftast er midad vid arsgrundvoll. bessari télu er sidan deilt med
medal fjolda starfsfolks & pvi timabili. Inni i pessari tolu er ekki starfsfolk sem vinnur
timabundid og greinamunur er gerdur 4 heildarveltu (e. total turnover) og sjalfviljugri
veltu (e. voluntary turnover). En sjalfviljug velta er pegar starfsmenn hatta storfum,
pegar Deir oOska pess sjalfir. Rok fyrir pvi ad vinnustadir @ttu ad skoda
starfsmannaveltu er, ad hagt er ad skoda ymsar melingar er syna arangur og
afrakstur. Avinningur af malingum 4 starfsmannaveltu hja storum fyrirtaekjum naest
ef skodad er sama timabil & milli deilda. Ef veltan er ha getur pad verid merki um ad

starfsadstaedur og stjornun séu i vanda og urbdta sé¢ porf vardandi pa peetti. betta er

38



eins og vidvorunarmerki, sem hagt er ad laga adur en pad fer ad hafa neikveaed ahrif &

arangur og hagnad (Shaw, Delery, Jenkins og Gupta, 1998).

Starfsmannavelta hefur verid rannsokud fra arinu 1980 (Staw, 1980; Dalton og
Todor, 1982). Orsok starfsmannaveltu hefur verid rannsokud margoft og er vidhorfid
yfirh6fud pad ad hiin sé slem, kostnadarsdm og best vari ad draga ur henni. Geta ma
pess ad raunvelta er, pegar starfsmadur segir sjalfur upp stérfum, en Onnur
starfsmannavelta getur stafad af veikindum eda uppsagnar vegna aldurs. Tilraunir sem
gerdar voru til ad reyna ad draga ur veltunni voru 4 raunveltunni sem var hada breytan

(Krackhardt, McKenna, Porter og Steers, 1981).

2.8.3. Kostir og gallar starfsmannaveltu

Oftar en ekki er starfsmannavelta s6gd vera af hinu sleema en hin getur stundum verid
jakveed fyrir fyrirteeki eda stofnun. Helst er talid a0 hun sé slem fyrir rekstur
fyrirteekja og afkomu peirra. Nokkrar rannsoknir syna fram a4 pverdfuga afstoou, pad
er ad segja ad hun geti verid god ad einhverju leyti. Synt hefur verid fram a ad
akvedid hlutfall i starfsmannaveltu er jakvaett badi beedi fyrir fyrirteki og
einstaklinga (Dalton og Todor, 1982). bad getur ymislegt sparast med nyju starfsfolki,
til deemis launakostnadur, fridindi og med nyju starfsfolki koma nyjar hugmyndir.
Talid er ad raunvelta purfi ekki ad vera slem, ef pad & til demis ad segja upp
starfsmanni sem ekki er porf fyrir 1 fyrirteekinu. Hagkvaemt er ad segja folki upp sem
er ekki hlynnt starfsmannastefnu fyrirtaekisins eda hefur ekki dhuga & ad proast i
starfi. Ohagkvamt er hins vegar pegar starfsmadur segir sjalfur upp, sem hefur verid
duglegur og lagt mikid til fyrirtaekisins, par sem uppbyggo reynsla tapast. Pad er talid
kostnadarsamt fyrir fyrirteki og 6hagkvaemt (Dalton og Todor, 1982).

Kostnadur getur verid mikill vegna pjalfunar og eykst kostnadurinn eftir pvi
hversu erfitt og flokid starfid er. A0 rdda innanhuss er betra og kostnadarminna en ad
pjalfa einhvern utanadkomandi fra grunni. Ef storf eru o6st6olud parf nyi
starfsmadurinn ad moéta pad sjalfur (Staw, 1980). bar sem aukinn starfsaldur leidir
oftast til herri launa pa getur starfsmannavelta leitt til leegri launa. Sum storf eru
pannig ad pad parf litla pjalfun til ad sinna peim og leidir pa lengri starfstimi ekki
endilega af sér meiri afkost. Pa telst starfsmannavelta hagkvem og betri en engin
velta ef hun er skodud ut fra launum. Parna sja sumir stjérnendur sér leik & bordi og
vilja halda veltunni harri i pessum storfum sem pjalfun er litil i. Nytt folk i

fyrirtekjum heldur launum lagum og framlegdinni uppi. Kostir nys starfsfolks er ad
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nytt starfsfolk kemur inn i fyrirtekid og med nyjar hugmyndir og frumkvadi
(Bluedorn, 1982).

2.9. TiU HLUTVERK STJIORNANDANS A VINNUSTAD

Hugtokin stjornandi og stjérnun eru skyld og fara oftar en ekki saman. Ahugavert er
a0 skoda hvad gerir folk a0 godum leidtoga, sem hefur fjolda fylgjenda med sér.
Hvaoda markmid setja peir sér til ad na 4rangri i starfi, og spilar pekking og reynsla par
inn { sem og personueinkenni. Ahugavert er ad skoda pa eiginleika sem stjérnandi

hefur til ad né langt og hvada hafni hann hefur.

bad sem allir stjornendur eiga sameiginlegt er ad peir vinna allir i skipulagsheild.
Skilgreining & skipulagsheild er hopur folks, sem vinnur & sama vinnustad og gerir
hluti i sameiningu til ad na settum markmidum og géori framtidarutkomu. Stjoérnandi
er einstaklingur sem er abyrgur fyrir mannaudi sinum og & ad hafa eftirlit med
honum. Hann akvedur hvada markmidum skuli nd og gerir aztlanir og skipuleggur til
ad na peim (Kreitner, 2004). Stjornanda er einnig haegt ad skilgreina sem einstakling,
sem ber alla helstu abyrgd 4 stjérnunarferli. Hann sér um ad skipuleggja, dkveda,
stjorna fjarmalum og veita upplysingar. Stjérnandi hefur ymis hlutverk, sem @tlast er

til af honum ad sinna vegna stodu hans i fyrirteekinu (Griffin, 2002).

Henry Mintzberg gerdi fraegt likan af stjornunarhlutverkunum og skilgreindi med
pvi tiu mismunandi hlutverk. Petta eru allt pattir sem stjornandi sem hefur ahrif & ad
bua yfir. Hugmynd Mintzberg ad stjornunarlikaninu vard til pegar hann attadi sig a
pvi ad gjordir stjornenda og ord foru ekki alltaf saman. Stjérnandi sagdist sinna starfi
sinu, sem falist i pvi ad gera aetlanir, skipuleggja, samhafa og sinna eftirliti. Pegar
betur var skodad kom i 1j6s ad peir voru ekki ad sinna 6llum pessum verkefnum sem
peir sdgdust vera ad gera. Hann komst ad pvi ad hlutverk stjérnandans var ekki eins

augljost og pao virtist vera heldur var pad flokio og yfirgripsmikid (Mintzberg, 1989).

Stjornendur hafa ahrif & hegdun hdopa og einstaklinga og taka ad sér pessi tiu
hlutverk sem skilgreind eru hér ad nedan. Ahrif 4 hegdun getur att sér stad 4 vinnustad
og einnig utan hans. Mintzberg setti hlutverkin upp i prja yfirhdpa, sem eru
samskiptahlutverk (e. interpersonal), upplysingamidlun (e. informational) og
akvardanataka (e. decisional). Pad er misjafnt eftir stjornendum hversu moérgum af

pessum hlutverkum peir gegna i starfi sinu (Mintzberg, 1989).
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Samskiptahlutverk er hlutverk sem stjornendur sinna i starfi sinu og felst i ad gera
syn og stefnu skipulagsheildarinnar skyrari fyrir starfsfolkinu. Med upplysingatakni
verdur stjérnandinn synilegri og sem formlegur yfirmadur (e. figurehead) er hann eins
konar takn fyrir vinnustadinn. Upplysingamidlun er teki, sem stjornandinn notar til ad
upplysa pa sem hafa dhuga 4 markmidum og tilgangi stofnunar eda fyrirtaekis.
Upplysingatakni er stjornendum (e. leader) mikilvaeg hvad upplysingar vardar til ad
akveda val 4 bestu adferdinni til ad pjalfa starfsfolk og veita pvi radgjof. En pegar
stjornandinn er tengiliour (e. liaison) er hann i hlutverkinu ad samhafa verk hopa og

einstaklinga innan sem utan fyrirtakisins (Mintzberg, 1989).

Upplysingamidlun tengist pvi ad dreifa upplysingum og verkefnum tengdum
peim. Eftirlitsmadur (e. monitor) sér um ad fylgjast med breytingum, sem verda 4 ytra
og innra umhverfi skipulagsheildar. S& sem dreifir upplysingunum (e. disseminatior)
er fljotur ad dreifa peim til viodkomandi adila. Talsmadurinn (e. spokesperson) vinnur i
nanu samstarfi med upplysingamidlara. Peir nota somu tekni til ad afla upplysinga,
en talsmadurinn kynnir upplysingar, baedi fyrir skipulagsheildina t 4 vid sem inn &
vid (Mintzberg, 1989).

Til ad moéta stefnur og dkveda nytingu audlinda nota stjornendur dkvardanatoku.
Ef stjornandi vill vera frumkvodull (e. entrepreneur) hjalpar upplysingatekni honum
vid ad leita frekari upplysinga, sem hann getur notad til dkvardanatoku verkefnavals.
Reddarinn (e. disturbance handler) notar einnig upplysingataeknina til ad flyta fyrir
akvorounartoku pegar vandamal koma upp. Stjérnandi sér stundum um uhlutun
audlinda (e. resource allocator) og notar pa upplysingataekni til ad audvelda sér
dreifinguna 4 sem hagkvemastan mata. [ hlutverkinu ad uthluta audlindum verdur
stjornandinn einnig ad vera samningamadur. Pad getur komid upp agreiningur um
audlindir og stundum pykir stjornendum réttast ad nota adferdina fyrstur kemur
fyrstur fer. Parna reynir & samningataekni stjornandans vid tuthlutun peirra til

vidskiptavina eda birgja (Mintzberg, 1989).

Framfarir hafa ordid i stjérnunarkenningum, par sem fraedimenn hafa fundio fleiri
og betri stjornunaradferdir fyrir stjornendur, til demis vid ad skipuleggja sig betur,
bua til betri dxtlanir og eftirlit er ordid meira med mannaud skipulagsheilda.
Samvinna verdur betri vid nytingu peirra audlinda sem eru 1 bodi. Stjéornun nu til dags
hefur proast fra lokum atjandu aldar, eftir idnbyltinguna i Evropu og Bandarikjunum.
Med nyjum hagkerfum kom porf fyrir proun nyrra leida til ad koma til méts vid parfir

vidskiptavina. Breytingar 4 efnahag, tekni og menningu attu sér stad 4 pessum tima.
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Mikil préun hefur att sér stad i stjornun og 4 pad einnig vid um fleiri hugtok og
kenningar. Forysta er hugtak sem svipar til stjérnunar p6 ad leidtogar eda stjornendur
geti ekki beinlinis talist til hennar. Forystu er krafist til a0 na velgengni i
skipulagsheildum nutimans og eru fredimenn sammala um pad. beir sem gegna
hlutverki stjérnenda geta framkvemt adgerdir, sem teljast til forystu, og leidtogar

sidan framkveemt adgerdir sem teljast til stjornunar (Yukl, 2010).

2.10. MISMUNANDI TEGUNDIR STJORNENDA

Kenningin um mikilmennid (e. The Great Man Theory) er @vaforn og kemur hun fra
skoska heimspekingnum Thomas Carlyle. Samkvamt honum var saga mikilmenna
tengd sogu veraldar. Hann taladi um ad pad veri 4 abyrgd farra merkilegra og freegra
manna ad mota sogu og 0rlog mannkynsins alls. Leiotogi er einstaklingur, sem faedist
sem leidtogi, og pegar porf er fyrir hann sinnir hann hlutverkum sinum. Hann er ekki
buinn til sem slikur heldur faedist med pennan heafileika. Carlyle rannsakadi
einstaklinga og framkvemdi & peim arangursmelingar, til a0 athuga hvernig Deir
hefou sannad sig i gegnum tidina. Hann skodadi hvern og einn ut fra xtt og
félagslegri stodu og komst ad pvi ad tengsl veru 4 milli forystu og erfoa (Searing,
1969).

Fyrsta skilgreiningin 4 hugtakinu millistjornandi kom fram & fyrri hluta nitjandu
aldar, en hugtakid hefur verid skilgreint nokkrum sinnum sidan pa. [ dag er
millistjornandi skilgreindur sem einstaklingur sem stjornar i nafni annarra stjornenda.
beir eru abyrgir fyrir ad na settum markmidum og koma peim til skila til undirmanna
sinna vegna akvardana fra a0ri stjornendum fyrirtaekisins. Pad hefur ekki borid mikid
a pessum hopi stjornenda og hlutverkum peirra, faerni, hefileikum og skyldum.
Millistjérnendur gegna ekki somu hlutverkum og adri stjérnendur og parf ad upplysa
starfsfolk um pad, til ad ekki verdi misskilningur & abyrgdarhlutverki peirra. Hlutverk
millistjornanda felst i ad uppfylla eigin ventingar og annarra, og starf hans parf ad

samreemast starfsemi og skipulagi fyrirteekisins (Robbins og Coulter, 2005).

Helsti kostur millistjérnenda er ad peir sja oft ny takifzeri og eru nokkurs konar
hugmyndasmidir (e. entrepreneur). Peir eru i meiri nalegd vid mannaudinn og
vidskiptavini og eiga pvi audveldara med ad greina vanda, sem upp kemur og finna
orsakir hans. beir eru lika i haefilegri fjarleegd, sem eykur yfirsyn peirra, og audveldar
peim ad sja heildarmyndina. betta eru frjoir einstaklingar med skapandi hugsun og
hugmyndir (Huy, 2001).
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Margir lita 4 stjornun ut fra detlanagerd, skipulagi, ferlum, reglum og stjérnun.
Hugtokin leidtogi og forysta eru natengd. Pau hugtok tengir folk frekar vid
framtidarsyn, ahettu, breytileika og nyskdpun (Bennis og Nanus, 2003). Mintzberg
taladi um ad leidtoginn veeri 1 hlutverki stjornanda og sinnti hlutverki sinu ef adstedur
krefoust pess. Hann talar lika um hvad traust sé mikilvaegt og an pess fai leidtogar
enga fylgjendur. Til ad vinna sér inn traust parf stjornandi ad hafa eitthvad i fari sinu
sem fylgjendum likar pott peir séu ekki endilega sammala honum i einu og 6llu
(Mintzberg, 1989). barna getur verid um ad reeda mismunandi adferdir hans vardandi
hvatningu og ahrif & hattsemi folks. betta synir ad pad sem stjornandinn hefur gert

aour er liklegt ad hann geri i framtidinni (Northouse, 2010).

Leidtogi er ein tegund af stjérnanda og skilgreindi kennismidurinn Yukl (2010)
hann pannig ad hann pyrfti ad hafa fylgjendur til ad na arangri og farseld. Getan til ad
virkja og hvetja afram veri lykillinn ad pvi ad nd markmidum skipulagsheildarinnar
og sinum eigin. Peter Drucker (2006) taldi ad pad eina sem leidtoginn pyrfti vaeru
fylgijendur og var hann sammala Yukl (2010) vardandi pad. Poétt audvelt sé ad
einfalda petta & pennan hatt hafa margar skilgreiningar & leidtoga komid fram sidan
pa, og til demis hefur verid talad um einstakling sem faer adra i 1id med sér, er
hvetjandi og jakvadur. Pannig ndst markmidin med sameiningu og er gott fyrir

samfélagio og skipulagsheildina.

bad er ahugavert ad sja hversu mikid hvatning og traust hefur ad segja fyrir
stjornanda. beir sem ekki lita &4 yfirmann sinn sem mikilveegan og bera ekki traust til

hans eru liklegri til ad haga sér eftir sinu h6foi (Drucker, 2006).

Mikilvaegt er fyrir leidtoga fyrirteekis ad vera medvitadur um menninguna. Ef
leidtogi stjornar ekki menningunni pa fer hun ad stjorna honum haegt og rolega.
Stjérnandi hefur ahrif 4 vinnustadamenningu og hun hefur einnig ahrif & hann. bad
getur verid jakveaett ad pvi leyti ad hann getur kosid ad leysa vanda sem upp kemur
fljott, eda leitt hann hja sér ef honum finnst hann ekki négu mikilvaegur. En oftast
virkar best ad leysa vandamalin strax og stoova akvedna hegdun (Schein, 1999).
Adsta stjornunarstiginu er @tlad ad taka akvardandir vardandi starfsemina og
upplysingar um per fara sidan nidur stjornunarstigann. Breytingar eru allar akvednar
af @dstu stjornendum og bodin eru send til starfsfolksins sem sér um ad framkvaema
par (Davis, 1984).
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2.11. HLUTVERK STJORNUNAR OG FRAMTIDARSYN

begar fyrirteki steekka Ort verda vandamalin floknari og stjornunarprepin einnig.
Erfidara verOdur ad vera stjornandi og er hans hlutverk ad minnka 6reidu og vera &
verdi gagnvart 6gnunum sem stedja ad fyrirtekinu. Breytingar i skipulagsheildum
geta valdid starfsfolki otta og ordleika, en god stjornun getur dregid Gr honum.
Aztlunargerd er taki, sem er notad til ad minnka vandamal og flaekjur og er einnig
notad i sambandi vi0 fjarmuni og gerd timaaatlana. Stjérnandi sér um ad bua til
aztlanir, leysa vandamal, mela é4rangur og kanna hvort fyrirliggjandi azetlanir
standast ventingar. Ef aaetlanir standast ekki parf stjornandi ad breyta einhverju og
endurutreikna paer. Auk pessa motar stjornandi stefnuna, proar framtidarsyn og velur
hvada adferdafraedi s¢ best ad nota vid framkvemd a naudsynlegum breytingum
(Kotter, 1990).

Motun framtidarsynar er mikilveegt atridi i stjornun og er hagmunaadilum og
starfsfolki kynnt hvernig hun eigi ad vera. Framtidarsynin er kynnt 4 pann hatt a0 hiin
s¢ moétud med hagsumi heildarinnar i huga. Stjérnendur nota hvatningu um goéda
framtidarsyn til ad na fram breytingum og buin er til dztlanagerd til ad syna fram &
ageeti hennar. Pad parf stodugt ad huga ad breytingum til ad na akvednum
markmidum og syna fram 4 leidir ad peim (Johann Pétur Sturluson og Pall Helgason,
e.d.).

Starfsmannastefna er ordin algengari i fyrirtekjum nu til dags og hefur hin pad
markmid, ad hvetja til drangurs. Hun er skodud ut fra framtidarsyn fyrirtekisins og er
hlutverk hennar ad méta farveg og efla starfsanagju. Med starfsmannastefnu er reynt
a0 gaeta hagsmuna starfsmanna og fyrirtakja, i stad pess ad hindra paer. Naudsynlegt
er ad stefnan sé opinber og skrad, pannig ad hagt s¢ ad skoda hvort stjornendur
framfylgi henni. Starfsmannamal verda ekki endilega 6adfinnanleg med tilkomu
starfsmannastefnu en hin setur akvedid vidomid, sem er leidarvisir fyrir stjornendur.
Arangur er haegt ad skoda i pessu samhengi og athuga hvort hann sé i peim hlutfollum
sem til var atlast til ad na fram eins mikilli vinnu og stjérnendur eru tilbunir ad vinna.
betta getur att vio um Oll stjornunarstig og tengist pvi hvar vidkomandi er i
stjornunarstiganum. Arangur getur einnig tengst pvi hvort starfsmadur er
starfsmannastjori eda umsjonarmadur starfsmannamala. Stjornandi starfsmannamala
sér um nytingu fjarmuna, mannauds og pjonustu Hver og einn metur hversu mikilvag
vinnan er og naer sem bestum arangri Gt fra pvi. Akvardanataka er i hondum peirra
sem nastir standa dkvednu mélefni eda svidi vinnustadar. Abyrgd parf ad dreifa og
vidhafa sjalfsteedi i vinnubrogdum. Sterk vinnustadamenning er gagnleg til ad na

settum markmidum (Svanhildur GuOmundsdéttir, 2005).
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2.12. FYRIRTAZKJAHOLLUSTA OG ANAGJA STARFSMANNA

Fyrirteekjahollusta hefur verio skilgreind & pann hatt ad hun syni patttoku starfsmanns
i skipulagsheild og hvernig hann samsamar sig henni. Prju atridi eru talin skipta mestu
mali vardandi hollustu starfsmanna. Pau eru tri starfsmannsins 4 gildi og markmid
skipulagsheildarinnar. Annad atridid er ad hafa vilja til ad leggja eitthvad a sig fyrir
heildina og pridja atridid er vilji til ad vera afram hja skipulagsheildinni (Curry,
Wakefield, Price og Muller, 1986). Rannsoknir hafa synt fram & fylgni milli hollustu
starfsmanna, fjarvista, meiri framleidni fyrir fyrirteki og minni starfsmannaveltu.
Starfsanagja og hollusta eru einnig tengdar saman, par sem angegour stafsmadur vill
syna fyrirtaekinu velvild og traust. Hollustan eykst eftir stafsaldri og lifaldri. Starfsfolk
leerir med timanum ad pekkja menningu fyrirtekisins og pvi fylgir aukid Oryggi.
Mikid hefur breyst vardandi hollustu starfsmanna undanfarin 30 ar, par sem ntiordid
er sjaldgaefara ad folk vinni hja sama fyrirtaekinu alla sina starfsaevi, eins og tidkadist
hérna 4dur fyrr. Prounin geti ordid til pess ad fyrirtekjahollusta verdi ekki eins

mikilvaeg breyta fyrir starfsmannaveltu 1 framtidinni (Robbins og Juge, 2007).

Starfsanagja er stor hluti af verkefnum mannaudsstjora innan fyrirtzekja. Astzedan
fyrir pvi er ad ad likur aukast 4 ad dnagdur starfsmadur vinni lengur 4 vinnustadnum,
baeti frammistodu sina og leggi meira 4 sig i vinnunni.  1jési pess hve menning er
utbreidd 4 vinnustodoum purfa stjornendur ad greina patti sem eru undirliggjandi,
badi viddir og umfang. Einnig parf hann ad skoda ahrif & breyturnar; anzegju,
samheldni, hollustu og frammistéou (Lund, 2003; Mathew, Ogbonna og Harris,
2012).

2.13. SAMANTEKT

A sidastlidnum aratugum hafa komid fram skilgreiningar og rannsoknaradferdir 4
hugtakinu vinnustadamenningu. Rannsakendur hafa lengi efast um hvort til sé leid til
ad mela hana en pad getur verid flokid ad mala patti hennar. Ymis mealitaeki og
rannsoknarlikon hafa komid fram & sjonarsvidid, sem byggjast & venjum og gildum
(Hofstede, 1997). Pad sem adur voru vangaveltur hafa fredimenn sannad ad haegt sé
ad nota til ad mala vinnustadamenningu og er markmid pess ad mala drangur og
frammistodu 1 starfi (Ott, 1989; Denison, 1990; Denison o.fl., 2006). Styrkur
menningar er m&ldur med megindlegum adferdum og eru einkunnir nidurstadna

notadar til ad breyta menningunni til hins betra. Likan Denison er eitt pekktasta
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likanid i meelingum & vinnustadamenningum og hefur pad verid notad um allan heim i
ymsu fyrirtekjum, eins og fram hefur komid. Fleiri fredimenn hafa haft dhuga 4

pessu hugtaki og er vinnustadamenning i stodugri proun (Kotter og Heskett, 1992).

begar skilgreiningar 4 vinnustadamenningu eru skodadar eru par i grunninn
svipadar og byggjast flestar 4 gildum, sogu, tru og hegdun starfsfolks og synilegum
taknum. Vinnustadamenning myndar ramma fyrir stjérnendur og starfsmenn og er
haegt 4 jakvaedan hatt ad byggja upp gott andrumsloft og hegdun, sem sidan getur leitt
til betri vinnustadar (Handy, 1985). Deal og Kennedy (2000a) téludu um fjérar gerdir
menningar og ad haegt sé ad syna hana 4 margvislegan hatt. Menningin ein og sér a
hverjum vinnustad getur verid ahrifarik og par geta einnig verid um fleira en eina
menningartegund ad rada. Schein (1999) kom med myndraena skilgreiningu &
birtingarstigum menningar og likti hann henni vid isjaka. Med pvi var hann ad benda
4 ad stor hluti menningarinnar er 6synilegur og a kafi, en hluti hennar er samt sem
aour synilegur. Sumu er hagt ad adlagast, skilja og breyta til batnadar. betta eru allt
paettir sem taka parf mid af i greiningunni. Hugtakid vinnustadamenning hefur
undanfarin ar verid skodud a pennan hatt. Mikilveegi hennar er ordid meira og litid er
til pess hvernig hin getur haft ahrif 4 ymsa paetti starfsemi fyrirteekja og par med
arangur peirra. Huga parf sérstaklega ad starfsfolki pegar breytingar eiga sér stad i
fyrirteekjum. Pa purfa allir ad vera vel upplystir og traust parf ad vera fyrir hendi milli
stjornenda og starfsmanna (Denison o.fl., 2006; Deal og Kennedy, 2000a; Schein,
1999; Handy, 1985). Lykilatridi stjornenda er ad hafa yfirsyn yfir alla patti
fyrirtekisins.

Menning islenskrar pjodar er ad einhverju leyti sérstok, badi vegna pess ad um
famenna pjod er ad reda, og saga Islendinga og einkenni pjoédarinnar sérstok. A arum
adur voru lifsadsteedur erfidar sem motadi einstaklinga og gerdi pa hardgerda. Ovissa
rikti um hvernig framtid landsins yrdi og purfti oft & tidum ad taka skjotar akvardanir.
fslendingar likja sér stundum vid vikinga og hvernig peir lifdu 4 arum adur (Gylfi

Dalmann Adalsteinsson og Pérhallur Orn Gudlaugsson, 2007-a).
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3. ADFERDAFRADI

[ pessari rannsokn var spurningalisti Denison lagdur fyrir stjornendur og
millistjornendur Kronunnar i september 2015. I pessum kafla verdur addraganda
rannsOknarinnar lyst, Grvinnslu hennar og adferdum. Fyrirteekid sem rannsaka 4,
Krénan, verdur einnig skodad. Rannsdknarspurningarnar sem rannsokninni er atlad

ad svara eru, eins og fram kom 1 inngangi:
* Hyverjir eru styrkleikar og veikleikar vinnustadamenningar Kronunnar?

* Er haegt a0 mela drangur fyrirtaekja med spurningalista Denison?

3.1. RANNSOKNARADFERD

Megindleg rannsdknaradferd (e. quantitative research) var notud til meala
vinnustadamenningu Krénunnar. { rannsékninni verdur notast vid spurningalista
Denison um vinnustadamenningu og spurningalistar lagdir fyrir stjornendur
Krénunnar til ad mela vidhorf peirra til arangurs, markmida og gilda fyrirtekisins.
Tilgangur megindlegra rannsdkna er ad safna tolulegum gégnum til ad lysa peim
veruleika eda eiginleikum sem verid er ad kanna og eru nidurstodurnar kynntar til
demis med tionitoflum, myndritum eda suluritum. Spurningalistar eru oft notadir i
megindlegum rannséknum, eins og pessari, til ad safna saman lysandi tolfraedi
gagnasafnsins (Sigurlina Davidsdottir, 2003). Megindleg adferd gerir rannsakanda
kleift ad skoda dreifingu svara patttakanda med pvi ad skoda stadalfravik, medaltal,
midgildi og marktektarprof. Pegar um litla dreifingu er ad reda i gagnasafninu er
stadalfravikio lagt og hatt pegar hun er mikil (Amalia Bjornsdottir, 2003; Sigurlina
Davidsdottir, 2003). Til ad 4 marktaekar nidurstodur Gr rannsdkninni parf ad skoda

areidanleika og réttmeeti.

Med réttmaeti er verid ad skoda hvort hugtdkin eda spurningarnar mali pad sem
verid er ad spyrja um og meala, asamt pvi hvort patttakendur skilja spurningarnar og
merkingu peirra. Areidanleiki er stodugleiki malinga og hvort svarendur svara &
svipadan hatt somu spurningum eda samberilegum. Til ad geta alyktad ut fra
nidurstodum verdur areidanleiki ad vera til stadar (Bryman og Bell, 2007). Denison
spurningalistinn er vidurkenndur og hefur mjog oft verid notadur i sambarilegum
rannsoknum og tryggir hann pannig réttmati og Aareidanleika konnunarinnar.

Spurningalistinn er obreyttur fra upphaflega spurningalistanum, ad undanskildum
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bakgrunnsspurningunum. bear attu ekki allar vid 1 pessari rannsokn, eda ad
valmoguleikarnir voru ekki négu margir og eru fjorar bakgrunnsspurningar notadar i
pessari rannsokn. bar bakgrunnsspurningar sem notadar eru i rannsokninni eru aldur,

starfsaldur, menntun og starf patttakenda.

Marktektarprof eru framkvemd til ad skoda areidanleika vid samanburd a
mismunandi hépum. Pa eru likur skodadar & dkvednum nidurstodum urtaks og
stundum bornir saman tveir hopar. Ef munur er & hdpunum er astada til ad gera
marktektarprof til ad sja hvort munurinn gzti lika verid i pydinu. 1 slikum tilvikum er
utilokad ad um sé ad reda tilviljun eda raunverulegan mun 4 urtaki og pyoi. Staerd og
dreifing urtaks hafa mikid ad segja um pad hvort munurinn s¢ marktekur (Amalia
Bjornsdottir, 2003). 1 pessari rannsokn voru ekki framkvamd marktektarprof. bess

purfti ekki vegna litils urtaks og litils munar & hdpnum sem kénnunin nadi til.

3.2. MALITZAKI

Adalmeliteeki rannsoknarinnar er spurningalisti Denison. Spurningalistinn byggist &
60 spurningum, p.e. fimm spurningum fyrir hverja undirvidd. Studst er vid 5-stiga
Likert kvarda, par sem 1 stendur fyrir mjog 6sammala og 5 fyrir mjog sammala (Gylfi
Dalmann Adalsteinsson og bPérhallur Gudlaugsson, 2007). béra Christiansen, adjunkt
vid Haskola Island sa um ad pyda spurningalista Denison a islensku. Utgafan var
sidan yfirfarin af borhalli Gudlaugssyni, dosent vid Haskola Islands (Porunn Ansnes
Bjarnadoéttir, 2010). Petta maeliteeki hefur oft verid notad i ymsum I6ndum til ad mela
vinnustadamenningu, eins og fram hefur komid, og er talid vera gott mealiteki fyrir

rannsokn 4 vinnustadamenningu.

Spurningalistinn var valinn sem maliteeki fyrir rannsdknina par sem rannsakandi
aleit hann henta best til ad mala vinnustadamenningu Krénunnar. Nidurstodur Ur
spurningalistakonnun Denison listans er hagt ad setja upp 4 myndranan og télulegan

hatt, sem gefur greinargdda lysingu 4 nidurstodum rannsoknarinnar.

3.3. FRAMKVAMD RANNSOKNARINNAR

[ byrjun 4gust 2015 hafdi hofundur samband vid mannaudstjora Kronunnar til ad fa
leyfi til a0 mela vinnustadmenningu Krénunnar, med pvi ad leggja spurningalista
Denison fyrir stjornendur, millistjornendur, verslunarstjora og vaktstjora fyrirtekisins.

Leyfi fékkst fyrir rannsokninni. Héfundur og mannaudsstjérinn dkvadu i sameiningu
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hvada timi hentadi best fyrir konnunin og fékk rannsakandi uppgefin netfong

stjornenda.

Rannsoknarvinnan hofst med sd6fnun ymissa gagna um fyrirtaekid og sidan var
spurningalistinn undirblinn og sendur & netfong patttakenda. Spurningalistinn var
sendur til patttakenda 16. september 2015 og itrekun var sidan send til peirra 23.
september. Konnuninni lauk 25. september. Tengli ad rafrenum spurningalista (sja
vidauka 1) var dreift & netfong stjornenda Kronunnar i gegnum gagnagrunninn Survey
Monkey. bad forrit var valid vegna fjolda spurninga i konnuninni, par sem adrir
gagnagrunnar toku margir hverjir einungis 10 spurningar. Engar myndir voru i
spurningunum til skyringar, heldur einungis hugtok og fradileg nalgun. Ekkert
adgangsord purfti ad konnuninni heldur purfti patttakandi einungis ad velja ,,taka
patt” og pa var hann kominn inn 4 konnunina af netfanginu sinu. Rannsakandi sendi
viku fyrr kynningarbréf til allra sem voru skrddir i konnunina til ad undirbtia og kynna
efnid. Par var tilgangur kdnnunarinnar kynntur, leidbeinandi hennar og rannsakandi.
Talad var um mikilvaegi tranadar og adgengi ad konnuninni. Utskyrt var ad med pvi
a0 halda afram, geefi patttakandi sampykki fyrir pvi ad nota svor hans vid urlausn
gagna og ad konnunin veri orekjanleg til einstaklinga. Frjalst val var vid ad svara
kénnuninni en ef byrjad var 4 henni veri askilegt ad klara hana. Gogn ur rafrenum
spurningalista voru adeins adgengileg rannsakanda og vistud & lastu vefsvadi. Ad

urvinnslu lokinni eftir lokaskil ritgerdar verdur 6llum gégnum eytt.

3.4. PATTTAKENDUR OG FYRIRTZKIP KRONAN
3.4.1. Kynning d fyrirteekinu Kronunni

Krénan er verslun sem er hluti af 60ru félagi sem heitir Kaupas ehf. og er pad i eigu
eignarhaldsfélagsins Festi ehf. Festi sérhaefir sig i rekstri verslunarfyrirtaekja. Kronan
er med fjolbreytt voruurval og hefur markadshlutdeild hennar aukist mikid undanfarin
ar. I dag eru 16 Kronuverslanir starfandi um land allt. Verdid er pad sama i 6llum
verslununum og mismikid vorutrval. Meira vorutrval er i sterstu verslununum heldur
en peim minni. Kronan leggur dherslu 4 ad selja gaeda ferskvoru og ad vidskiptavinir

fai skjota afgreidslu frekar en personulega pjonustu (Kaupas, e.d.-a; Kaupas, e.d-b).

3.4.2. Skipurit Kronunnar

Hja Kronunni starfa & bilinu 1200 til 1400 starfsmenn, sem skiptast & milli 16

7

verslana. beir eru ymist i fullu starfi eda hlutastarfi. A skipuritinu & mynd 6 kemur
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fram a0 Kroénuverslanirnar eru 13. bPrem Noatinsverslunum var breytt i
Krénuverslanir og vid pad urdu 16 starfandi Kronuverslanir. Skrifstofa fyrirtaekisins

starfraekir deildir er sja um fjarmal, t6lvusvid, mannaud og oryggismal.

[ starfaskipulagi er haft til hlidsjonar reynsla og sérhafing starfsfolks. Skipulagid
er 160rétt og koma athugasemdir ad ofan og nidur, fra stjornendum til starfsmanna,
pannig er formlegt vald i hondum stjornenda ofarlega i1 stjérnunarstiganum.
Verslunarstjori, sem sér um sina verslun og gefur skipanir til sinna starfsmanna. A

mynd 6 ma sja skipurit Kaupas ehf.

Kaupas ehf.

Jén Bjornsson

Festi hf. Krénan Néatun Kjarval Innkaupasvid Markadsstjori

stodpjonusta : Kristinn Skulaon Bjarni F. J6hannesson Bjarni F. J6hannesson Sigurdur Markisson Berglind Osk Olafsdéttir

1 Fjarmalasvid 1 13verslanir 5 verslanir 6 verslanir Innkaup

—1  Tolvusvid Vérustyring
| Mannaudssvid . Préun
| Oryggisdeild

Mynd 6 Skipurit Kaupas ehf. (Kaupas, e.d.-b)

Krénan er undirfyrirteeki Kaupass, sem starfrekir 24 matvoruverslanir, sem eru
stadsettar vida um landid. Kaupas var stofnad arid 1999 begar nokkrar budir
sameinudust, pad er ad segja verslanirnar 11-11, Noéatun, Kjarval, KA,
Husgagnahollin, Intersport og Kronan. Markmid félagsins med sameiningunni var ad
hagrada akvednum rekstararpattum. Sameiningin nadi til bokhalds, starfsmannamala,
tolvumala, markadsmala og innkaupapatta. Reynt er enn i dag ad auka samkeppni og
tekjumoguleika med ymiskonar hagredingum. Nokkrum 4rum seinna eda ario 2003

keypti Norvik Kaupas. Arid 2014 keypti Festi ehf. Kaupas. (Kaupas, e.d.-b).

3.4.3. batttakendur

Rannsakandi  4kvad ad patttakendur rannsoknarinnar  yrou  stjornendur,

millistjornendur, verslunarstjorar og vaktstjorar, eins og fram hefur komid. Astzdan
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fyrir ad prengja valid vid stjornendur var, hversu margir almennir starfsmenn vinna
hja fyrirteekinu og einnig vegna lengdar og dyptar spurningalistans.

bydi rannsoknarinnar var 35 stjérnendur Kronunnar og var konnunin send til
peirra allra. Heildarsvarhlutfall var 57% og svorudu 20 peirra, sem fengu
spurningalistann sendan til sin. Pess ma geta ad tveir einstaklingar sem svorudu

kénnuninni svérudu engum bakgrunnsspurningum og klarudu pvi ekki konnunina.

3.5. URVINNSLA GAGNA

Vio urvinnslu rannsdknargagna voru spurningar og videigandi svarmoguleikar
kodadir til ad hagt veri ad reikna ut lysandi tolfreedi. Urtaki var skipt i hopa eftir
kyni, aldri, starfsstodu og flokkad eftir starfsaldri. Reiknad var Ut medaltal og
stadalfravik en ekki fylgni. Notud var lysandi tolfredi og tolulegar upplysingar vid
utskyringar 4 nidurstooum. Ekki voru framkvaemd marktektarprof pvi pad atti ekki
vid 1 pessari konnun pvi likur & ad pad veri munur & hdpum var hverfandi. Notast var
einungis vi0 frumbreytur en engar fylgibreytur. Settar voru upp tidnitdflur og
skyringarmyndir, medal annars par sem hlutfallstioni var skodud i présentum. Forritin
Microsoft Excel og SPSS voru notud til ad gefa syn yfir nidurstoour og svorun
patttakenda vid spurningunum. Par var unnid ur tolfredilegum gdgnum en ekki

gerdur samanburdur & milli hopa.

3.6. RETTMATI OG AREIDANLEIKI RANNSOKNARINNAR

Gognin sem notud voru i rannsokninni voru skodud med tilliti til réttmaetis og
areidanleika og syndu nidurstodur pad 4 jakvaodan hatt (Denison o.fl., 2006).
Areidanleiki i rannsoknum melir stodugleika maelinga. Til ad meling sé réttmaet parf
a0 melast areidanleiki par sem samband er & milli areidanleika og fylgni. begar 4 ad
skoda innri areidanleika i gognum er notast vid Alfa-studul. Ekki eru négu skyrar
reglur til um hve har studullinn 4 ad vera en viomidid er ad hann eigi ad vera harri en
0,80 en hann er hastur 1,0. bvi haerri studull pvi meiri likur eru 4 ad nidurstédurnar

séu réttar, dregid Gt fra dlyktunum (Einar Gudmundsson og Arni Kristjansson, 2005).
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3.7. STADA RANNSAKANDA INNAN RANNSOKNAR OG SIDFERDILEG
ALITAEFNI

Rannsakandi taldi mogulegt ad pad kynni ad hafa ahrif 4 rannsoknina ad hann hafoi
starfad 1 Kronunni med tilliti til sidferdislegs réttmaetis pess ad leggja slika konnun
fyrir. Til ad eyda o0llum vafa um pad var verkefnid kynnt vel adur og tilgangur pess.
Leyfi mannaudsstjora fyrir rannsékninni 6l i sér krofur um ad rannsakandi hefoi
trinad i huga, par sem ritgerdin birtist opinberlega. Rannsakandi nefndi ad trinadi
yroi heitid og gognin yrou ekki rekjanleg til einstaklinga og peim yrdi eytt ad
rannsokn lokinni. Ritgerdin yrdi lokud i einhvern tima eftir ad hin kemur ut.
batttakendur voru ekki skyldugir til ad taka patt i rannsokninni, en bent var & ad
askilegt vaeri ad peir klarudu konnunina ef hin veri opnud. bvi fleiri sem gafu sér
tima i a0 svara konnuninni pvi betri yrdi svorun og areidanleiki. Kynningarbréf barst
patttakendum par sem trunadi var heitid og nafnleynd, 4samt kynningu 4 rannsdkninni
og markmidum hennar. Pegar spurningalistinn var sendur var styttri utgafa af
kynningarbréfi sent med honum. Akvedid var ad rannsakandi myndi raeda nidurstodur
rannsoknarinnar vi0 mannaudsstjora fyrirtekisins pegar per yrdu tilbunar og

hugmyndir ad Grboétum yrdu raeddar ut fra peim.

3.8. SAMANTEKT

[ pessari rannsokn var notud megindleg adferdafraedi og spurningalisti Denison var
lagdur fyrir stjornendur Kronunnar. Med spurningunum er verid ad mela vidohorf,
arangur, markmid og gildi Krénunnar. Kostir megindlegrar adferdar er ad med henni
er kannadur vidari hopur folks en med eigindlegri adferdafradi. Areidanleikaprof var
framkvaemt en ekki marktektarprof. Areidanleiki meeldist i 6llum spurningunum og
attu spurningar sem samsettar voru fyrir hverja vidd yfirleitt vel saman. Denison
spurningalistinn hefur oft verid notadur adur vid svipadar rannsoknir & fyrirtekjum
vida um heim og hér & landi. Staerd urtaksins var ekki stort en samt ndgu stort til ad
marktekur munur vaeri 4 svorun patttakenda. Spurningalistinn byggist 4 60
spurningum og fimm peirra eru fyrir hverja undirvidd. Studst var vio 5 stiga Likerts
kvarda. Konnunarhugbinadurinn SurveyMonkey var notadur vid uppsetningu
spurninganna og per sendar til patttakanda & tolvutaeki formi i gegnum hann.

Gagnatrvinnsla var framkvemd 1 Microsoft excel tolvureikninum.
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4. NIDURSTODPUR

Nidurstodur rannsoknarinnar 4 vinnustadamenningu Kronunnar verda til umfjéllunar i
pessum kafla. Rannsdknin byggist & spurningalista Denison, eins og fram hefur
komid, og verdur lysandi tolfredi notud pegar fjallad er um nidurstodurnar. Byrjad
verour 4 ad kynna tolulegar upplysingar um bakgrunnsbreytur patttakenda.
Heildarmelingar yfir- og undirvidda verda sidan til umfjollunar en par kemur fram
medaltal, stadalfravik og einkunnir styrkleikabila. I framhaldi af pvi verda hugtokin
styrkleikabil (sterkt bil), startheft bil og adgerdarbil yfir- og undirvidda
vinnustadamenninga kynnt, par sem fram kemur & hvada bili viddir rannséknarinnar
mealdust. begar melingum 4 yfir- og undirviddum hafa verid gerd skil verda

arangursmalingar til umfjéllunar.

4.1. BAKGRUNNSBREYTUR PATTTAKENDA

Fjorar spurningar voru lagdar fyrir patttakendur til ad kanna bakgrunn peirra og voru

pad breyturnar kynferdi, starfsaldur, menntun og starf vidkomandi.

4.1.1. Kynferoi

Svarhlutfall kynjanna var nokkud jafnt en svarendur voru 55,6% karlar (10 talsins) og

44,4% konur (8 talsins), eins og sja ma i toflu 3.

Tafla 3 Kynjaskipting patttakenda

Kyn Fjoldi Hlutfall
Karl 10 55,6 %
Kona 8 44,4 %

Spurt var um starfsaldur patttakenda og kom i 1jos ad flestir h6fou unnid i meira en 4
ar hja Kréonunni eda 61,1% peirra og 38,9% hofou unnid par i minna en 4 ar, eins og

sja ma i toflu 4.
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Tafla 4 Starfsaldur patttakenda

Fioldi  Hlutfall

Feerri en 4 ar 7 38,9 %

Fiogur ar + 11 61,1 %

begar menntun patttakenda var skodud kom & oOvart hversu fair stjérnendur hja
Krénunni hofdu haskélamenntun. Adeins einn patttakandi var med héaskolamenntun.
Um var ad reda konu med 2-3ja éra starfsreynslu, BA/BS prof og merkt var vid
annad starf 1  svarmoguleikum  spurningalistans.  Flestir voru  med
students/ionskolaprof eda annad starfsnam 4 framhaldskoélastigi eda 60% svarenda og
25% voru med grunnskoélaprof. Tvar konur voru med grunnskolaprof og 3 karlar og

gegndu pau ymist stodu verslunarstjora eda vaktstjora, eins og sjd ma i toflu 5.

Tafla 5 Menntun patttakenda

Fioldi  Hlutfall

Grunnskolaprof 5 25,0 %
Stidents/iOnskolaprof 12 60,0 %
Héaskolaprof 1 10,0%

Starfsstada patttakenda var skodud og hvort patttakandi gegndi starfi sem adri
stjornandi eda verkstjori/annad. Svarhlutfallid var svipad eda &dri stjérnendur 55,6%
(10 talsins) og 44,4% verkstjorar eda adrir starfsmenn (8 talsins). Einn karlkyns
patttakandi var framkvaemdastjori eda millistjornandi, 6 karlkyns patttakendur voru
verslunarstjorar og 3 konur. Tveir karlar og prjar konur voru vaktstjorar og einn karl

og tvaer konur merktu vid annad.
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Tafla 6 Starf patttakenda

Fioldi  Hlutfall

Verkstjorar og adrir 8 44,4 %
A0ri stjornendur 10 55,6 %

4.2. HEILDARNIDURSTODPUR MALINGA A EINKUNNUM ALLRA VIDDA
RANNSOKNARINNAR

Heildarnidurstodur malinga 4 einkunnum allra vidda ma sja 1 téflu 7. Yfirviddirnar
eru fjorar: patttaka og adild, samraemi, adlogunarhafni og hlutverk og stefna. { hverri
yfirvidd eru prjar undirviddir, eins og sja ma i toflunni og verdur nanar fjallad um peer
sidar i kaflanum. [ t6flunni kemur fram medaltal, stadalfravik, einkunn og
styrkleikabil allra yfir- og undirvidda. Til ad vinnustadamenning fyrirteekis meelist 4
starfhaefu bili parf vidmidunareinkunnin ad vera 74-83 og eingdéngu fimm viddir na
peirri vidmidunartolu, en pad eru yfirviddin hlutverk og stefna og allar undirviddir
hennar, sem eru skyr stefna, markmid og framtidarsyn, auk pess nar undirviddin
parfir vidskiptavina einkunn til ad komast i flokkinn starthaeft bil. Adrar yfir- og
undirviddir flokkast undir adgerdarbil.

[ naesta kafla verdur starfhaefu bili og adgerdarbili gerd betri skil og utskyrt hvad
pad pyoir fyrir fyrirteeki a0 fa einkunnir 4 pessum bilum. Par kemur fram ad pridji
flokkurinn er til, sem kallast styrkleikabil (sterkt bil), en enginn flokkur yfir- eda
undirvidda i pessari rannsokn fékk nogu haa einkunn til ad tilheyra henni. Ef fyrirtaeki

naer einkunn styrkleikabils pydir pad ad vinnustadamenning pess sé mjog god.

Mismunandi litir eru notadir fyrir hverja yfir- og undirvidd, eins og tafla 7 synir,

og nidurstoournar verda kynntar sidar 1 kaflanum med sému litum fyrir viddirnar.
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Tafla 7 Samantekt mzelinga a yfir- og undirviddum.

Fjoldi Medaltal  Stadalfravik*  Einkunn Styrkleikabil

batttaka og adild 20 3,58 0,54 71,6 Adgerodabil
Frelsi til athafna 20 3,67 0,55 73,2 Adgerodabil
Teymisvinna 18 3,53 0,70 70,7 Adgerodabil
Préun mannauds 18 3,44 0,62 68,9 Adgerodabil
Samrami 18 3,55 0,53 70,9 Adgeroabil
Gildi 18 3,44 0,62 71,9 Adgeroabil
Samkomulag 18 3,53 0,48 70,7 Adgeroabil
Sampeetting 18 3,51 0,64 70,2 Adgerodabil
Adlogunarhsefni 18 3,64 0,51 72,8 Adgerodabil
Breytingar 18 3,51 0,64 70,3 Adgerodabil
barfir vioskiptavina 18 3,83 0,55 76,7 Starfheeft bil
Laerdomur 18 3,56 0,70 71,6 Adgerodabil
Hlutverk og stefna 18 3,88 0,58 77,6 Starfheeft bil
Skyr stefna 18 4,01 0,63 81,6 Starfheeft bil
Markmid 18 3,72 0,70 74,4 Starfheeft bil
Framtidarsyn 18 3,83 0,60 76,7 Starfheeft bil

Eins og sja ma i toflu 7 er stadalfravikio mishatt eftir viddum. Stadalfravik segir til
um pad hversu mikil dreifing er i svorum og pvi heerra sem pad er pvi meiri er
dreifingin (Burns og Bush, 2006). Sumar breyturnar eru med frekar lagt stadalfravik,
eins og adlogunarhafni, sem er med stadalfravikid 0,51 og adrar med midlungshatt,
eins og teymisvinna, leerddomur og markmid en stadalfravik peirra er 0,70 (Field,

2005).

Heildarfjoldi svarenda voru 20 einstaklingar, eins og sja ma i toflu 7, en 1 sumum

tilvikum svérudu 18 peirra spurningunum.

4.3. EINKUNNAGJOF SAMKVAMT LIKANI DENISON

Yfir- og undirviddir hafa dkvedin menningareinkenni, sem er gefin einkunn fra 20-
100, og verdur nanar fjallad um einkunnagjof viddanna. Einkunnarstudlar eru
reiknadir ut fra medaltali hverrar viddar (medaltal/5*100) og er notast vid fyrirfram

skilgreind bil 1 utreikningunum, sem eru:
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» Styrkleikabil (sterkt bil) (medaltal fra 4,20-5,00, einkunnir fra 84-100), sem

merkir mjog g6d stada.

e Starthaeft bil (medaltal fra 3,70-4,19, einkunnir fra 74-83), sem merkir

asattanleg stada.

* Adgerdarbil (medaltal fra 1,00-3,69, einkunnir fra 20-73), sem merkir veik
stada (Audur Hermannsdéttir og Sif Cortes, 2012, Gronfeldt og Strother,
2000).

Styrkleikabil (sterkt bil) merkir ad viddin, sem er & pvi bili, er med sterka stodu og
vinnustadamenningu. Starthaft bil merkir ad einkunnir & pvi bili syna asettanlegar
nidurstodur. Hér er viddin hvorki veik né sterk heldur einhverstadar par 4 milli. ber
viddir sem fa laeegstu einkunn, a4 adgerdarbili, parf ad huga sérstaklega vel ad til ad
haegt sé ad styrkja hana. Pegar um adgerdarbil er ad reda er veikleiki i
vinnustadamenningunni. Pa er porf fyrir adgerdir viddanna, til deemis ad gera urbatur
eda breytingar 4 peim. Ef viddin lendir & mdérkunum og faer einkunnina 73, sem tti
a0 pyda asettanlegar nidurstodur, pydir pad ekki ad hun fai falleinkunn heldur
parfnast htin urbota. Allt er petta gert til ad styrkja vinnustadamenninguna og parf oft
a0 hefja umbotarferli &4 peim pattum, sem hafa laegstu einkunn og hafa hvad mest ahrif

(Audur Hermannsdottir og Sif Cortes, 2012, Gronfeldt og Strother, 2006).

Likan Denison sinir styrkleika og veikleika nokkurra patta innan
vinnustadamenninga 4 vinnustooum. Likanid er lika melitaeki til ad meta stodugleika
og sveigjanleika menninga ut frad einkennum, sem viddirnar moéta. Patttaka og
adlogunarhaefni meta sveigjanleika menningarinnar og markmid og samraemi meta
stodugleika hennar. Med likaninu er einnig haegt ad mala innri og ytri patti
menningarinnar Ut frd viddum. Viddirnar; adlogunarhaefni og markmid segja til um
ytri dherslur og einkunnir viddanna pétttaka og samreemi lysa innri dherslum (Denison
o.fl., 2006). Haegt er ad skoda pessa patti betur & myndraenan hatt, sem er eins og
konguloarvefur, eins og sja ma & mynd 7. Hun er uppbyggd a svipadan hatt og likan
Denison. Eftir pvi sem einkunnir viddanna eru leegri eru paer ner midju likansins. Pad

er best ef hringurinn er stor i likaninu.
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Mynd 7 Einkunnir undirvidda samkvzemt likani Denison.

Heestu einkunnina fzer undirviddin stefna og aform eda 82. Nest haestu einkunnina fzer
undirviddin framtidarsyn (77) og ma sja ad per teygja sig i att ad ysta ramma
likansins. En lagu einkunnirnar eru nerri midjunni. En athygli vekur, ad margar
viddirnar na ekki vidmidunareinkunninni 74. Pad gefur til kynna ad porf sé fyrir

utbaetur pegar einkunn fer undir 74, en p6 parf ekki ad vera um falleinkunn ad raeda.

4.4. YFIRVIDDIR

Medaleinkunnir allra yfirviddanna ma sja 4 mynd 8. Myndin er pannig uppsett ad efst
er yfirviddin sem fékk hastu einkunnina og nedst su sem fékk pa laegstu. Yfirviddin 4
eda hlutverk og stefna, sem melir lika markmid, faer hastu einkunnina eda 77,6. Nast
haestu einkunn fer vidd 3, sem er adlogunarheefni en hun fer einkunnina 72,8, par
nast yfirviddin 1, sem er patttaka og adild med einkunnina 71,6 og ad lokum

yfirviddin 2, sem er samremi med 70,9 i einkunn. Nidurstodur rannsoknarinnar
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syndu, eins og fram hefur komid, ad prjar yfirviddir eru 4 adgerdarbili og ein yfirvidd
er & starfheefu bili. Viddin sem er 4 starthaefu bili er vidd 4, sem nefnist hlutverk og
stefna, en hinar viddirnar na ekki lagmarks einkunn starfheefs bils, sem er 74.

Ahugavert er ad sja ad engin vidd maeldist 4 styrkleikabili.

Einkunn yfirvidda

virvidd 4 [ 77.6
virvidd 3 [ s

veirviddl [ 716

vfirvidd 2 [ 709

66 68 70 72 74 76 78 80

Mynd 8 Medaleinkunnir yfirvidda.

Ut frd pessum nidurstodum mé greina ad tilgangur og syn Krénunnar sé 1jos hja
starfsfolki almennt. St yfirvidd sem fékk hestu einkunn er hlutverk og stefna, sem
lendir & starfthaefu bili og er su stada asattanleg. Fyrirtekio setur sér yfirlyst markmid,
sem starfsfolkid pekkir og skodad er hvernig markmidunum er nad. Einnig ma lesa tr
nidurstodunum ad pad rikir akvedio frelsi til athafha og svigrims og ad samvinna
starfsfolk med svipada pekkingu sé g60. Hins vegar er menning fyrirtekisins frekar
6lj6s ad pvi leyti ad hana vantar samremi er vardar stodugleika og samkvamni.
Stjérnunaradferdir og vinnubrogd ettu ad taka mid af pessu og breyta ef porf er fyrir
slikar breytingar. beer viddir sem lenda & adgerdarbili purfa & einhverskonar tirbotum
a0 halda og benda nidurstodur til pess ad styrkja purfti pad gildi sem tengist
vidskiptavinum til ad innleida frekari breytingar. Einnig virtist vera porf 4 ad lagfaera
pekkingar- og lerddmsmenningu hja Kronunni. Gildi ndmskeida og menntunar geeti
styrkt vinnustadamenninguna og arangur fyrirteekisins. Reynslan hefur synt ad til ad
komast upp metordastiga innan fyrirtaekis er pekkingin ahrifarikur pattur til ad na pvi

markmidi (Denison o.f1., 2006).
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4.5. UNDIRVIDDIR

Undirviddirnar eru 12 talsins og ma sja paer & mynd 8. Pegar undirviddirnar eru
skodadar ma sja ad undirviddin skyr stefna er med haestu einkunn (81,6). bessi vidd
melir hvort fyrirteekid hefur skyra stefnu og tilgang pegar unnin eru verkefni og
dagleg storf. Neest haestu einkunn faer viddin framtidarsyn (76,7), sem pydir skipulag
til lengri tima litid og virdist pad vera stor hluti af rekstri Kronunnar og arangri. bridja
hasta viddin er med svipada einkunn og framtidarsyn, en pad er viddin parfir
vidskiptavina (76,6). Parfir vidskiptavina virdast vera fyrirteekinu mikilveegur pattur
par sem Krénan er 4 samkeppnismarkadi lagvoruverdsverslana. Gaedi og ferskleiki er
annad demi um pad sem vidskiptavinurinn vill f4 i Krénunni (Denison og Mishra,
1995 ; Kaupas, e.d.-a).

I myndum 8 og 9 ma sja ad undirviddirnar eru i sama lit og yfirviddir peirra.

Undirviddunum 12 er radad eftir staerd fra efsta gildi til pess laegsta i mynd 9.

Einkunn undirvidda

Skyr stefna I 81.6
Framtidarsyn . 76.7
parfir vidskiptavina I 76.7
Markmio . 744
Frelsi til athafna IS 73.2
Gildi I 719
Lerdomur IS 71.6
Samkomulag NN 70.7
Teymisvinna IIISSSS———— 70.7
Breytingar HIINNNNSSSI———— 70.3
Sampeetting I 7(.2
bréun mannauds HINNENNNNNNN——————— 68.9

60 65 70 75 80 85

Mynd 9 Samantekt mzelinga undirviddanna.

A mynd 9 m4 sja ad 8 af 12 undirviddum (66%) lenda 4 adgerdarbili, par sem par
malast med einkunn undir 74. Lagsta gildid er hja viddinni préun mannauds (68,9),
sem gefur til kynna ad ekki s¢ ndgu mikil dhersla 16gd 4 ad préa mannaudinn og

uppbygging 4 hefni sé ekki nogu mikil til ad hun teljist sterk. Starfsfolk parf betra
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teekifeeri til ad proast i starfi og auka heefni sina, til demis med ndmskeidum eda
meira krefjandi verkefnum. Neest laegstu einkunnina faer sampeetting (70,2) og er par
skortur 4 samhefingu og samremi i starfsadferoum. Einnig metti skerpa a
sameiginlegri syn og skilningi 4 pattum, sem snia ad mati starfsmanna Kronunnar.
Nesti pattur sem fzer lika lagt gildi er breytingar (70,3), sem gefur pad til kynna ad
ekki sé mikill sveigjanleiki i adferdum, sem notadar eru eda ferlum sem unnid er med.
Fyrirtaekid er ekki fart um ad greina porf fyrir breytingar, koma & breytingum eda
bregoast hratt vid ef porf krefur. Neaest kemur teymisvinna (70,7), sem far einnig lagt
gildi. Pad bendir til pess ad skortur sé & hafni og faerni peirra, sem skipa teymi
fyrirteekisins og ad peim paetti sé abotavant og parfnist Grbdta. bessir peettir eru
undirstada teymisvinnu, sem 4 ad bera arangur og skortur a pessum pattum veldur pvi

ad teymisvinnan verdur ekki eins arangursrik.

Viddin samkomulag (70,7) feer somu einkunn og teymisvinna eda lagt gildi, sem
getur bent til pess ad ekki sé um ad raeda sterka menningu i fyrirtaekinu, og pad vanti
hvatningu til pess ad einstaklingar komist ad samkomulagi um hvada starfsadferdir
séu réttar. Starfsmenn skortir adeins upp 4 ad hafa svipada syn og vilja til ad leita
lausna 1 sameiningu. Viddin lerdomur fyrirtekja (71,6) synir ad fyrirtaekid skortir
laesi og tulkun & skilabodum fra umhverfinu. Pad parf ad nyta betur lerdéminn til
nyskdpunar, prounar og pekkingardflunar. Einkunn fyrir undirviddina gildi (71,9)
bendir til ad skortur s¢ 4 samkvemni hja stjornendum og stjornunaradferdum peirra.
Gildi fyrirteekisins parf meira samraemi eda ad hafa sameiginlegri gildi. Pad sem
fyrirteekid stendur fyrir er ad einhverju leyti 6ljost. Viddin frelsi til athatna (73,2) er &
morkum adgerdabils og starfhefs bils. En st vidd veitir starfsmonnum teekifeeri til ad
byggja upp pekkingu og faerni. Skortur er 4 ad starfsmadur geti haft ahrif & starf sitt og

einstok verkefni og jafnframt frelsi til a0 taka sjalfur dkvardanir (Denison o.f1., 2006).

Pad munar tepum 13 stigum 4 hastu og leegstu viddinni og ma segja ad munurinn
4 stodu viddanna sé frekar mikill. Aherslurnar eru misjafnar i starfseminni og skilar
pad sér i menningunni 4 vinnustadnum. I 1jési pess ad munurinn er svona mikill ma
segja a0 pad sé¢ nokkud ésamraemi i einkunnum undirviddanna. Lausnin felst i ad
hefja urbotaferli til ad styrkja paer viddir, sem fa legstu einkunnirnar, en peer eru
préun mannauds, sampatting og breytingar. Slikar urbaetur eru gerdar til ad styrkja
vinnustadamenningu Kronunnar. Haegt er ad sja ut fra nidurstodum undirviddanna
hvort fyrirteeki sé sveigjanlegt eda stoougt og skoda hvort dherslur eru & ytra eda innra
umhverfinu (Denison o.1l., 2006).
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4.5.1. Hlutverk og stefna asamt undirviddunum

Y firviddin hlutverk og stefna kom heest ut af 6llum yfirviddunum, eins og fram hefur
komid, og fékk 77,6 i einkunn sem er medaltal allra undirviddanna priggja sem falla
undir hana. Prjar undirviddirnar né starfhefu bili og vidmidunareinkuninni 74. bad
munar 7,2 stigum 4 heastu og legstu einkunnum undirviddanna. Allar pessar viddir
mela hvort starfsfolk s¢ medvitad og upplyst um hlutverk og stefnu Kronunnar og
synir einkunnin vidhorfid, sem patttakendur hafa & hlutverki sinu i starfi og tilgangi

(Denison og Mishra, 1995).

Einkunnir yfirviddarinnar hlutverks og stefnu asamt
undirviddunum
84
81.6

82

80
o 77.6
£78 76.7
=
576
= 74.4

74

72—

70 T T T

Framtidarsyn Markmid Skyr stefna Hlutverk og
stefna

Mynd 10 Einkunn yfirviddarinnar hlutverks og stefnu og undirviddanna.

Undirviddin skyr stefna var med hastu einkunn allra undirvidda eda 81,6 og er a
starthaefu bili. Med skyrri stefnu er starfsemin og tilgangur fyrirtekisins ljos og
vinnur starfsfolk pad markvisst ad pvi ad na settum markmidum. Hja Kronunni voru
55% sammala og 33% mjog sammala peirri fullyrdingu ad fyrirtaekid hafi tilgang og
stefnu til framtidar, enginn var 6sammala en hinir hlutlausir.

Undirviddin markmid hlaut einkunnina 74,4, en i viddinni er metid hvort sett hafi
verid fram markmid tengd starfseminni. Spurningarnar voru: hvort sett hafi verid
metnadarfull markmid og raunhaf. Svipad hlutfall svarenda var sammala og

6sammala eda 45% sammala eda mjog sammala og 33% oOsammala eda mjog
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6sammala eda hofou ekki skodun & pessum patti. Um 50% svarenda voru sammala
um yfirlyst markmid og hinir ekki sammala. Pad sem kom best ut var hvort
samkomulag rikti um markmid almennt og voru 50% sammala pvi og 17% mjog
sammala. Pad ma segja ad fylgst s¢ stoougt med hvort settum markmidum sé nad, en

ekki vist ad pau séu alltaf raunhaf og metnadarfull.

Undirviddin framtidarsyn var med einkunnina 76,7. Metur viddin hvort um
sameiginlega framtidarsyn sé¢ ad rada i fyrirtekinu og hvort gildum hennar sé fylgt
eftir (Denison o.fl., 2006). Framtidarsyn Kronunnar virdist vera nokkud skyr og
meirihluti svarenda eda um 60% var sammala eda mjog sammala peirri fullyrdingu,
en hagt veri ad skerpa 4 pessum pattum til ad allir hafi skilning 4 hvernig

framtidarsyn Kronunnar er hugsud.

4.5.2. batttaka og adild og undirviddirnar

Y firviddin patttaka og adild fékk 71,6 i medaltalseinkunn pegar huin var reiknud 1t fra
6llum undirviddum sinum. A mynd 11 er hagt ad sja ad pad munar 4,3 stigum 4

haestu og leegstu gildum undirviddanna.

Einkunnir yfirviddarinnar pattéku og adildar og
undirviddanna

74 73.2

73
72 - - 71.6

71 70.7

70
68.9

Einkunn

69

68

67

66
Préun mannauds Teymisvinna Frelsi til athafna Patttaka og adild

Mynd 11 Einkunnir yfirviddarinnar patttoku og adildar og undirviddanna.

Frelsi til athafna var undirviddin, sem fékk hastu einkunnina i pessari yfirvidd, eda
73,2 og nast hastu einkunn af 6llum undirviddunum 1 likaninu i heild sinni. Viddin

frelsi til athafna metur hvort starfsfélk finnur fyrir dbyrgdartilfinningu og hvort pad
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hefur ahrif & starf sitt med frumkvadi og valdi vardandi verkefni, sem pad sinnir
(Denison og Mishra, 1995). Fullyrdingin ad stodugt sé¢ unnid ad préun starfseminnar
og pad sé gert pannig ad sem flestir taki patt i peirri vinnu, kom pannig ut ad 55%
voru sammala og hinir 6sammala. Flestir svarendur virdast sammala um ad peir vilji
ad fyrirtekid proist afram. Onnur fullyrding var hvort ad allir hefou trti 4 pvi ad peir
hefdu eitthvad fram ad faera og var svorunin a pa leid ad 65% voru sammala eda mjog
sammala. 33% Datttakanda voru hinsvegar ekki sammala eda merktu vid hlutlaus.
bessi vidd malir medal annars traust starfsmanna til fyrirtekisins og ad hugmyndir
peirra hafi vagi innan pess. Ha einkunn i pessari undirvidd pydir ad vel sé tekid i
hugmyndir starfsmanna og ad peir vilja lata gott af sér leida innan fyrirtakisins. Pessi
einkunn lendir 4 adgerdarbili, sem bendir til pess ad urbota sé porf & pessu svidi hja

Krénunnai.

Undirviddin préun mannauds fékk einkunnina 68,9 og er pad laegsta einkunnin af
Ollum undirviddunum og lendir hiin & adgerdarbili. Med pessari undirvidd er metid
hvort folk fai ad byggja upp hafni sina, proast i starfi og fai teekifaeri til ad vinna
sjalfstaett. Med pessari undirvidd er kannad hvort fyrirtekid fjarfesti i namskeidum
fyrir starfsfolkid til ad pad geti proast i starfi, sé upplyst og hafnin aukist.
Starfsumhverfi eru sibreytileg og parf ad meta porfum innra og ytra skipulags
(Denison o.fl., 2006). Fullyrdingin ad stodugt sé fjarfest i pekkingu og faerni
starfsmanna kom ekki nogu vel ut. Adeins 30% svarenda sdgdust vera sammala
fullyrdingunni. Kronan parf ad fara i urbatur & pessu svidi og auka adgengi ad

endurmenntun fyrir starfsmenn.

Undirviddin teymisvinna var med einkunnina 70,7. Viddin metur hvort
skipulagsheild hvetji starfsfolk sitt til samvinnu vid ad nd settum markmidum, badi
innan svida og innan deilda. [ Krénunni er ekki mikid um teymisvinnu en allir eiga ad
geta sinnt fleiri en bara sinu starfi. Starfsmenn eiga a0 geta hjalpad til & kassasvedi og
i budinni (Denison og Mishra, 1995, Kronan, 2014). begar spurt var um hvort unnid
veeri 1 teymisvinnu svorudu um helmingur patttakenda ad peir veru sammala ad nota
teymisvinnu. 38% sogoust vera sammala pvi ad hvatt veeri til samvinnu mismunandi

starfseininga og einkennist menning Kronunnar af pvi ad lana starfsmenn a milli.
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4.5.3. Samrcemi og undirviddirnar

Y firviddin samraemi fékk 70,9 i einkunn, sem er medaltal allra undirviddanna priggja
sem undir hana falla og munar sex stigum a4 hastu yfirviddinni og laegstu i likaninu.
Geta ma pess ad engin undirvidd ner vidmidunareinkunninni 74 og parfnast paer allar

urbota og maelast 4 adgerdarbili.

Einkunnir yfirviddarinnar samraemis asamt
undirviddum

72.5
71.9

72

71.5
70.9

~
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70.7

Einkunn
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e
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=
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Sampeaetting Samkomulag Gildi Samrami

Mynd 12 Einkunn yfirviddarinnar samrzemis og undirviddanna.

Undirviddin gildi fékk einkunnina 71,9, en hin melir hvort grunngildum hafi verid
gerd go0 skil, hvort gildin séu synileg og hvort starfsmenn fari eftir megin gildunum.
Viddin melir lika hvort gildin séu sameiginleg og par af leidandi vantingar
starfsfolks til vinnunnar (Denison og Mishra, 1995). begar spurt var hvort
starfsadferdir réodust af skyrum og samremdum gildum svorudu 65% svarenda
sammala og mjog sammala. Gildin eru par af leidandi frekar skyr hja Kronunni og
synileg.

Undirviddin samkomulag var med einkunnina 70,7 og segir su vidd til um hvort
starfsmenn komast yfirleitt ad sameiginlegri nidurstoou i erfiotum malum og
verkefnum & vinnustad. Stjornandi hefur vald og heefni til pess ad leysa r adgreiningi
(Denison og Mishra, 1995). Fullyrdingin um ad eiga i erfidleikum med ad na
samkomulagi um mikilveeg malefni kom pannig 0t ad fleiri voru ésammala og téldu

ad audvelt vaeri ad na samkomulagi um erfid mal. Spurt var um hvort pad rikti sterk
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menning i fyrirteekinu og svorudu 44% svarenda sammala og 55% hvorki né. Pad var
enginn 6sammala fullyrdingunni, sem synir a0 menning sé til stadar en ad hun sé

veik.

Undirviddin sampatting var med einkunnina 70,2, sem er su lagsta i pessari
yfirvidd og neest laegsta einkunn allra undirvidda 1 likaninu i heildina. Viddin er 3,8
stigum frd viomidunareinkunninni 74 en parfnast einhverra trbdta til ad viddin sé
starfhef. Viddin greinir hvort vinnubrogd og starfsferlar séu sampettir milli dlikra
svida i fyrirteekinu. Meo viddinni er skodad hvernig vinnubrégd eru samhafo og hvort
markmidum sé¢ nad (Denison o.fl., 2006). Spurt var hvort starfsadferdir vaeru
samremdar og fyrirsjdanlegar og voru 60% sammala pvi, en adeins 30% voru
sammala pvi ad audvelt vaeri ad samhafa verkefni milli mismunandi eininga
fyrirtaekisins. Hver starfsmadur virdist hafa sitt starfssvid og geti ad einhverju leyti
hjalpad til fyrir utan pad, en p6 takmarkad. Skortur virdist vera a pvi ad starfsadferdir

séu samrymdar.

4.5.4. Aologunarheefni og undirviddirnar

Y firviddin adlogunarhaefni fékk 72,8 i einkunn, sem er medaltal allra undirviddanna
priggja sem undir hana falla. Ein undirvidd hennar er med vidmidunareinkunnina 76,7
en pad eru parfir vidskiptavina og melist hun 4 starthaefu bili. Pad munar 6,4 stigum &

haestu og laegstu undirviddinni sem er frekar mikill munur.

Einkunnir yfirviddarinnar adlégunarhafni og
undirviddanna

78
77
76
75
74 ' ' 72.8

73 71.6
72 :

71 | | | . 70.3
70
69
68
67

76.6

Einkunn

Laerdémur barfir Breytingar Adldgunarhaefni
vidskiptavina

Mynd 13 Einkunn yfirviddarinnar Adlégunarhzefni og undirviddanna.
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Undirviddin parfir vidskiptavina fékk hestu einkunn i pessari yfirvidd eda 76,7, eins
og fram hefur komid. En viddin segir til um pad hvernig vidskiptavinir geta komid
med abendingar um parfir sinar og hvort starfsmenn séu mottekilegir fyrir porfum
peirra (Denison og Mishra, 1995). 66% svarenda voru sammala fullyrdingunni um ad
allir starfsmenn hafi gédan skilning &4 6skum og porfum vidskiptavina. Kronan virdist
standa sig vel vid ad hlusta eftir porfum vidskiptavina sinna. bPessi nidurstada
samramist svorun vid spurningunni um hvort tillogur vidskiptavina hafi bein ahrif a
akvardanir fyrirtekisins. batttakendur voru i 55% tilvika sammala eda mjog sammala.

Nidurstadan er ad hlustad er eftir porfum og dskum vidskiptavinanna.

Undirviddin leerdomur var med einkunnina 71,6, sem metur hvort fyrirteekio taki &
moti skilabodum fra starfsumhverfinu og nyti pau til ad proéa og auka pekkingu innan
fyrirteekisins (Denison o.fl.,, 2006). Fullyrdingunni hvort horft sé 4 mistok sem
teekifeeri til ad laera og gera urbaetur svorudu 96% patttakenda sammala eda mjog
sammala. bPegar spurt var um hvort hvatt veri til nyskdpunar og araedni svorudu 60%
patttakenda ad peir vaeru 6sammala pvi og 1jost er ad par maetti gera Urbaetur. Skortur

er pvi & teekifeerum til nyskopunar og araedni.

Undirviddin breytingar var med einkunnina 70,3 og er pad laegsta einkunnin i
pessari yfirvidd. Med pessari vidd er verid ad skoda lasi & vidskiptaumhverfid og
hvort brugdist sé skjott vid ef breytingar eiga sér stad. 30% svarenda sogou ad
starfsadferdir vaeru mjog sveigjanlegar og audvelt veri ad breyta peim, en 35% peirra
voru 6sammala og 35% hlutlausir. Starfsadferdir eru ad einhverju leyti sveigjanlegar

en annars stodugar.

4.6. UTKOMA ARANGURSMZALINGA HJA KRONUNNI

Mynd 14 synir heildarutkoma arangursmalinga fyrir Krénuna. Svarendur voru bednir
um ad bera saman frammistdou (e. effectivness) sins fyrirtaekis, Kronunnar, vid énnur
fyrirteeki 1 somu atvinnugrein. Meta atti frammistoduna a nokkrum svidum og voru
svarmoguleikarnir hvort hin veri mog god, gbd, hvorki né, slok eda mjog slok. Fyrst
var spurt um séluaukningu og svorudu 66% ad um goda frammistodu veri ad reda og
17% ad hun hefoi verid mjog gbéd en 5% toldu hana slaka og 12% hvorki né. Enginn
svaradi ad frammistadan veeri mjog slok. Ut fra pessum nidurstddum mé segja ad
ramlega meirihluti svarenda taldi aukningu i s6lu vera géda og stendur Kronan sig pvi

vel & pessu svidi samanbordid vid onnur fyrirtaeki.
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Mynd 14 Arangursmzlingar Krénunnar.

Nest var spurt um ardsemi, sem segir pad til um tekjur eda velgengni hja fyrirteki &
akvednu timabili. Ef ardsemin er ekki noégu mikil getur astadan verid skortur &
haefileikanum til ad vaxa, en ef hun er mikil er pad merki um ahrifarika stjornun
(Weygandt, Kieso og Kimmel, 2005). Vid spurningunni um ardsemi toldu 73% hana
vera goda og 11% mjog goda en 15% svorudu hvorki né. Enginn taldi hana slaka eda

mjog slaka. betta teljast gddar nidurstodur og virdist ardsemi Kronunnar vera god.

bvi naest var spurt um gadi voru og pjonustu og er mikilvaegt ad hafa i huga ad sa
starfsmadur sem veitir vidskiptavini pjonustu ber abyrgd og getur haft ahrif 4 hvernig
einstakir vidskiptavinir meta gaedi vorunnar sem peir fa. Gadi pjonustu getur verid
lykill ad samkeppnisforskoti. Forsenda godrar pjonustu er kurteisi, sveigjanleiki,
hradi, hefni, oryggi, stodugleiki og vilji til ad veita vidskiptavininum sem besta
pjonustu. Fimm paettir eru adallega skodadir pegar um pjonustu er ad reda og eru pad
traust, areidanleiki, asynd, vidmot og geedi voru (Margrét Reynisdottir, 2006).
Nidurstoour syndu ad 67% toldu frammistoduna goda og 22% mjog gdda. 6%

svorudu hvorki né og 5% toldu frammistoduna slaka en enginn svaradi mjog slok.
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Ga01 voru og pjonustu er mjog god pegar & heildina er 1itid og ekkert sem parf ad

hafa ahyggjur af.

Sidan var spurt um anagju starfsmanna samanborid vid Onnur fyrirtaeki.
Vinnustadamenning og starfsandi getur haft toluvert ad segja pegar verid ad mala
pennan patt. Ef 6anaegja starfsmanna er aberandi getur vidskiptavinurinn skynjad pad
i gedum pjonustunnar (Pérhallur Orn Gudlaugsson, 2000). Svarhlutfallid var ad 44%
svarenda svOorudu spurningunni ad anagja starfsmanna vari god en enginn merkti vid
svarmoguleikann mjog gd6d, hvorki né voldu 16%, 28% slok og 11 mjog slok.
Nidurstodurnar eru nokkud jafnar, pannig ad svarendur voru ekki sammala um dnagja
starfsmanna. Ekki er ndg ad annar hver madur sé anagdur i vinnunni og er pad vert

verkefni a0 leggja dherslu 4 ad auka anagju starfsmanna Kronunnar.

Eftir pad var spurt um anegju vidskiptavina og eru pessar tvaer spurningar
natengdar. Talid er ad dnagja starfsmanna hafi ahrif 4 dnaegju vidskiptavina, aukin
anegja vioskiptavina getur leitt til tryggdar, sem Orvar vOoxt og hagnad fyrirtekja
(Porhallur Orn Gudlaugsson, 2000). 61% tdldu frammistdduna géda og 17% mjog
g60a, 17 hvorki né og 6% slaka, enginn merkti vid mjog slok. Pannig kemur anzgja

vidskiptavina vel Gt midad vid onnur fyrirteki.

Ad lokum var spurt um heildarframmistodu Kronunnar og svorudu 50% ad
frammistadan veri god og 17% mjog god. 22% hvorki né og slok 11% en enginn
merkti vid valmoguleikann mjog slok. Rumlega helmingur taldi heildarframmistodu
Krénunnar vera géda. Dreifing svara 4 drangurspattunum 6llum kom i heildina litid

vel Gt eins og sja ma & mynd 14.

4.”7. SAMANTEKT

Helstu nidurstodur rannsOknarinnar & vinnustadamenningu Krénunnar voru ad
yfirviddin adlogunarhafni kemur nokkud vel ut og var nast hast af Ollum
yfirviddunum. Yfirviddin hlutverk og stefna kom best Gt og maldist 4 starfthafu bili,
asamt Ollum undirviddum hennar. Nidurstoour syndu ad yfirviddin samremi fékk
leegstu einkunnina eda 70,9 en hinar fengu einkunnirnar 71,6 patttaka og adild, 72,8
adlogunarhaefni og 77,6 hlutverk og stefna. Mesta porfin er ad laga yfirviddina
samremi hja Krénunni og getur su vidd lagad heildina toluvert og styrkt
vinnustadamenninguna. Viddina samraemi vantar 3,1 1 einkunn til ad na

vidmidunareinkunninni 74 og til ad na ad vera 4 starfhaefu bili. Arangurspettirnir
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sOluaukning, arOsemi, gedi vOru og pjonustu, anzegja starfsmanna, anaegja
vidskiptavina og heildarframmistada var einnig konnud og kom utkoman i heildina

vel ut fyrir Kronuna, nema pegar svorin vid anegju starfsmanna var skodud.
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5. UMRZADUR OG ALYKTANIR

[ pessum kafla verda nidurstodur rannsoknarinnar & Krénunni skodadar 0t fra
rannsoknarspurningunum i tengslum vid hugmyndir fredimanna um vidfangsefnio.

Rannsoknarspurningarnar sem settar voru fram i upphafi voru:
* Hverjir eru styrkleikar og veikleikar vinnustadamenningar Kronunnar?

* Hvernig er haegt ad maela arangur fyrirtaekja med spurningalista Denison?

5.1. VINNUSTAPAMENNING KRONUNNAR

batttakendur rannsoknarinnar voru 20 stjornendur, eins og fram hefur komid, og
heildarsvarhlutfallid var 57%, sem telst frekar lag svorun. Engar yfir- eda undirviddir
Krénunnar meldist & styrkleikabili (sterku bili), med einkunnina 84-100, sem myndi

pyda ad stada fyrirtaekisins veeri mjog goo.

begar nidurstodur vinnustadamenningar Kronunnar eru skodadar kemur i 1jos ad
adeins ein yfirvidd maldist 4 starthaefu bili og var pad yfirviddin hlutverk og stefna
(77,6). Allar undirviddir hennar meldust einnig & starthaefu bili. A0 melast &
starthaefu bili pydir ad stada fyrirtekisins sé asattanleg en gaeti verid betri. Denison
og Mishra (1995) t6ludu um ad hatt gildi i pessari vidd syni fram & ad fyrirteeki hafi
skyra stefnu, framtidarsyn og markmid sem eru raunheef. Tilgangur fyrirtaekisins er
1j6s og 1 takt vid stefnuna. H4 einkunn er merki pess ad fyrirtaekio hafi sett sér skyra
azetlun og kynnt hana vel fyrir starfsfolkinu og fylgt henni eftir { daglegum storfum.
framhaldinu er meldur drangur og markmid og hvernig til tekst ad koma peim til skila
(Denison og Mishra, 1995; Fey og Denison, 2003). Undirviddin i pessari yfirvidd,
sem meldist haest var skyr stefna (81,6). Framtidarsyn (76,7) og markmid (74,4) hafa
200 ahrif 4 frammistodu og adra starfsemi hja Kronunni (Denison o.fl., 2006). Lesi &
framtidina er dkvedinn lykill ad velgengni, ad vera feer um ad sja hvad er a4 dofinni hja
fyrirteekinu og geta undirbtiid stefnuna fram i timann (Denison o.fl., 2006; Fey og

Denison, 2003; Gylfi Dalmann Adalsteinsson og bPérhallur Gudlaugsson, 2007-a).

Onnur hasta yfirviddin var adldgunarhaefni (72,8). Hun metur hversu fljot
fyrirteeki eru a0 adlagast breytingum og vinnuadferoum. Undirvidd pessarar
yfirviddar, sem var med legstu einkunn, var undirviddin breytingar (70,3) og getur
asteda pess verid ad mikil hefd er innan Kronunnar ad halda i reglur og formfestu og

pess vegna sé ekki audvelt ad koma breytingum i gegn. Fyrirteeki sem hafa
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eiginleikann ad eiga audvelt med ad koma breytingum i gegn og gera utbatur, par
sem veikleika er ad finna, eru betur sett en pau sem eiga erfitt med pad (Schein,
1984). Pad er mikilvaegt fyrir Kronuna ad hlusta betur 4 parfir vidskiptavina sinna, en

undirviddin parfir vidskiptavina (76,7) meldist samt & starfhaefu bili.

bridja hasta yfirviddin var patttaka og adild (71,6), en samkvaemt Denison og
Mishra (1995) gefur hatt gildi i pessari vidd til kynna voxt og goda avoxtun hja
fyrirtekjum. Pessi yfirvidd Kronunnar, patttaka og adild, og undirviddir hennar
melast allar 4 adgerdarbili, sem gefur til kynna ad fyrirteekid parf ad baeta pessa
innvidi sina. RannsOknir hafa synt fram a4 ad tvofalt meiri avoxtun melist hja
fyrirteekjum, sem melast med hatt gildi 1 pessari vidd (Denison, 1984). Undirviddin
préun mannauds (68,9) meldist legst allra viddanna, sem gefur til kynna ad
fyrirteekid parf ad huga betur a0 mannaudi sinum og starfsanagju innan fyrirtaekisins.
Sterk stada i pessari vidd myndi malast hja fyrirtaeki, sem leggur dherslu & frelsi til
athafna, teymisvinnu og préun mannauds, ad upplysingafledi sé gott og
einstaklingum sé falin abyrgd til athafna. P4 er abyrgd og verkefnum einnig deilt
medal starfsmanna. Hja slikum fyrirtekjum eda stofnunum er reynt ad huga ad
pekkingu og hafni, sem hver og einn hefur og reynt ad préa hana med pvi ad bua til
grunn ad lerdomssamfélagi. Vinnustadir bjoda pa reglulega upp 4 ndmskeid er varda
vinnuna og préoun hennar (Gylfi Dalmann Adalsteinsson og Porhallur Gudlaugsson,
2007-a). Sterkasta undirviddin i pessari yfirvidd er frelsi til athafna (73,2) og er hun
heaerri en yfirviddin sjalf, en hun meldist samt 4 adgerdarstigi, sem gefur til kynna ad

baeta parf pennan innvid hja Krénunni einnig.

Laegstu einkunnina fékk yfirviddin samremi (70,9), sem maldist &4 adgerdarbili,
og melir viddin hvort samkvamni riki og stodugleiki & vinnustadnum. begar fyrirtaeki
melist 4 adgerdarbili er pad merki um ad urbota sé porf vardandi patti, sem maelast
pad lagt. Leegsta undirviddin innan pessarar yfirviddar var sampatting (70,2) og er
ekki langt fra yfirviddinni i einkunn eda 0,7 laegri en hun. Parna er porf fyrir Grbeetur 4
samvinnu og samramingu vinnubragda. Beta matti ad einhverju leyti samstarf milli
buda eda svida, pannig ad til verdi sameiginleg syn a verkefni. Krénan gati nytt sér
pessar nidurstdéour til pess ad auka vitund starfsfélks um vinnustadamenninguna.
Stjérnendur @ttu pa i samvinnu vid starfsfolk ad lagfera innvidina, sem parfnast
breytinga. Til ad styrkja vinnustadamenninguna parf ad styrkja gildi yfirviddanna
fyrst og fremst og sidan skoda undirviddirnar samhlida (Gerdur Pétursdottir, 2008).

Viddirnar skiptast 4 tvo dsa og eru patttaka og adild, 4samt samrami taldar mela innri
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aherslu fyrirtekja, en viddirnar hlutverk og stefna asamt adlogunarhaefni mala

hvernig fyrirtaeki mala ytra umhverfi (Denison og Neale, 1996).

Af pessum nidurstodum ad dema ma segja ad Kronan sé sterkari pegar kemur ad
aherslum ytra umhverfisins og ad sterkasta yfirviddin sé hlutverk og stefna, sem
melir ytri ahrif. Kronan virdist meelast eftir pessari skiptingu i innra og ytra skipulagi
(Mobley o.fl., 2005). Pegar likan Denison er skodad vardandi skiptingu i stodugleika
annars vegar og sveigjanleika hins vegar pa er Kréonan blondud 4 peim svidum.
Adlogunarheetni, patttaka og adild mala sveigjanleika, en samraemi og hlutverk og
stefna mela stodugleika (Denison, Janovics, Young og Cho, 2006). Bxdi hasta og
leegsta yfirviddin tilheyra stodugleika og pvi ma segja ad hluti starfseminnar innan

Krénunnar, sem utan sé stodugur og ad hluta til sveigjanlegur.

Ekki mé alhafa 0t frd& menningargerdum 4 pydi eda urtaki pvi menning er 6lik
hverju sinni. Menningin byggist lika 4 huglegum pattum, sem hafa ahrif og pess
vegna er erfitt ad mala hana, par sem upplifun og skilningur starfsfolks er

mismunandi (Morgan, 2006).

5.2. ARANGUR, MENNING OG FRAMMISTADA

Nidurstodur ur arangursmalingunum er ekki haegt ad alhafa yfir 4 heildina, heldur
gefa par akvednar visbendingar um hvernig vinnustadamenningu Kréonunnar er hattad
midad vid svOr patttakenda. Denison hannadi darangursmelikvarda, sem mela
akveOna patti, en peir eru gadi, nyskdpun, markadshlutdeild, hagnadur, starfsanaegja
og sOluaukning (Denison o.fl., 2006; Fisher og Denison, 2000). bPessum pattum
svorudu patttakendur 1 spurningakonnuninni. begar unnid var Ur nidurstéoum
kdnnunarinnar voru pessir paettir skodadir samhlida menningarviddunum og fundinn
ut heildararangur fyrirtakisins (Denison, Janovics, Young og Cho, 2006). Pag er erfitt

a0 gaeta réttmeetis 1 rannsokn sem byggist 4 vidhorfum akvedins hluta starfsmanna.

begar svarendur voru spurdir um séluaukningu Kroénunnar svordud 67% ad hun
veeri 200 og 17% mjog god, samtals 84%. 72% sogou ardsemi fyrirtekisins vera goda
og 11% mjog goda, samtals 83%. Pegar patttakendur voru spurdir um gadi véru og
pjonustu Kréonunnar svorudu 67% ad hian veri god og 23% ad hun veri mjog god,
samtals 90%. Mat svarenda 4 pessum pattum var ad hagnadur og ardsemi
fyrirteekisins vaeri godur. begar kom ad nidurstdoum vardandi mat svarenda a anaegju

starfsmanna svaradi enginn ad hun vari mjog god, 45% toldu hana vera gooda, 28% ad
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han veeri slok, 10% ad hun vaeri mjog slok og 17% voldu valmoguleikann hlutlaus.
Vid mat 4 heildarframmistéou Krénunnar svérudu 17% ad hun vari mjog g6o, 50%
a0 hun veri gdo, samtals 67%, 10% ad hun veri slok og 23% kusu ad taka ekki
afstodu til pess. Ut fra pessum nidurstodum er haegt ad alykta ad minni dhersla sé 16gd
a starfsdnagju starfsmanna en ardsemi, soluaukningu og gadi voru og pjonustu.

Hja Kronunni meldust prjar yfirviddir 4 adgerdarbili og ein & starthafu bili, eins
og fram hefur komid, og fleiri undirviddir meldust & adgerdarbili en starthaefu bili,
sem getur til kynna ad breytinga eda urbdta sé porf & ymsum svidum fyrirtaekisins.
Midad vid pessar arangursmalingar kemur breytan starfsanagja starfsmanna ekki eins
vel ut eins og hinar, sem hugsanlega bendir til pess ad par sé mesta porfin fyrir
urbeetur. 60% svarenda toldu stefnu Kronunnar hafa ahrif 4 starfsadferdir annarra
fyrirteekja og syni hun pannig ékvedid fordemi. baer viddir sem hafa ahrif &
frammistodu eru parfir vidskiptavina og breytingar, en badar pessar undirviddir
tilheyra yfirviddinni adlogunarhafni. Parfir vidskiptavina maldust 4 starfhafu bili,
eins og fram hefur komid, sem bendir til pess ad hlustad s¢ eftir porfum og kréfum
peirra, en breytingar meldust & adgerdarbili. Pad er dhugavert ad sja ad peir sem
svorudu konnuninni telja ekki vera tengsl & milli breytinga og parfa vidskiptavina.
Viddirnar fjorar og arangursmelingarnar syndu ad huga parf ad breytingum a pattum,

sem snua ad starfsanagju starfsmanna.

Skynsamlegt vaeri ad gera rannsokn medal starfsmanna & pvi hvad peir telji ad
muni auka starfsanagju peirra og hvernig vinnustadamenningu peir kjosi og vinna
breytingarnar ut frd peim nidurstodum. Rannséknir hafa leitt i [jos a0 fyrirteki med
sterk gildi og vinnustadamenningu eru talin steekka og proast frekar en fyrirteeki sem
hafa veik gildi og veika vinnustadamenningu. Lykillinn ad arangri felst i a0 saman
fari heidarleiki, snerpa og sveigjanleiki. Starfsfolki finnst eftirsoknarvert ad starfa hja
fyrirteeki, sem hefur goda framtidarsyn og hluir einnig vel ad starfsfolki sinu. Mesta
ardsemin hefur melst hja fyrirtaekjum sem syna styrkleika & 6llum fjorum viddum

Denison malikvardans (Denison o.fl., 2006).

Akvardanir Krénunnar eru ad jafnadi teknar & stjornunarstigi og voru 60%
svarenda pvi sammala. 65% svarenda voru 6sammala pvi ad dkvardanataka hefdi bein
ahrif & vidskiptavini. Pegar patttakendur voru spurdir hvort allir hefdu sama adgang
ad upplysingum, sem beir parfnast & hverjum tima var um helmingur sammala pvi og
hinn helmingurinn 6sammala. Hja Krénunni taka ekki allir patt i dkvardanatoku, sem

varda peirra malefni, og stjornendur hafa meiri vold og dreifa pvi ekki til annarra
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starfsmanna. Fyrirteeki sem virkja starfsfolk sitt i dkvardanatoku eru talin vera
arangursrikari en fyrirteeki sem gera pad ekki. Fredimadurinn Goleman talar um ymsa
leidtogastila og nefnir medal annars lydraedislegan leidtogastil. Med lydraedislegum
leidtogastil virdir leidtogi framlag hvers og eins og skapar hollustu med pvi ad virkja
alla. Hann hvetur starfsmenn til ad taka patt i dkvardanatoku og hlustar & alit allra

(Goleman o.1l., 2002).

Adferdina parf ad taka med fyrirvara par sem hun byggist & skodunum og
vidhorfum frekar en hlutlegum magnmelingum. Réttmaetinu er 6gnad en hegt er ad
bera nidurstddurnar saman vid solutdlur, hagnad, anagju starfsmanna og

vidskiptavina (Fisher og Denison, 2000).

5.3. ERHEGT AD MALA ARANGUR FYRIRTZAKJA MED SPURNINGALISTA
DENISON?

bad er hagt ad mela arangur fyrirteekja med spurningalista Denison med pvi ad

spyrja spurninga Ur hverri vidd fyrir sig. Denison rannsakadi adferdafradilegan grunn

ad pvi hvort tenging veeri & milli stjornunaradferda og skodana vid arangur fyrirtekja.

Tengsl eru talin vera & milli gilda og skodana, stefnu og akvedins verklags. begar

mynd 15 er skodud kemur 1 1jés hvernig Denison hugsar petta samband.

Mynd 15 Samband gilda og skodana, stefnu og verklags (Denison, 1990 og Pérunn
Ansnes, 2010 bls. 43)

Hegt er ad sja 4 mynd 15 ad arangur er fall af gildum, sem og skodunum starfsmanna
og hafa skodanir og gildi ahrif & arangur, dsamt stefnu og verklagi. Saga fyrirtekisins
og umhverfispattir hafa ahrif og eiga sinn patt i ad mota skodanir, stefnu og gildi

(Denison, 1990).
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Denison hefur frd arinu 1982 melt og rannsakad vinnustadamenningu og i
framhaldi af pvi pr6adi hann likanid Denison Organizational Culture Survey, DOCS
(Denison, 1984). bad byggist & yfir 25 é4ra rannsoknarreynslu, eins og fram hefur
komid, og hefur mikid verid notad vid pad til ad mela vinnustadamenningu og
styrkleika og veikleika hennar. Likanid hefur einnig notid vinselda vid mat & arangri
fyrirtekja. Adalmarkmid rannsdknaradferdarinnar er ad tengja saman fjorar
menningarviddir vid frammistoou og arangur skipulagsheilda (Denison og Mishra,
1995). Likanid er ekki gallalaust og hefur fengio gagnryni fyrir ad menningin byggist
a hugleegum pattum, upplifun og skilningi starfsfolks og erfitt sé¢ ad mala slika patti
(Morgan, 2006). Islensk rannsokn var gerd & proffradilegum eiginleikum Denison
spurningalistans og 1 1j6s kom ad spurningarlistinn hefur hatt innra samraemi og
areidanleika og einnig virdist vera fylgni 4 milli menningarvidda Denison og
arangursmalikvarda. En skortur var & areidanlegum melingum og var pad helsti
Okostur likansins og ekki var melt med ad nota hann til ad mala markadshneigd

(P6runn Ansnes Bjarnadottir, 2010).

Kroénan hefur aukio arangur sinn og markadshlutdeild & markadinum undanfarin
ar, en vinnustadamenning hennar telst vera veik. Spurningalista Denison er atlad ad
mala drangur og frammistodu skipulagsheilda med fjorum tilteknum
hegdunarviddum, eins og fram hefur komid. Denison telur ad mogulegt s¢ ad mela
vinnustadamenningu ut fra hegdun starfsfolks, en kjarni slikrar menningar
samanstendur af skodunum og hugmyndum peirra. Pannig eykst merking
vinnustadamenningar i gengum félagsmotun og samskipti 1 fyrirtekinu (Denison,
1990). Samkvemt nidurstodunum kemur Kronan dgaetlega it i arangri samanborid vid
onnur svipud fyrirteki. Nidurstodur samberilegra islenskra rannsdkna & fyrirtekjum
syndu stundum svipada nidurstdou og ma par nefna rannsokn & fyrirtekjunum
Samgongustofu, sem maldist 4 adgerdarbili og Vordur maeldist & starfhaefu bili og
adgerdarbili eins og Krénan. Fjarmognunarfyrirtekid Ergo meldist med tver
yfirviddir & starthaefu bili og tveer 4 adgerdarbili (Erna Oddny Gisladéttir, 2015; Erlen
Bjork Helgadottir, 2012; Harpa Vidisdottir, 2015). Vinnustadamenning bessara
fyrirtaekja parfnadist urbota & peim svidum, sem meldust & adgerdarbili, og jafnvel
einnig sem meldust & starfhefu bili. Enginn vidd pessara fyrirteekja maeldist &

styrkleikabili (sterku bili) frekar en hja Kronunni.

Saga Kronunnar neer ekki morg ar aftur i timann. Fyrsta Krénuverslunin var opnud

arid 2001 og hefur tvisvar verid skipt um eigendur 4 pessu 16 ara timabili; fyrst arid

76



2003 og sidan 2014 pegar Festi ehf. keypti Krénuverslanirnar (Kaupas, e.d-b; Krénan
i Mosfellsbainn, 2003). Spurningalisti Denison var notadur til ad mela viddir og
arangur Kronunnar og hafa nidurstoour peirra melinga verid reeddar. Malingin virdist
hafa melt pad sem henni var upphaflega @tlad ad mala, en hinsvegar ma benda a ad
svarendur voru fair og pvi var erfitt ad mela innra og ytra réttmeeti og areidanleika.
Stjornunaradferdir Krénunnar einkennast ekki af dreifdri stjornun og trbdta er porf
pegar ad mannaudi fyrirtekisins kemur, eins og fram hefur komid. En
arangursmalingar syndu fram 4 go6da ardOsemi, sOluaukningu og goda
markadshlutdeild Kronunnar & matvorumarkadnum. Samkeppnisumhverfi Krénunnar
hefur ekki einkennst af 6gnun vegna nys samkeppnisadila. Bénus og Kronan eru peer
verslanir sem kenndar hafa verid vid lagvoruverdsverslanir fra pvi ad Kronan hof
starfsemi. A nasta 4ari er hinsvegar fyrirhugad ad opna nyja bandariska
lagvoruverdsverslun Costco hér 4 landi, sem mun ad 6llum likindum fara i samkeppni
vid Kronuna og Bonus um vidskiptavini peirra (Jon Hakon Halldorsson, 2015). bar
sem innvidir Kronunnar reynast veikir & morgum svioum gaeti Costco nytt sér pad og
ladad til sin vidskipavini Krénunnar og jaftnvel mannaud. begar slik samkeppnis6gnun
kemur fram 4 markadnum parf fyrirtaeki ad leita ad taekiferi til ad lagmarka skadann
og 1 tilviki Krénunnar veri skynsamlegt ad nyta timann og utbtia gott
framtidarskipulag, par sem d&kvedid er hvada Urbatur eru naudsynlegar strax og
skipuleggja frekari urbeetur 4 6llum svidum, sem samkeppnisadili gati nytt sér ef
styrkleiki peirra er ekki battur og reyna ad koma Kronunni upp 4 styrkleikabil (sterkt
bil) & 6llum yfirviddum og undirviddum fyrirtaekisins. Fyrirtaeki sem er vel rekid og
melist & styrkleikabili (sterku bili) fer sidur illa 0t Gr samkeppni vid nyjan

samkeppnisadila.

5.4. STYRKLEIKAR OG VEIKLEIKAR KRONUNNAR
5.4.1. Styrkleikar vinnustadamenningar Kronunnar

bao sem telst vera helsti styrkleiki Kronunnar er yfirviddin hlutverk og stefna, eins og
fram hefur komid. Hlutverk stafsfolks er tiltdlulega skyrt og starfid hefur merkingu
hja fyrirtekinu (Mintzberg, 1989). Pad er mikilvegt ad allir séu medvitadir pegar
kemur ad framtidarsyninni til ad hagt s¢ ad auka arangur fyrirtaekis til lengri tima litid

(Denison og Mishra, 1995; Mobley, Wang og Fang, 2005).
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Markmid Kronunnar er ad hafa skyra stefnu um ad na langt og gera alltaf eitthvad
betur. Krénubudum fer fjolgandi  vegna  aukinnar eftirspurnar  eftir
lagvoruverdsverslunum med lagt verd og ferskar vorur. Mismunandi er eftir pvi hver
stjornar budunum hvernig menningin er og ef goédur leidtogi er til stadar pa hvetur
hann starfsfolk sitt afram. Hja Krénunni virdist vera einhvers konar innri hvati hja
starfmonnum til ad vinna vel og er starfsmannavelta lag i stjérnunarstodum.
Reglulega er lagt mat 4 hvernig gangi ad na markmidum sem sett eru og pau
endurskodud til ad na betri arangri (Gudridur Hjordis Baldursdéttir, munnlega heimild

15. september 2015).

5.4.2. Veikleikar vinnustadamenningar Kronunnar

Fraedimenn eru sammala um ad sterk vinnustadamenning einkenni pau fyrirteki sem
na arangri. Kroénan gati styrkt menninguna hja sér par sem hun telst vera veik og ndo
enn betri drangri & peim svidum par sem gildin meldust lag. Skortur getur verid a
haefni til ad koma breytingum & er vardar nyjar adferdir og leidir ad verkefnum. Pad
virdist ekki vera mikid um teymisvinnu og samvinnu 4 milli svida en po er eitthvad
um pad, en bata ma ur pvi pannig ad fleiri geti unnid fjolbreyttara starf. bratt fyrir
somu gildi og uppbyggingu i budunum getur menningin samt verid 6lik a4 hverjum
stad fyrir sig og er hugsanlegt ad pad geti styrkt menninguna ad samrema hana.
Veikleiki menningar liggur einnig i peirri uppbyggingu & pekkingu og hefni sem fram
fer hja fyrirtaekinu. I rannsékninni kom i 1jos ad porf er a ad hvetja starfsfolk til eda
bjoda pvi upp 4 ad sekja namskeid til ad auka hefni peirra og fyrirtekid pyrfti pa ad
meta pad 4 einhvern synilegan hatt, til demis med launahaekkun fyrir endurmenntun.
Heeft og vel upplyst starfsfolk er lykill ad samkeppnisforskoti og hafa rannsoknir synt
ad folk sem er med i akvordunum og faer upplysingar jaftn 6dum er liklegra til ad

endast lengur i starfi og sinna pvi vel (Dension, 1984).

Gylfi Dalmann telur ad tryggja megi betri arangur ef starfsemi og ferlar eru
stodugir pannig ad innra skipulag sé sampatt og starfsfolk sé agad og syni tryggd vid
vinnustadamenninguna (Gylfi Dalmann Adalsteinsson og Pérhallur Orn Gudlaugsson,
2008-b; Mintzberg, 1994). Mintzberg taladi einnig um ad ef starfsfolk hefur skyra
mynd af tilgangi sinum og stefnu, pa auki pad drangur starfseminnar og ad markmio
hennar naist frekar. Pad sem studlar ad stodugleika er jafnveegi i upplysingagjof,
hegoun og &kvardanatoku. Hugmyndir starfsmanna eru pa samberilegar vid

hugmyndir stjornenda (Denison, 1984).
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5.5.HAGNYTT GILDI RANNSOKNARINNAR

Rannsoknin synir hvernig fyrirteki, eins og Krénan, sem er verslunar- og
pjonustufyrirteki getur stadid sig betur og eflt framtidarsyn sina. [ pessari rannsokn
lystu stjérnendur skodunum sinum i spurningakdonnuninni og nidurstédurnar syndu
fram 4, hvada patti parf a0 lagfera og breyta. Nidurstdournar er hagt ad nyta til ad
bata vinnustadamenningu Kronunnar til ad auka starfsanegju og minnka
starfsmannaveltu.  Stjornendur Krénunnar geta notad nidurstodurnar  vid
skipulagningu & framtidarskipulagi og framtidarsyn hennar til ad hamarka arangur og

anegju 4 6llum svidum.

Hja Krénunni er verid ad vinna ad nylidahandbdk, sem inniheldur upplysingar
fyrir nyradid starfsfolk sem starfar 4 kassa og pad getur lesio adur en pad hefur storf,
og einnig er unnid ad vaktstjorahandbok. Hingad til hefur petta verid kennt af einum
einstaklingi til annars, en med pvi ad vera med upplysingarnar skjalfestar verour
kennslan st6dlud og markviss (Gudridur Hjordis Baldursdottir, munnlega heimild 15.
september 2015). Stor hluti af vinnustadamenningu er dulinn og eru hlutirnir gerdir 4
akvedinn hatt, sem erfitt getur verid ad utskyra fyrir nyjum starfsmanni. I storri
verslun eins og Kronunni parf ad hugsa um starfid fra upphafi og tryggja eftirfylgni
fyrir alla sem byrja ad vinna par. Starfsmenn purfa ad skilja gildi vinnustadarins og
fylgja peim, en pad er lykillinn af pvi ad falla inn i hopinn og vera dnagdur i
vinnunni. Nyta ma nidurstodur rannsdknarinnar til ad proa fyrirbyggjandi adgerdir og
urredi fyrir starfsfolk, sem annad hvort er ad byrja eda fyrir starfsmenn sem vilja
proast i starfi og na lengra. Eins og nidurstddur pessar rannsoknar syndu eru
einhverjir peaettir i 6llum yfir— og undirviddum Denison, sem matti bata i skipulagi

Krénunnar og pjonustu peirra vid vidskiptavini.

5.6. FREKARI RANNSOKNIR

Ahugavert veri ef sambarilegar rannsoknir veaeru gerdar 4 fleiri verslunum til ad hagt
s¢ ad bera pessa rannsokn saman vid paer. Jafnframt veri hagt ad gera rannsokn a
ollum fyrirtzkjum Kaupass, en innan félagsins eru margar olikar starfseiningar. A
hverjum vinnustad eru hugsanlega mismunandi stjornunar- og vinnustadadherslur.
baod vari pa mogulegt ad sja mismunandi aherslur & hverjum stad og skoda hvar peer
liggja og hvar styrkleikar og veikleikar peirra liggja og athuga hvad er sameiginlegt

med peim.
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bessi rannsokn er sérstok ad pvi leyti ad pad hefur ekki verid gerd greining a
vinnustadamenningu i lagvoruverdsverslun fyrr. Rannsdknin var gerd til ad leggja
grunn ad aframhaldandi rannséknum & malefninu, pvi sterk vinnustadamenning eykur
arangur fyrirtekja og dnagju starfsmanna. Med frekari rannséknum er haegt ad fa
heildstdari mynd og meiri areidanleika. Ahugavert vaeri ad skoda hvort gildi
fyrirteekja séu synileg Gt 4 vid, hvort pau séu sjaanleg & heimasidum peirra, utan 4
byggingum, i fjolmidlaauglysingum og fleira. Einn mdguleikinn er ad gera konnun
med tolvupdsti hja fyrirteeki med tilviljunartrtaki, og athuga hvort pau hafi gildi, og
pa hver pau séu og hver merking peirra er. Sumir vilja hafa gildi synileg ut a vid en
aorir vilja hafa pau adeins fyrir starfsfolk. bPad veri einnig dhugavert ad skoda betur
islenska vinnustadamenningu og sérkenni hennar og hvort hun er eitthvad ad breytast.
Einnig veri ahugavert ad skoda frekar hvernig vinnustadamenning hefur dhrif &
starfsanagju og vinnulengd i starfi. Med auknum rannsoknum er frekar haegt ad
komast lengra i skilningi & vinnustadamenningu og auka vitund almennings um

hugtakid og hvad pad felur 1 sér.
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6. LOKAORD

Nidurstodur pessarar rannsoknar verda vonandi til pess ad Kronan geti nytt sér peer til
a0 auka anegju starfsmanna fyrirteekisins og beti vinnustadamenninguna.
Nidurstodur syndu ad vinnustadamenning Kronunnar maldist veik, par sem prjar af
fjorum menningareinkennunum maldust undir vidmidunareinkunninni 74. bad er 1jost
ad porf er fyrir urbaetur til ad styrkja vinnustadamenningu fyrirteekisins. Veikleikar
voru i samhafingu & starfsemi & svipudum svidum. Auka parf haefni starfsfolks og
samskipti 4 milli verslana Krénunnar. Nidurstodurnar syndu ad porf er fyrir
endurmenntun og namskeid fyrir starfsfolk. P6 ad Kronan melist med laga einkunn
faer hin ekki falleinkunn og ma alltaf méta og bata menninguna. Ahugavert vari ad
gera samberilega rannsokn aftur eftir nokkur ar og skoda hver munurinn vari og

hvort eitthvad hafi breyst.

Stjérnendur fyrirteekja eru farnir ad gera sér grein fyrir ad mannaudur fyrirtekja er
mikilveeg audlind og ad naudsynlegt er ad vinnustadamenningin s¢ g0 til ad hagt sé
a0 reka ardbaert fyrirteki. Vinnustadamenning samanstendur af skrifudum og
oskrifudum reglum, hefdum og sidum, sem nyir starfsmenn koma inn i og adlagast
eda na ekki ad adlagast. Pad er mismunandi eftir fyrirtekjum hvada dhersla er i
vinnustadamenningunni, par sem fyrirteeki eru 6lik, medal annars gegna pau 6likum
hlutverkum og starfsfolkid pa einnig. Sum fyrirteeki eru pjonustufyrirteeki par sem
starfsmenn eiga ad setja vidskiptavininn i fyrsta sati og pjonusta hann med virdingu
og godri pjonustulund, onnur gera Ut 4 ad starfsfolk sé hresst og selji voruna & pann

hatt.

Krénan er lagvoruverdsverslun, sem samanstendur af mannaud sem er annadhvort
i fullu starfi eda hlutastarfi og eru flestir & lagmarkslaunum par. bar er toluverd
starfsmannavelta en lagt er upp ur ad starfsfolkid sé kurteist og hjalplegt vid
vidskiptavinina og ad varan s¢ alltaf synileg. Ekki eru morg ar sidan
lagvoruverdsverslanir komu til Islands og toku Islendingar pvi fegins hendi og hefur
markadshlutdeild lagvoruverdsverslana aukist mikid undanfarin ar & kostnad smaerri

dyrari verslana.

bad a0 starfsfolki 1idi vel i vinnunni er mikilvaegt, pvi ad vinnutimi hérlendis er
frekar langur og islenskir launpegar eru meira i vinnunni en 4 heimilum sinum og
meira med starfsfélogum sinum en fjolskyldu sinni og vinum. GO6O

vinnustadamenning er pvi mjog mikilvaeg og vinnustadamenning Krénunnar geeti

81



verid mun betri eins og nidurstodurnar syndu og porf er fyrir ad stjornendur
Krénunnar fari ad gera verulegar Urbatur i peim malum hja sér, til demis i formi
freedslu sem myndi skila sér i launahakkun og meiri fritima til ad starfmenn geti att
meiri tima med fjolskyldunni sinni. P6 ad ardsemi Kronunnar sé god i dag verda allir
innvidir ad vera sterkir og huga parf ad peim pvi ad markadurinn getur alltaf breyst og

nyr keppinautur komid 4 markadinn sem 6gnar 6ryggi Kronunnar eins og pad er i dag.

Flestir telja ad sterk fyrirtaekjamenning einkenni fyrirteeki sem nd &rangri.
Einkenni hennar eru gdédir stjérnendur, sameiginleg gildi, skodanir og vidhorf.
Fyrirtaeki sem eru med sterka vinnustadamenningu eru talin arangursrikari en dnnur
(Denison, 1990). Pad er mikilvaegt fyrir sterka vinnustadamenningu ad starfsmenn
beri abyrgo a verkefnum, fai ad vinna i teymum og ad samskipti innan vinnustadarins
séu god (Juechter, Fisher og Alfrod, 1998; Schein, 1999). Kotter og Heskett (1992)
gerdu rannsokn 4 vinnustadamenningu i ramlega 200 fyrirteekjum i Bandarikjunum.
bPad kom i ljos a0 fyrirteeki med abyrga stjornendur og sterka menningu farnadist
betur en fyrirtekjum sem einkenndust ekki af pessum eiginleikum. Starfsfolk og
stjornendur purfa ad vera sammala gildum og vidmioum sem rada rikjum i

fyrirtekinu.
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VIDAUKAR

VIPAUKI 1 — SPURNINGALISTI DENISON

Keri patttakandi.

Vinsamlegast taktu afstodu til eftirfarandi fullyroinga eftir pvi hversu sammala eda
6sammala pu ert. Tolustafurinn 1 gefur til kynna hversu d6sammala pu ert
fullyrdingunni en 5 ad pu sért mjog sammala henni.

Vinsamlegast merktu adeins vid einn valkost 1 hverri spurningu.
L. Yfirvidd: Patttaka og adild (Involment)

a) Undirvidd: Frelsi til athafna (Empowerment)

1. Most employees are highly involved in their work
Flestir starfsmenn eru virkir patttakendur og hafa ahrif a starf sitt.

Mjog d6sammaila | | | | | | | | | | Mjog sammala

2. Decisions are usually made at the level where the best information is
availabl

Akvardanir eru ad jafnadi teknar & pvi stiornunarstigi par sem upplysingarnar eru til
stadar.

M;jog 6sammala | | | | | | | | | | Mjog sammala

3. Informamation is widely shared so that everyone can get the information
he or she needs when it‘s needed.

Upplysingum er midlad pannig aod allir hafa adgang ad peim upplysingum sem peir
parfnast a hverjum tima.
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Mj6g 6sammala | | | | | | | | | | Mjog sammala

4. Everyone belives that he or she can have positive impact.
Allir starfsmenn hafa tru a pvi ad peir hafi eitthvad jakveett fram aod feera .

M;jog 6sammala | | | | | | | | | | M;jog sammala

5. Business planning is ongoing and involves everyone in the process to some
degree

Stoodugt er unnid ad proun starfseminnar og pad gert pannig ad flestir starfsmenn taki
patt i peirri vinnu.

Mj6g 6sammala I I I I I I I I I I Mj6g sammala

L. Yfirvidd: Patttaka og adild (Involment)

b) Undirvidd - Abhersla 4 teymisvinnu (Team Orientation)

6. Corporation across different parts of the organization is actively
encouraged.

bao er markvisst hvatt til samvinnu a milli olikra starfseininga fyrirtcekisins.

Mjog 6samméala | | | | | | | | | | Mjog sammala

7. People work like they are part of team.

Vinnubrégd starfsmanna bera pess merki ad pad sé hluti af teymi.

Mjog 6sammala | | | | | | | | | | Mjog sammala

8. Teamwork is used to get woek done, rather than hierarchy.
Studst er vio teymisvinnu fremur en valdbod pegar koma a hlutum i verk.

Mjog 6sammala | | | | | | | | | | Mj6g sammala




9. Teams are our primary building blocks.
begar unnio er ad verkefnum er yfirleitt studst vio teymisvinnu.

Mjog 6sammala | | | | | | | | | | Mjog sammala

10. Work is organized so that each person can see the relationship between
his og her job and the goals of the organization.
Vinnan er skipulogd med peim heetti ad hver og einn geti attad sig a tengslunum milli
starfsins og markmida fyrirtcekisins.

Mjog 6sammala | | | | | | | | | | Mj6g sammala

L. Yfirvidd: Patttaka og adild (Involment)

¢) Undividd - Proun mannauds og haefni (Capability Development)

11. Authority is delegated so that people can act on their own.
Valdi er dreift pannig ad starfsmenn geti unnio sjalfstcett.

Mjég 6sammala | | | | | | | | | | Mjog sammala

12. The ,,bench strength* (capability of people) is constantly improving.
Unnio er markvisst ad pvi ad stydja vid framfarir starfsmanna.

Mjog 6samméala | | | | | | | | | | Mjog sammala

13. There is continuos investment in the skills of employees.
Stoougt er fiarfest 1 aukinni pekkingu og feerni starfsmanna.
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Mjog 6sammala | | | | | | | | | | Mjog sammala

14. The capabilities of people are viewed as an important source of
competitive.

Litio er a heefni starfsfolks sem mikilveegan patt i ad tryggja samkeppnisforskot.

Mjog 6samméala | | | | | | | | | | Mjog sammala

15. Problems often arise because we do not have the skills neccessary to do
the job.

Oft koma upp vandamal vegna pess ad vio hofum ekki feerni pa feerni sem naudsynleg
er til ao takast a vio verkefnin.

Mjog 6sammala | | | | | | | | | | Mjog sammala

II. Yfirvidd- Samkvamni og stoougleiki (Consistency)

a) Gildi (Core Values)

16. The leaders and managers ,,practice what they preach®.
Stjornendur og leidtogar eru sjalfum sér samkvemir [ oroum og athofnum.

Mjog 6sammala | | | | | | | | | | Mj6g sammala

17. There is characteristic management style and a distinct set of
management.

Sértakur sjornunarstill er vio l[ydi og mismundi stjornunaradferoum beitt.
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Mjog 6sammala | | | | | | | | | | Mjog sammala

18. There is a clear and consistent set of values that governs the way we do
businees.

Starfsadferdir okkar radast af skyrum og samremdum gildum.

Mjog 6samméala | | | | | | | | | | Mjog sammala

19. Ingoring core calues will get you in trouble.
bao ad hunsa gildi fyrirteekisins kemur manni i vandredi.

Mjog 6sammala | | | | | | | | | | Mjog sammala

20. There is an ethical that guides our behavior and tells us right from wrong.

Til stadar eru oskrifadar sidareglur sem styra hegdun okkar og hjdalpa okkur ad
greina da milli pess sem er rétt og rangt.

Mjog 6samméala | | | | | | | | | | Mjog sammala

II. Yfirvidd- Samkvamni og stoougleiki (Consistency)

b) Undirvidd - Samkomulag (Agreement)

21. When disagreements occur we work hard to achieve ,,win-win“ solutions.

Ef upp kemur osamkomulag leggjum vio hart ad okkur ad finna goda lausn fyrir alla
adila.
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Mjog 6sammala | | | | | | | | | | Mjog sammala

22. There is a ,,strong* culture.
I fyrirteekinu rikir sterk menning.

Mjog 6sammala | | | | | | | | | | Mj6g sammala

23. It is easy to reach consensus, even on difficult issues.
bad er audvelt ad komast ad samkomulagi, jafnvel i erfioum malum.

Mjég 6sammala | | | | | | | | | | Mjég sammala

24. We often have trouble raching agreement on kay issues.
Vid eigum oft i erfidleikum med ad na samkomulagi um mikilveeg mdlefni.

Mjog 6samméala | | | | | | | | | | Mjog sammala

25. There is a cleare agreement about the right way and the wrong way to do
things.
bad rikir sameiginleg syn a hvad séu réttar og rangar starfsadferair.

Mjog 6sammala | | | | | | | | | | Mjog sammala

. IL. Yfirvidd- Samkvaemni og stoougleiki (Consistency)

¢) Undirvidd - Samhgefing og sampzetting (Coordination and Integration)
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26. Our approach to doing business is very consistent and predicable.
Starfsadferdir okkar eru samreemdar og fyrirsjaanlegar.

Mjog 6sammala | | | | | | | | | | Mjog sammala

27. People from different parts of the organization share a common
perspective.

Folk ur mismunandi starfseiningum fyrirteekisins hafa svipada syn a hlutin.

Mjog 6samméala | | | | | | | | | | Mjog sammala

28. It is easy to coordinate projects across different parts of the
organizations.

bad er audvelt ad samheefa verkefni milli mismunandi eininga fyriritekisins.

Mjég 6sammala | | | | | | | | | | M;jog sammala

29. Working with someone from another part of this organization is like
working with someone from a different organization.

A0 starfa med adila ur annari deild innan fyrirtekisins er eins og ad starfa meo
einhverjum ur 00ru fyrirteeki.

Mjog 6samméala | | | | | | | | | | Mjog sammala

30. There is good aligment of goals across levels.
bad er gott samreemi a milli markmioa olikra deilda innan fyrirtcekisins.

Mjog 6sammala | | | | | | | | | | Mjog sammala
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III. Yfirvidd - Aologunarhgefni (Adabtability)

a) Undirvidd - breytingar

31. The way things are done is very flexible and easy to change.
Starfsadferdir eru mjog sveigjanlegar og audvelt ad breyta peim.

Mjog 6sammala | | | | | | | | | | Mjog sammala

32. We respond well to competitors and other schanges in the business
enviroment.

Vio bregoumst fljott og vel vido adgeroum samkeppnisadila og oorum breytingum i
vidskitpaumhverfinu.

Mjog 6sammala | | | | | | | | | | Mj6g sammala

33. New and improved ways to do work are continually adopted.
Stodugt er verid ad taka upp nyjar og beettar starfsadferdir.

Mjég 6sammala | | | | | | | | | | M;jog sammala

34. Attemts to create change usually meet with resistance.
Tilraunir til ad koma a breytingum mceta ad jafnadi mottstoou.

Mjog 6samméala | | | | | | | | | | Mjog sammala

35. Different parts of the organization often cooperate to create change.

Olikar deildir innan fyrirteekisins vionna oft saman ad pvi ad koma & breytingum og
breyttum starfshattum.
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Mjog 6sammala | | | | | | | | | | Mjog sammala

III. Yfirvidd - Aologunarhgefni (Adabtability)

b) Undirvidd - Ahersla 4 parfir vidskiptavina (Customer Focus)

36. Customer comments and recommendations often lead to changes.
Tillogur og abendingar fra vidskiptavinum leida oft til breytinga.

Mjog 6sammala | | | | | | | | | | Mj6g sammala

37. Customer imput directly influence our decisions.
Tillogur vidskiptavina hafa bein ahrif a dkvardanir okkar.

Mjég 6sammala | | | | | | | | | | Mjog sammala

38. All members have a deep understanding of customer wants and needs.
Allir starfsmenn hafa godan skilning a oskum og porfum vidskiptavina.

Mjog 6samméala | | | | | | | | | | Mjog sammala

39. The interests of the customer often get ignored in our decisons.
Hagsunir vidskiptavina eru oft hunsadir pegar dkvardanir eru teknar.

Mjog 6sammala | | | | | | | | | | Mjog sammala

40. We encourage direct contact with customer by our pepople.
Starfsfolk er hvatt til ad hafa bein samskipti vid vioskiptavini.
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Mjog 6sammala | | | | | | | | | | Mjog sammala

III. Yfirvidd - Aologunarhgefni (Adabtability)

¢) Undirvidd - Laerdémur (Organizational Learning)

41. We view failure as an opportunity for learning and improvement.
Vid horfum a mistok sem teekifeeri til ad leera af og gera urbcetur.

Mjbg 6sammala | | | | | | | | | | Mjog sammala

42. Innovation and risk-taking are encouraged and rewarded.
Hvatt er til og umbunad fyrir nysképun og areedni.

Mjog 6sammala | | | | | | | | | | Mj6g sammala

43. Lots of things ,,fall between the cracks®.
Margt fellur a milli ,, skips og bryggju* hja okkur.

Mjég 6sammala | | | | | | | | | | Mjog sammala

44. Learning is an important objective in our day-to-day work.
Leerdomur er mikilveegt viomio og markmio i daglegu starfi okkar.

Mjog 6sammala | | | | | | | | | | Mjog sammala

45. We make certain that the ,,right hand knows what left hand is doing*.
Vio geetum pess ad ,, heegri hondin viti hvad su vinstri er ad gera “.
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Mjog 6sammala | | | | | | | | | | Mjog sammala

IV. Yfirvidd - Hlutverk og stefna (Mission)

a) Undirvidd Skyr og markyviss stefna (strategic direction and intent)

46. There is a long term purpose and directions.
Fyrirtekio hefur tilgang og stefnu til framtioar.

Mjog 6sammala | | | | | | | | | | Mj6g sammala

47. Our straegy leads other organizations to change the way they compete in
the industry.

Okkar stefna hefur dhrif a og breytir starfsadferoum annara fyrirtekja a
markadinum.

Mjég 6sammala | | | | | | | | | | Mjog sammala

48. There is a clear mission that gives meaning and direction to our work.
Fyrirteekio hefur skyrt hlutverk sem motar starf okkar og gefur pvi merkingu.

Mjog 6samméala | | | | | | | | | | Mjog sammala

49. There is a clear strategy for the future.
Fyrirtekio hefur skyra stefnu til framtioar.

Mjog 6sammala | | | | | | | | | | Mjog sammala

50. Our strategic direction is unclear to me.
Stefna fyrirteekisins er oskyr i minum huga.
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Mjog 6sammala | | | | | | | | | | Mjog sammala

IV. Yfirvidd - Hlutverk og stefna (Mission)

b) Undirvidd - Markmio (Goals and Objectives)

51. There is widespread agreement about goals.
Vioteekt samkomulag rikir um markmio fyrirteekisins.

Mjog 6sammala | | | | | | | | | | Mj6g sammala

52. Leaders set goals that are ambitious, but realistic.
Stjornendur setja metnadarfull en raunhcef markmio.

Mjég 6sammala | | | | | | | | | | Mjog sammala

53. The leadership has ,,gone on record* about the objectives we are trying to
meet.

Stjornendur hafa gefio ut yfirlysingar um pau markmio sem vid erum ad reyna ad nd.

Mjog 6sammala | | | | | | | | | | Mj6g sammala

54. We continuously track our progress agains our stated goals.
Vid fylgjumst stoougt meod pvi hvernig okkur gengur ad na settum markmioum.

Mjog 6sammala | | | | | | | | | | Mjog sammala

55. People understand what the organizations will be like in the future.
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Folk hefur skilning a hvernig fyrirtekio muni verda i framtidinni.

Mjog 6sammala | | | | | | | | | | Mjog sammala

IV. Yfirvidd - Hlutverk og stefna (Mission)

¢) Undirvidd - Framtioarsyn (Vision)

56. We have a shared vison of what the organization will be like in the future.
Vid hofum sameiginlega syn da pad hvernig fyrirteekio muni verda i framtidinni.

Mjog 6sammala | | | | | | | | | | Mj6g sammala

57. Leadars have a long term viewpoint
Stjornendur hafa syn a hlutina til lengri tima.

Mjég 6sammala | | | | | | | | | | Mjog sammala

58. Short term thinking often compromises our long term vision.
Skammtimahugsun ognar oft framtioarsyn fyrirtcekisins.

Mjog 6samméala | | | | | | | | | | Mjog sammala

59. Our vission creates excitement and motivation for our employees.
Framtioarsyn okkar virkar sem orvun og hvatning a starfsfolk okkar.

Mjog 6sammala | | | | | | | | | | Mjog sammala

60. We are able to meet short term demands without compromising our long
term vision.
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Vio erum feer um ad sinna daglegum verkefnum d pessa ad missa sjonar a
framtioarsyn.

Mjog 6sammala | | | | | | | | | | Mjég sammala

Spurningar um arangur ( Effectiveness)

Ef pt berd saman frammistddu pins fyrirtaekis og annara i somu atvinnugrein hvernig
myndir pi meta frammistodu pins fyrirtaekis 4 eftirfarandi svidum?

Vinsamlegast merktu adeins vid einn valkost 1 hverri spurningu.

61. Sales growth.
Aukning i lanum.

sekfammistada [ | [ ] [ ] [] [[] G00fammistasa [ |

1 2 3 4 5 Veit ekki

62. Profitability / ROI.
Ardsemi.

SIok frammistada | | | | | | | | | | G060 frammistada |:|

1 2 3 4 5 Veit ekki

63. Quality of product and service.
G&0d1 voru og pjonustu.

sekfammistasa [ | [ ] [ ] [] [[] Goofammistasa [ ]

1 2 3 4 5 Veit ekki

64. Employee satisfactions.
Anzgja starfsmanna.
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Skframmistasa [ | | ] | | | | | | Godframmistada
1 2 3 4 5

65. Customer satisfactions.
Anzgja vidskiptavina.

Skframmistasa [ | | ] | | | | | | Gooframmistada
1 2 3 4 5

66. Overall organizational performance.
Heildar frammistada fyrirtakisins.

Sk frammistada | | | | | | | | | | Goo frammistada
1 2 3 4 5

Bakgrunnsbreytur

Vinsamlegast merktu adeins vid einn valkost 1 hverri spurningu.

67. Kyn

Karl

Kona

LU

68. Starfsaldur

5 ar e0a minna

6-10 ar

11-15 ar

16-20 ar

21 ar eda meira

HpEpENERE
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Veit ekki

[ |

Veit ekki

L1

Veit ekki



69. Menntun

Grunnskolaprof

Stidentsprof,idnam eda annad starfsnam

Haskolaprof BA/BS

Héskolaprof - framhaldsnam

L O by

70. Stada innan fyrirtzaekisins

Framkvaemdastjori, millistjornandi

Verslunarstjori

Vaktstjori

Annad

0O o U

71. Er eitthvad annad sem pu villt koma a framfzeri vardandi pessa konnun?
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VIDAUKI 2 — KYNNINGARBREF

Keri patttakandi.

bessi konnun er hluti af rannsokn sem gerd er vegna lokaverkefnis mins til
meistaraprofs i menningastjornun vid Héaskolann 4 Bifrost. Verkefnio er unnid undir

leidsdgn Jons Snorra Snorrasonar lektors.

Markmid med rannsékninni er ad kanna vinnustadamenningu Kronunnar og skoda
hvort hun sé sterk eda veik og komast ad pvi 1 hverju styrkleikar hennar og veikleikar
liggja.

Til ad mela vinnustadamenningu Kronunnar er studst vid spurningalista Denison

sem byggir 4 fjérum menningarviddum sem eru; patttaka og adild, samremi,

a0logunarhafni og hlutverk og stefna.

Endad er 4 nokkrum bakgrunnsspurningum.

Studst er vid 5-stiga Likert kvarda par sem 1 stendur fyrir mjog 6sammala og 5
fyrir mjog sammala.

Oll gdgn eru medhdndlud sem tranadarmal, ekki verdur haegt ad rekja einstok svor
til patttakenda og verour gognum eytt ad lokinni trvinnslu.

bad tekur ad jafnadi um 10 — 15 mintur ad svara kdnnuninni. Mikilveegt er ad

patttakendur svari 6llum spurningum og ljuki vid konnunina.

batttaka pin veeri mér mikils virdi.

Endilega hafdu samband ef pu hefur einhverjar spurningar vardandi kdnnunina.

Fyrirfram pakkir,
Palina Valdimarsdottir
Meistaranemi i menningarstjornun

Netfang: palinav14@bifrost.is
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