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Formali

Petta verkefni er lokaverkefni i grunnnami { vidskiptafraedi vid vidskiptasvio
Haskdlans a Bifrost. Vaegi ritgerdarinnar er 14 ECTS einingar og var verkefnid

unnio 4 haustonn 2015.

Vidfangsefni ritgerdarinnar var ad fjalla um vinnustadamenningu og leggja fyrir

konnun pess edlis og tulka nidurstoour.

Leidbeinandi var Geirlaug Johannsdottir og hlytur hun gédar pakkir fyrir
gagnlegar abendingar, studning og skemmtilegt samstarf. Sérstokum pokkum vil
ég koma til skila til patttakenda spurningakénnunar. bPeir frabzeru vinir og

fjolskylda sem studdu mig vid skolagongu fa pakkir minar allar.

Bifrost, 27. november 2015

Daniel Mar Arason



Agrip

Markmid verkefnisins var ad skyra hugtakid vinnustadamenning, kanna 4likar
nalganir, skyringar og leidir til malinga & menningu fyrirteekja. Framkveemd var
megindleg ranns6kn med pad ad markmidi ad leggja mat 4 vinnustadamenningu
onefnds fyrirteekis. Studst var vio adferd Daniel R. Denison sem byggir a
spurningalista sem samanstendur af 60 spurningum. Spurningalistinn skiptist {
tolf hluta og einkennir hver hluti undirvidd { likani Denison. Utskyrt er hagnytt
gildi adferdarinnar til ad meela vinnustadamenningu og fjallad um oélikar
menningarviddir sem likanid byggist 4. Ymsir vankantar komu upp vid gerd
rannsoknarinnar og ma par nefna smaed urtaksins enda um famennan vinnustad
ad reeda. Nidurstdédur rannsoknarinnar bentu til pess ad styrkleikar fyrirteekisins
liggi { heefni til ad bregdast vid pattum sem snua ad ytra umhverfi pess og styrkja

purfi peaer viddir sem snda ad innra umhverfi pess.



Abstract

The goal of this project was to explain the concept organizational culture,

explore different approaches, explanations and different ways to evaluate
organizational culture. Quantitative exploration of organization culture was
implemented to evaluate the prevailing cultural symptoms of an unnamed
company. The method used was based on the Denison model of organizational
culture, which consists of questionnaire based on 12 indices. The result from the
Denison model is based on these indices which each represents a managerial
practice. The result from the model is displayed by four quadrants which each
represent a trait in the model. Practical value of the model is explained and the
four traits representing each quadrant are examined further. Disadvantage of the
model and the questionnaire are discussed such as the smallness of the company.
The project findings indicated that the organizational culture strength adjoin in
the company ability to react to with factors involving their external environment.
The result indicated that employee capability to react to sudden factors involving

their internal environment could be strengthened.
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Inngangur

Hugtakid vinnustadamenning er nokkud skyrt med ordanna hljédan po
freedimenn noti mismunandi adferdir til ad skyra og lysa menningu fyrirtaekja.
Nog er til af lesefni, kenningum og likbnum sem eiga pad sameiginlegt ad varpa
1j6si & hugtakid med 6likum adferdum. Sambandid & milli menningar og
félagslegra skipulagsheilda hefur vakid ahuga freedimanna i neer hundrad ar og
var pa i upphafi fjallad um félagslegar hegdunarvenjur sem smitudust manna a
milli (Denison og Mishra, 1995). Olik hugmyndafraedi og nalganir freedimanna
eiga pad po til ad vera motsagnakenndar og pad getur reynst erfitt ad meta hvada
nalgun eigi vio hvert tilefni (Buchannan og Huczynski, 1997). Menning hverrar
skipulagsheildar, hdps eda fyrirtaekis er sérstok og byr oft ad sérsteedum
einkennum Schein (2004) likir pessum sérsteedu einkennum fyrirtekja vio

margbreytilega personuleika manna.

Markmid verkefnisins var ad skyra hugtakid vinnustadamenningu, kanna élikar
nalganir, skyringar og leidir til malinga & menningu fyrirteekja. Ad lokum var
framkvaemd kénnun a vinnustadamenningu eftir valinni adferd. Framkvaemd var
spurningakonnun eftir likani Daniel R. Denison med pad a0 markmidi ad skyra
likanid, notkun pess og tulka nidurstodur. Meeld var vinnustadamenning 6nefnds

fyrirtaekis eftir stadladri adferd byggd a adurnefndu likani Denison.

Annmarkar rannséknarinnar voru medal annars peir ad fair starfsmenn stérfudu
hja fyrirtaekinu sem kénnunin var 16gd fyrir auk annmarka sem fylgdu pvi ad

gera einungis megindlega rannsokn.

Fyrirteekid sem konnunin var 16g0 fyrir byggir starfsemi sina a fjarmalatengdri

pjonustu vid vidskiptavini sina og starfar jafnframt a alpjodavettvangi.

Viofangsefnio hefur vakid ahuga hofundar til lengri tima par sem hugmyndir,
gildi, hegdunarvenjur og 6nnur einkenni vinnustada geta verid margbreytileg.
Ahugavert er ad 6dlast myndraena innsyn i menningu fyrirtaekja og jafnvel greina
haettumerki og ekki sidur hvad pad er sem gerir fyrirteeki einstok og 4 moégulega

patt i velgengni peirra.
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Fyrsti kafli ritgerdarinnar snyr a0 freedilegri umfjollun um hugtakio
vinnustadamenningu, dlikar skilgreiningar freedimanna a hugtakinu og auk pess
sem fjallad er um mikilveegi, skopun og adferdir til ad vidhalda, skapa og baeta
vinnustadamenningu. Aukinn skilningur a vidfangsefninu getur nyst
einstaklingum jafnt sem stjérnendum fyrirtaekja a fjolda vegu eins og tutlistad er

frekar i kaflanum.

[ 6drum kafla ritgerdarinnar eru skil gerd 4 likani Denison, hvernig pad er
uppbyggt, skiptingu pess og helstu alitaefni sem vidkoma spurningalistanum og
urvinnslu kénnunar. Menningarviddirnar sem einkenna likan Denison eru
utlistadar i kaflanum og fjallad um 6lika skiptingu likansins sem einkennir
styrkleika fyrirtaekisins til ytra og innra umhverfis annars vegar og stodugleika
og haefni til breytinga hinsvegar. [ nidurlagi kaflans er fjallad um kosti og galla

likansins

Kannanir a vinnustadamenningu er ekki nytt af nalinni og hafa fjolmargir
freedimenn 6likar nalganir til vidfangsefnisins. [ kafla prju er stutt yfirferd a
00rum meeliadferdum til ad 60last innsyn { vinnustadamenningu fyrirtekja. Ad
mestu leyti er fjallad um megindlegar rannsoknaradferdir po flestir freedimenn
séu sammala um takmarkad gildi megindlegra rannsoknaradferda vio kannanir
af pessu tagi. Asteedan fyrir pvi er ad helst er studst vid megindlegar
rannsOknaradferdir felst einkum { erfiori og timafrekri vinnslu eigindlegra
rannsokna, asamt erfidleikum vid ad bera saman o6likar menningargerdir eftir

eigindlegum rannsoknaradferdum.

Vidfangsefnid hefur vakid ahuga fleiri nemenda og fraedimanna 4 Islandi og {
kafla fjogur er stutt ryni i brot af peim verkefnum sem unnin hafa verio i
tengslum vid vidfangsefnid. Par er fjallad um rannsoknir a vinnustadamenningu
tveggja nema vid Haskola Islands, auk pess sem rynt er i rannséknir &

areidanleika likansins.

Fjallad er um nidurstdédur rannsoknarinnar i kafla sex. Farid var eftir sto6dludum

adferdum vio tulkun a nidurstédum og mat lagt 4 vinnustadamennigu fyrirtaekins.
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[ kafla sjo er almenn umraeda um ritgerdina og nidurstédur konnunarinnar. Par
ma finna umfjéllun um gildi og areidanleika spurningakénnunarinnar og
mogulegar urbatur sem stjornendur fyrirteekisins geta ad 6skum hofundar nytt
sér til a0 gera gott fyrirtaeki enn betra og studla ad heilbrigdri og jakveedri

menningu til frambudar.

1. Vinnustadamenning

[ pessum kafla eru hugtakid vinnustadamenning skyrt asamt helstu hugtokum.
Gert er grein fyrir 6likum flokkunum og nalgénum fraedimanna ad
viofangsefninu og ad lokum er fjallad um mikilveegi vinnustadamenningar og

adferdir stjornenda til ad skapa og vidhalda sterkri menningu fyrirtaekja.

Hugtakid menning og hvad menning i raun taknar neer yfir breitt svid og ymsar
skyringar til. Ein peirra er st ad menning sé eitthvad sem gengur { erfdir og
einkennir hvad vid hofum talid gagnast okkur til a0 komast af og til adlégunar {
pvi samfélagi sem vid tilheyrum (Denison og Neale, 1996). Menning hefur
margar birtingarmyndir og ma par nefna hegdunarvenjur, triarvenjur, 6lik gildi
og jafnvel utlitseinkenni 6likra hopa sem buia ad 6likri hugmyndafraedi, gildum og
adferdum til ad tulka og skilja umhverfi sitt (Brooks, 2003). Sameiginleg forysta
og 6lik reynsla medlima hdpa eiga stéran patt { skopun menninga og er um
félagslegt ferli a0 raeda sem stodugt motar hegdunarvenjur og endurspeglar
menningu héps, vinnustadar eda samfélagsins i heild sinni (Champoux, 1996;

Schein, 2004)

Denison (1997) ber kennsl a stjérnunarhaetti og stefnumotun sem synt hafa gildi
sitt til drlausna 4 vandamalum i fortidinni sem sidar hafa markad venju, gildi, tra

og meginreglur hopsins.

Stjornendur og lykilstarfsmenn fyrirteekja geta haft mikil ahrif a
vinnustadamenningu. Einkenni menningar geta ymist vera apreifanleg eda
6apreifanleg. O4preifanleg einkenni eru til ad mynda pau sem eru
yfirbordskennd, apreifanleg og augljés. Oapreifanleg einkenni menningar getur
verio erfidara a0 leggja mat a og skapast ymist 6medvitad a medal medlima

hopsins. Pau skapast ymist pegar olikir personuleikar sem bua ad 6likri reynslu
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koma saman. Pessi 6apreifanlegu einkenni einkennast ymist af rikjandi gildum,
vidhorfum, hugmyndum og 6drum pattum sem moéta hegdunarvenjur og dagleg

storf starfsmanna fyrirteekisins (Kokina og Ostrovska, 2013).

Schein (2004) skilgreinir vinnustadamenningu sem kraftmikid, 6apreifanlegt og
Omedvitad fyrirbzeri sem mdétar hegdun og storf starfsmanna innan vinnustadar.
Ad mati Cameron og Quinn (2006) skapa rikjandi alyktanir, veentingar,
sameiginlegar minningar, 6lik skynjun starfsmanna 4 adstaedum og sameiginleg
hugmyndafraedi starfsmanna vinnustadamenningu. Skilgreining Kotter og
Heskett (1992) slaer a keimlika strengi og visa peir til sameiginlegra gilda og
synilegra hegdunarvenja héps sem helsta einkenni vinnustadamenningar. Schein
(2004) fjallar jafnframt um mikilvaegi forspargildisins sem faest fra einkennum
vinnustadamenningarinnar pegar litio er til nalgunar starfsmanna til 6likra

vandamala og akvardanatdku i framtidinni byggt a reynslu hépsins { fortidinni.

Pegar 6llu er a botninn hvolft er vinnustadamenning og skilningur a henni
sterkur grundvollur pegar koma a breytingum innan fyrirtaekja sem sidur
misheppnast pegar tekid er tillit til rikjandi vinnustadamenningar (Gronfeldt og

Strother, 2006)

1.1 Helstu kenningar um vinnustadamenningu

Snemma a niunda aratugnum fékk hugtakid vinnustadamenning aukna athygli og
for ad teljast mikilveegt verkfeeri stjornenda og lykilstarfsmanna vid skopun og til
ad vidhalda velgengni fyrirtaekja (Brooks, 2003). [ sfauknu meeli féru fraedimenn
ad telja sterka vinnustadamenningu naudsynlegan grundvoll mikilla afkasta og
ordspors vel rekinna fyrirteekja (Grondfeldt og Strother, 2006). I dag er pad ekki
Oalgengt ad fyrirteki séu metin af fleiri pattum en einungis hagnadartélum og
afkomu seinasta timabils. [ auknu meeli er litid til ordspors fyrirtaekja, haefni
peirra til breytinga og adlégunarhaefni ad sibreytilegum adsteedum
vioskiptaumhverfisins asamt 6drum pattum sem rekja ma til sterkrar rikjandi

vinnustadamenningar fyrirtakja (Deal og Kennedy, 2000a)

Schein
Schein (2004) aleit rikjandi gildi, 6lik hegdunarmynstur og hefdir einkenna

vinnustadamenningu ad miklu leyti. Hann skipti jafnframt vinnustadamenningu
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oOlikra fyrirtaekja i prju einkennandi 16g. Prjui 160g menningar Schein eru
apreifanleg einkenni (e. Artifacts), rikjandi gildi hopsins (e. Values) og

undirliggjandi alyktanir (e. Underlying assumptions) eins og sja ma a mynd 1.
Prju 16g menningar Schein

Apreifanleg Synileg einkenni
einkenni menningarinnar

) Rikjandi stefna og
Hugmyndafrzdi og markmid
gildi

skipulagsheildar
Undirliggjandi Talkun, upplifun og
alyktanir hegdunarvenjur starfsf

Mynd 1. Prju lI6g menningar (, 2004)

Fyrsta lag vinnustadamenningar samkvaemt nalgun Schein (2004) eru
apreifanleg einkenni en pau eru til ad mynda apreifanlegir hlutir likt og
einkennisbuningar, innréttingar sem pryda fyrirteekid og adrir paettir sem
vidskiptavinir og starfsmenn sj4, finna fyrir og upplifa vid samskipti sin vid
fyrirtaekid. Pessir peettir geta ymist verid einkennistakn fyrirtaekisins sem geta
medal annars pjonad peim tilgangi ad stadfzera gildi fyritaekisins og gegna pvi

hlutverki ad ho6fda til tilfinninga vidskiptavina og starfsmanna pess.

Pegar hopar standa frammi fyrir nyjum verkefnum eda vandamalum
endurspeglar lausnin alyktanir eda gildi leidtoga hdpsins um hvad sé rétt, hvao
sé rangt og hvad sé liklegast til arangurs. Pessi gildi flokkar Schein (1999) sem
annad lag menningar. Pessi gildi fastmdtast sidar sem hugmyndafraedi
fyrirtaekisins um hvernig bregdast skuli vid 6vaentum adstaedum eda med 60rum

ordum undirliggjandi alyktanir.
14



Pridja lag vinnustadamenningar endurspeglast ad mati Schein (2004) medal
annars { undirliggjandi alyktunum sem eru sist apreifanlegar af l6gunum prem.
Undirliggjandi alyktanir fela { sér hvernig starfsmenn tulka, upplifa og bregdast
vio 6likum adsteedum. Motun undirliggjandi alyktana ma medal annars rekja til
hegdana stjornenda sem lagt hafa szin eigin gildi, tri og alyktanir fram a
arangursrikan hatt sem sidar verdur einkennandi af upplifun og venjum

starfsmanna.

Schein hefur p6 hlotid gagnryni vegna nalgunar sinnar ad vinnustadamenningu.
Lagskipting hans hefur hlotid last fyrir ad undirstrika ekki naegilega vel vaegi
taknraenna athafna til ad mynda vid sképun og midlun menningarlegra skilaboda

a vinnustadnum (Brooks, 2003).

Deal og Kennedy
Kenningar Terrence Deal og Allan Kennedy um vinnustadamenningu eiga raetur

sinar a0 rekja aftur til attunda aratugarins pegar peir komu saman med pad ad
markmidi ad nalgast og rannsaka fyrirteeki sem rokhugsandi og lifandi einingu.
Rannsoknir peirra og kenningar sem peir birtu i bok sinni Corporate Cultures
hefur stadist timans tonn og fjallar pessi kafli um skilgreiningu peirra a

hugtakinu vinnustadamenningu og 6likum flokkum vinnustadarmenningar.

Veik vinnustadamenning getur einkennst af 6akvedni og 6vissu starfsmanna um
hvernig peir skuli bera sig ad vid Urlausna erfidra og 6vaentra adstedna. bvi er
mikilvaegt fyrir fyrirteeki ad mynda sérstodu 4 markadi par sem fyrirtaeki i dag
eru deemd af fleiri pattum en ardsemi. bPetta gera fyrirteeki i dag a0 mati Deal og
Kennedy (2000a) med pvi ad skapa hetjur, mota gildi og hegdunarvenjur svo fatt
eitt sé nefnt. Ad mati peirra skapar sterk menning meira 6ryggi starfsmanna sem

leggja sig hardar fram vid storf.

Tafla 1. Flokkun Deal og Kennedy a vinnustadamenningu (2000)

Ahzetta
Litil Mikil
Endurgjéf Hr6d Vinnusemismenning Karlmennskumenning
Haeg Ferlamenning Vedmiélamenning
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Flokkun peirra byggist a0 miklu leyti 4 mati 4 aheettu tengdri starfsemi
fyrirtaekisins og tempoi starfseminnar. Pessa tvo paetti matu peir til hlidsjonar
vio endurgjof dkvardana og aheaettu sem fylgir akvorounum og daglegum stérfum
eins og sja ma a toflu 1. Peir téldu jafnframt ad afkastamestu og skilvirkustu
fyrirtaekin dreegju saman pad besta ur hverjum flokki sem eetti vid edli rekstrar

og starfsumhverfi fyrirtaekisins.

Tafla 2. Flokkar vinnustadamenningar - Deal og Kennedy

Karlmennsku Ber einkenni mikillar ahaettu og hrédu
menningin rekstrarumhverfi. Akvardanir eru ad
(e. The-tough-guy, | jafnadi teknar hratt og 6rugglega.
macho culture) Samkeppni er mikil og endurgjéf hrod
sem getur komid nidur a
langtimamarkmidum. Liti0 rum fyrir

mistok sem geta reynst dyrkeypt.

Vinna héroum Einkennist af snoggri og apreifanlegri
héndum endurgjof. Fyrirmyndastarfsmenn bua
menning yfir miklum sjarma og eiga audvelt med

(e. Work hard / mannleg samskipti. Sterk gildi
play hard culture) | starfsmanna snua ad vidskiptavininum og

porfum hans

Vedmdlamenning | Einkennist af haegri endurgjof sem felur {
(e. Bet-your sér mikla ahaettu. Velgengni fyrirtaekja
company culture) | getur oltid a einu verkefni. Gildi
einkennast af verdmeetum folgnum i

framtidinni og mikilvaegi pess ad fjarfesta

{ henni.
Ferla menning Einkennist af ferlum og mikilveaegi réttra
(e. The process og videigandi vinnubragda. Endurgjof er
culture) haeg og ber helst 4 henni pegar mistok

eiga sér stad. Gildi snua ad heilindum
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fyrirtaekisins, t.d. bankar, tryggingafélog

og fjarmalafyrirtaeki

(Deal og Kennedy, 2000ab)

Handy
Charles Handy fjallar um fjora 6lika flokka vinnustadamenningar og ber

jafnframt fyrirtaeki saman vid samféloég. Still skipulagsheildarinnar, venjur,
sogusagnir, edli rekstrar og rikjandi gildi einkenna menningu sem ymist hefur

motast vio dagleg storf eda tilkomu nyrra medlima ad mati Handy.

Tafla 3. Flokkar vinnustadamenningar — Charles Handy

Klibbamenning

(e. Club culture)

Vidhorf starfsmanna byggjast a trausti
og sterku 6formlegu samskiptaflaedi.
Valdi er midstyrt og samleitir
starfsmenn bua yfir heefni til ad bregdast

fljott vido nyjum teekifeerum.

Hlutverkamenning

(e. The role culture)

Reglubundin og 6breytileg verkefni.
Ferlar metnir mikils og breytingar geta
reynst erfidar. Leitt afram af

stjornendum frekar en leidtogum.

Verkefna-menning

(e. The task culture)

Byggist 4 godri teymisvinnu par sem
valddreifing er jofn. Leidotogar leida

starfsmenn afram.

Persénuleg
menning
(e. The person

culture)

Litid a4 hvern starfsmann sem lykilinn ad
velgengni. Sem deemi ma nefna
laeknastofur, traarstofnanir og

iprottafélog.

(Handy, 1990)

Trompenaars

Fons Trompenaars fjallar um fjorar o6likar gerdir vinnustadamenningar sem hver
veeri fyrirmyndarmenning utaf fyrir sig. Hann gerir jafnframt grein fyrir pvi ad
o0lik fyrirtaeki beri mis sterk einkenni hverrar menningar og peim fyrirteekjum

sem vegnar vel beri 6lik einkenni fra flokkunum sem 4 vid edli og rekstur peirra.
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Tafla 3. Flokkar vinnustadamenningar - Trompenaars

Fjolskyldumenning
(e. The family culture)

Velferd og hamingja starfsmanna skipta
leidtogann mestu mali. Valdi er midstyrt
og samsKkipti personuleg.

Eiffelsturns menning
(e. The Eiffel tower
culture)

Einkennist af skriffraedi og stigveldi.
Ferlar og regluverk metin mikils og
breytingarheaefni takmorkud.

Flugskeytis menning
(e. The guided missile
culture)

Opersénuleg og verkefnamidud. Velferd
fyrirtaekja veltur oft a einu verkefni.

Surefniskassinn
(e. The incubator
culture)

Flatt skipulag par sem ahersla er 16go a
einstaklinginn. Persénuleg samskipti og
frelsi til athafna par sem hvatt er til

frumkvaedis. Sameiginleg gildi, markmid,
hreinskilni og skuldbinding starfsmanna
einkenna menninguna.

(Trompenaars og Hampden-Turner, 2012)

Flokkanir Trompenaars sem sja ma a toflu 3. eru til utskyringar likt og Deal og
Kennedy og Handy fjalla um par sem fyrirteeki sem falla beint undir einn flokk sé
ekki til, heldur beri vinnustadamenningar fyrirteekja 6lik einkenni ar
mismunandi flokkum p6 einn flokkurinn geti verid drottnandi (Trompenaars og

Hampden-Turner, 2012).

1.2 Mikilvaegi vinnustadamenningar

Hvernig skipulagsheildir bregdast vid breyttum kréfum vidskiptaumhverfisins
og med hvada leidum leidtogar hafa ahrif 4 og meta vidbrogd starfsmanna er
adeins ein af morgum asteedum sem undirstrika mikilveegi pekkingar stjérnenda
og fyrirteekja a vinnustadamenningu (Denison og Neale, 1996). Sterk
vinnustadamenning getur einnig haft jakvaed ahrif a afkomu fyrirtaekisins og
samstillt adgerdir starfsmanna til urlausnar breytilegra vandamala 4 samstilltan
mata (Denison, 1997). Ad mati Peters og Waterman (1982) er velgengni margra
fyrirtaekja rakin til rikra hefda og kraftmikillar menningar. Einnig syndi islensk
rannsokn Porhalls Gudlaugssonar og Gudmundar Skarphédinssonar (2011) fram
a fylgni a milli dnaegju starfsmanna og nidurstodum ur spurningakénnun byggda
a likani Denison. P4 var mesta fylgnin a milli innri dherslu fyrirtaekja eda

viddunum patttoku og adild.
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Skilningur stjérnenda a vinnustadamenningu getur skipt sképun pegar tekid er
tillit til daetladra breytinga pvi rikjandi menning hefur ahrif a viobrogo
starfsmanna vid breyttum kréfum umhverfisins (Denison og Neale, 1996).
Pettigrew og Whipp (1993) utlista prjar forsendur sem skilyrdi vel heppnadrar

stefnumotunar og breytinga.

1) Skipulagsheildin verdur ad vera méttzekileg fyrir breytingum
2) Skipulagsheildin verdur ad bua yfir haefni til standa vord og vidhalda nyrri stefnu og
breytingum

3) Rikjandi hugsjon og gildi skipulagsheildarinnar purfa ad vera i takt vid breytingarnar

1.3 Sképun vinnustadamenningar

Samkvaemt Schein skapast menning vid reynslu hops eda skipulagsheildar vio ad
leysa vandamal tengd ytri adl6gun og innri sampaettingar sem myndar mynstur
af sameiginlegum grunnhugmyndum heildarinnar. Pessi sameiginlega reynsla
verdur sidar ad venju og erfist til nyrra medlima sem rétt leid skynjunar,
hugsunar og tilfinninga vio urlausn daglegra verkefna. Jafnframt préa h6par med
sér alyktanir um hvad flokkist til umbuna og sémuleidis hvad flokkist til refsinga
sem getur verid breytilegt innan fyrirtaekja (Schein, 2004). Menning sem skapast
hefur innan vinnustadar er sidan vidhaldid med sdgum, hugarburdi, taknum og
slagoroum sem vardveita gildi og stadla sem hopurinn hefur tileinkad sér

(Buchannan og Huczynski, 1997).

Til pess a0 innleiding stefnu, breytingar eda stjérnunarheettir eigi ad 6dlast
varanlegt gildi medal skipulagsheilda getur skilningur a vinnustadamenningu
reynst stjornendum vel (Denison, 1997). Menningarleg forysta hefst pegar
stjérnendur standa a bak vid gildi sin og tru og vidhelst pegar starfsmenn
vidurkenna gildin og deila somu tri sem métar hegdunarvenjur i samraemi vid
leidsogn stjornenda (Deal og Kennedy, 2000). bvi er vinnustadamenning lzerd a
medal peirra sem henni deila og breidist ut til nyrra medlima (Buchannan og
Huczynski, 1997). Takist stjornendum vel til vid innleidingu stefnumétunar
motast hegdun starfsmanna og proast til gilda og vidourkenndra hegdunar
fyrirtaekisins og einkennir sidar hluta rikjandi menningar (Kotter og Heskett,

1992).
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Einnig er heetta a pvi ad stjérnendur geri sér ekki grein fyrir dbétasamri
vinnustadamenningu fyrr en adsteedur krefjast pess par sem einkenni hrakandi

menningar eru ekki alltaf dberandi (Cameron og Quinn, 2006).

Sameiginleg reynsla hefur mikid veegi vid skilgreiningu og myndun
vinnustadarmenningar og getur hegdunarmynstur verid einkennandi & medal
steerri skipulagsheilda eda jafnvel starfsstétta bui héparnir yfir sterkum hefoum

og gildum i kjolfarid a pessari reynslu (Schein, 2004).

Jafnvel p6 einstakir medlimir { nyskipudum hdép komi fram med fyrri
menningarlegan leerdom til starfa, er ekki haegt ad skilgreina hépinn 6druvisi en
svo ad hann bui yfir sinni eigin menningu { métun (Schein, 2004). Leidir
stjérnenda til ad hafa ahrif 4 og viohalda m6tudum gildum og stédlum fyrirtaekja
getur medal annars att sér stad med skipulagsritum, viohafnarsidum, pjalfun og
kynningum (Buchannan og Huczynski, 1997). Markmid, adferdir, vinnuferlar,
meeliteeki og reglur um samskipti purfa 61l ad vera fundin upp a nytt vid myndun
ho6pa, samtvinnud ur sameiginlegri reynslu, skynjun medlima 4 markmidum
hépsins og tilgangi hans. [ kjélfarid byrja medlimir ad skilja parfir hver annars,
takmork, heefileika og gildi vid Urlausna 4 sameiginlegum verkefnum (Schein,

2004).

Medlimir skipulagsheildar sem bua yfir préadri og stadfastri menningu
sammeelast um hvernig hlutirnir eigi ad vera, hvad einkenni arangur og til hvada

adgeroda eigi ad gripa komi upp fravik (Champoux, 1996).

1.4 Stjornun menningar

Stjornendur og adrir starfsmenn fyrirtaekja sem upplifa hrakandi menningu
innan vinnustadar purfa ekki ad sitja audum hondum og geta nytt sér ymis
verkfeeri til sntia vorn { sokn. Deal og Kennedy (2000) nefna nokkrar adferdir
sem stjornendur og adrir geta studst vid til ad leggja sitt af morkum. bPessar

adferdir geta skipt skopun, skapad jakveett andriumsloft, nyja sidi, venjur og gildi

Tafla 4. Adferdir til ad hafa ahrif 3 menningu.

Skopun Skopunarheefni starfsmanna neer nyjum hadum

skemmtunar i pegar folk er afslappad vid storf og rannséknir
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vinnunni hafa synt fram a aukin afkost.

Eftirminnilegt Oformleg samsKkipti innan fyrirtaekja eiga stéran

fundarhald patt i métun og midlun menningarlegra
skilaboda og hefda. Pvi getur eftirminnilegt
fundarhald gegnt sterku hlutverki vid ad koma
menningarlegum skilabodum a framfeeri.

Sampatting Flest fyrirtaeki bua yfir fjolda formlegra leida til

formlegra og
oformlegra

samsKkipta

samskipta a bord vid fréttabréf, tilkynningar,
fundarhald og fleira. Haegt er ad nyta pessa midla
til ad styrkja vinnustadamenningu og koma

menningarlegum skilabodum a framfeeri.

Hetjulegar imyndir

Med pvi ad styrkja og gefa starfsmonnum sem
endurspegla gildi fyrirteekisins med afburda
storfum aukna vidurkenningu og efla imynd
peirra sem fyrirmyndir gefst teekifzeri a pvi ad
dreifa menningarlegum skilabodum um

fyrirmyndarhegdun

Fagna sigrum

Hatidahold og fognudir geta haft god ahrif a
andlega lidan starfsmanna. G449 leid til ad mynda
samstoodu innan fyrirtaekis er ad fagna
hatidisdogum, likt og afmaelum. Ahrif pess ad
fagna sigrum smaum sem storum getur skipt
skopun pegar kemur ad hvatningu og ordid

uppbyggileg hefd { hvivetna.

Bregda a leik

Leikir minna okkur a einfaldari tima an
vodvabolgu og politiskrar streitu. Leikir draga ar
spennu, eru gott hopefli fyrir 6lika starfsmenn
fyrirtaekja og eru jafnframt uppbyggileg leid til
ad studla ad jakvaedu andrumslofti og hvetja til

oformlegra samskipta.

Humor

Hlatur, gledi og humor eykur hamingju
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starfsmanna og skapar jakvadar tilfinningar vid
pad ad tilheyra h6pnum. Stjéornendur sem vilja
endurvekja gildi menningarlegra skilaboda
fyrirtaekisins settu ad fagna humor af ymsum

toga.

(Deal og Kennedy, 2000)

1.5 Nidurlag

[ pessum kafla hefur verid fjallad um 6likar kenningar freedimanna um hugtakid
vinnustadamenningu sem er p6 langt fra pvi ad vera teemandi. Mikilveaegi pess ad
skilja élikar tegundir vinnustadamenningu er mikid og getur skipt skdpun til ad
mynda vid stefnumotandi dkvardanir i pvi sibreytilega umhverfi sem morg
fyrirtaeki starfa i. Til skyringa og flokkunar a vinnustadamenningu eiga peir
freedimenn sem vid hofum fjallad um hér ad framan pad sameiginlegt ad
skilgreina 6lika flokka vinnustadamenningar. Flestir sammazelast um ad sterkustu
og skilvirkustu vinnustadamenningarnar seki pad besta ur hvejrum flokki sem
eiga vid edli hvers reksturs og umhverfis. Fjallad var um hvernig menning
skapast vid 6likar adsteedur og helstu ahrifapaetti vid métun menningar og med
mikilli einf6ldun fjallad um faar leidir sem stjornendur og adrir geta studst vid til

ad bregdast vid hrakandi vinnustadamenningu.

2. Likan Denison

[ pessum kafla er fjallad um likan préad af Daniel R. Denison (DOCS) sem zetlad er
ad syna sambandid & milli vinnustadamenningar og afkasta. Likanid er itarlegt og
var medal annars préad til ad yfirstiga vankanta fyrri nalgana til meelinga a
vinnustadamenningu. Itarlegar ttgafur af likaninu maela medal annars afkost
med tilliti til s6lu, markadshlutdeildar, hagnadar, nysképunar, gaedi framleidslu
og anaegju starfsmanna (Kokina og Ostrovska, 2013; Denison, 1997; Denison og
Neale, 1996). Nidurstodur spurningakénnunarinnar byggdar a likani Denison
geta nyst stjornendum og lykilstarfsmonnum fyrirteekja a ymsan hatt eins og

frekar er fjallad um i pessum kafla.
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2.1 Uppbygging likansins

Likanid er byggt upp a fjorum yfir menningarviddum eda adild (e. involvement),,
samkvaemni og stédugleiki (e. consistency), adlogunarheefni (adaptability) og
hlutverk og stefna (e. mission). Hver menningarvidd er samansett af premur
undirviddum eins og sja ma a mynd 2. Jafnframt eru nidurstodur likansins birtar
a pvi formi sem sja ma 4 mynd 2. og einkennir hver bogi hringsins einkunn ur
hverri undirvidd eda hver fjéroungsbogi einkunn yfirviddar. (Denison og Neale,

1996; Kokina og Ostrovska, 2013).

Innri dhersla 2

Mynd 2. Likan Denison (Gudmundur Agust Skarphédinsson, 2011).

Adild
Hja fyrirteekjum par sem menningarviddin adild er sterk eru starfsmenn hvattir

til almennrar patttoku og bua peir jafnframt yfir rikri abyrgdartilfinningu
gagnvart storfum sinum sem samrymast markmidum fyrirteekisins. Jafnframt eru
lykilstarfsmenn liklegir til ad upplifa sig sem hluta af fyrirteekinu. Hvatt er til
hugmyndavinnu sem er rik og starfsmenn nalgait breytileg vandamal a
skipulagdan hatt. Einkennandi eru sjalfviljug og 6formleg vinnubrogd fremur en
formlegir stjérnunarhzettir 4 medal fyrirteekja sem fa haa einkunn i
menningarviddinni adild (Denison og Neale, 1996; Denison, 1997; Fey og

Denison, 2000). Undirviddirnar Frelsi til athafna (e. Empowerment) Teymisvinna
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(e. Team Orientation) og Préun Mannauds (e. Cabability Development) mynda

menningarviddina Adild.

Fyrirteeki sem fa haa einkunn ur undirviddinni Frelsi til athafna bua ad
starfsmonnum sem syna frumkvaedi og hafa getu til ad styra eigin vinnu.
Starfsmenn pessara fyrirtaekja syna mikla abyrgd gagnvart storfum sinum og eru
vel tengdir fyrirtaekinu. Akvardanir eru jafnframt teknar 4 pvi stigi sem pykir
videigandi par sem aunnin pekking er til stadar og starfsmenn njota mikils
trausts. Gott og adgengilegt upplysingaflaedi er einkennandi og starfsmenn traa
pvi enn fremur ad peir bui yfir getu til pess ad hafa jakvaed ahrif 4 dagleg storf og
umbhverfi sitt og eru ad jafnan virkir patttakendur i stédugri préun a helstu

markmidum fyrirtakisins (Denison og Neale, 1996).

Par sem undirviddin Teymisvinna er sterk er mikil ahersla 16gd 4 teymisvinnu.
Abyrgd er deilt 4 medal starfsmanna sem vid mikid og gott samstarf vinna ad

sameiginlegum markmidum fyrirteekisins (Denison og Neale, 1996).

Par sem undirviddin Préun mannauds er sterk skiptir pjalfun starfsmanna miklu
mali. Fyrirtaekid litur jafnframt a starfsfélk sitt sem grundvoll ad
samkeppnishaefni og lykilatridi til ad standast auknar krofur

vioskiptaumhverfisins (Denison og Neale, 1996).

Samkvaemni og stodugleiki
Samkvaemni og stodugleiki einkennast af sterkum gildum, sampaettingu,

samheefingu og stjorn. Viddin spair jafnframt fyrir um skammtima hagnadarvon
fyrirtaekisins. Par sem einkenni menningarviddarinnar samkvaemni og stodugleiki
eru sterk bua starfsmenn yfir rikum gildum med akvedna syn um hvernig eigi ad
gera hlutina hja fyrirteekinu. Sterk menning byggir a samraemi og sameiginlegri
syn sem er audskilin af starfsménnum. Starfsmenn eru ad jafnadi vel i stakk
bunir til ad takast 4 vid vandamal af 6llum toga a skipulagdan hatt eftir sterkum
grundvallarreglum (Denison og Neale, 1996; Fey og Denison, 2000; (Gordon og
DiTomaso, 1992). Undirviddirnar Samhaefing og sampzetting (e. Coordination and
Integration), Samkomulag (e. Agreement) og Gildi (e. core values) mynda

menningarviddina Samkvaemni og stodugleiki.
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Hja fyrirteekjum par sem undirviddin Samhaefing og sampaetting er sterk bua
starfsmenn yfir lausnarmidadri hugsun og samstarfshafni eru lysandi fyrir
undirviddina. Adgengi starfsmanna a milli deilda er gott og skyrt skipulag

einkennir fyrirtaekid (Denison og Neale, 1996).

Fyrirteeki sem fa haa einkunn ur undirviddinni Samkomulag bua yfir haefni til ad
finna lausn 4 mikilveegum malefnum. Petta a baedi vid um undirliggjandi peetti en
jafnframt getu til pess ad koma heim og saman pegar agreiningur kemur upp

(Denison og Neale, 1996).

Par sem undirviddin Gildi er sterk deila starfsmenn sameiginlegri syn um sterk
gildi fyrirteekisins. Sameiginleg gildi starfsmanna gefur peim einnig skyra syn og

veentingar til starfa sinna. (Denison og Neale, 1996).

Adlégunarhafni
Fyrirteeki sem fa haa einkunn ur menningarviddinni Adl6gunarhaefni einkennast

af feerni starfsmanna til ad adlagast breytilegum porfum vidskiptaumhverfisins.
Pessum fyrirtaekjum getur p6 reynst erfitt ad breyta innra skipulagi b6 peim sé
edlislaegt ad adlaga sig a0 porfum ytra umhverfisins. Til ad hafa frumkvaedi til
styrkingar 4 viddinni adlégunarhaefni innan fyrirtaekis purfa stjornendur ad proa
med sér ferli sem styrkir haefni og getu starfsmanna til ad méttaka, tulka og pyda
skilabod umhverfisins til breytingar a innvidum fyrirtakisins sem stydur
sjalfsbjargarvidleitni, voxt og préun fyrirtakisins (Denison og Neale, 1996;
Denison, 1997; Fey og Denison, 2000). Undirviddirnar Breytingar (e. Creating
Change), Laerdémur (e. Organizational Learning) og Ahersla d parfir vidskiptavina

(e. Customer focus) sem mynda menningarviddina adlégunarhaefni.

Fyrirteeki sem fa haa einkunn ur undirviddinni Breytingar skilja umhverfi sitt og
eru fljot ad bregdast vio breytingum i innra umhverfi sinu og gera ad jafnadi rad

fyrir breytilegri framtid (Denison og Neale, 1996).

Fyrirteeki sem eru sterk i undirviddinni Laerdémur bregdast vel vid breytilegu
umbhverfi og studla ad nysképun og pjalfun starfsmanna sinna. Jafnframt er litid a

mistok starfsmanna sem teekifeeri til pess ad gera betur (Denison og Neale, 1996).
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Undirviddin Ahersla d parfir vidskiptavina segir til um vilja og getu starfsmanna
til a0 leggja ahersla a parfir vidskiptavina sinna og gera radstafanir vegna parfa

hans { framtidinni (Denison og Neale, 1996).

Hlutverk og stefna
Fyrirteeki sem fa haa einkunn ur menningarviddin Hlutverk og stefna bua ad

skyrri stefnu og markmidum. Starfsmenn pessara fyrirtaekja baa yfir miklum
skilning og taka framtidarsyn fyrirtaekisins alvarlega en taka starfid sitt jafnframt
alvarlega og bera mikla abyrgd gagnvart pvi. Tilgangur starfsmanna er skyr og
hegOdunarvenjur peirra og starfsheettir byggjast a4 gildum og markmidum
fyrirtaekisins sem er augljost med skyrum leidbeiningum og skipuriti (Denison og
Neale, 1996; Denison, 1997). Undirviddirnar Markviss Stefna (e. Strategic
Direction & Intent), Markmid (e. Goals & Objectives) og Framtidarsyn (e. Vision)

mynda menningarviddirnar Hlutverk og stefna.

Undirviddin Skyr og markviss stefna segir til um styrkleika fyrirtaekja til ad kynna
aeetlanir sinar og tilgang fyrirteekisins og skyrir jafnframt hvernig peim skuli

framfylgt (Denison og Neale, 1996).

Undirviddin Markmid segir til um hversu skyr sameiginleg stefna sé a medal
starfsmanna til rikjandi gilda, stefnumétunar og hugmyndafraedi innan

fyrirtaekisins (Denison og Neale, 1996)

Undirviddin Framtidarsyn segir til um styrkleika fyrirteekisins til leidsagnar og
stefnu starfsmanna eftir rikjandi grunngildum. Sameiginleg syn fyrirteekisins um
fysilegt framtidarastand einkennir fyrirtaeki sem fa haa einkunn tr pessari vidd.

(Denison og Neale, 1996)

2.2 Skipting likansins

[ pessum kafla er fjallad um skiptingu likans Denison. En fra nidurst6dum er
haegt ad alykta um styrkleika fyrirtaekisins annars vegar til innra og ytra
umbhverfis pess og hinsvegar haefni peirra til breytinga eda sveigjanleika.

Larétt skipting likansins

Likanid skipist larett og greinir par a milli ytri og innri patta. Menningarviddirnar

Adild og samkvaemni afmarka innri hreyfiofl og taka ekki tillit til adgerda
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starfsmanna og samskipta vid ytra umhverfid. Menningarviddirnar
adlogunarhaefni og stefna bera kennsl a sambandio a milli fyrirtaekis vid ytra

umhverfio.

Innra umhverfid
Styrkleikar fyrirtaekis i sinu Innra umhverfi (e. Internal focus) ma lesa ur

viddunum Samkvaemni og stédugleiki og Pdtttdku og segir jafnframt til um pa
athygli sem fyrirtaekio veitir sinu innra umhverfi. Styrkleiki fyrirtekisins a pessu
svidi getur einnig gefid sterkar visbendingar um heilbrigdi vinnustadamenningar
og getu hennar til ad takast a vid breytingar. Einnig getur viddin varpad ljési a
rikjandi hugmyndafraedi starfsmanna og hvort hiin sé i takt vid stefnu

fyrirtaekisins. (Denison og Mishra, 1995; Kokina og Ostrovska, 2013).

Ytra umhverfid
Styrkleikar fyrirtaekisins i sinu Ytra umhverfi (e. External focus) einkennast af

einkunnum ur viddunum Adlégunarhaefni og Stefna. Einkunn ur pessum tveimur
viddum er talid besta forspargildi um voxt i s6lu og segir til um hversu mikla
athygli fyrirtaekio veitir breytingum { sinu ytra umhverfi (Denison og Neale,
1996; Fey og Denison, 2000; Kokina og Ostrovska, 2013).

Lodrétt skipting likansins

Loorétt skipting fjoroungsboga likansins afmarkar sveigjanleika skipulagsheildar
og haefni fyrirtaekisins til breytinga. Adild og adlégunarhaefni bera kennsl a
sveigjanleika og breytingarhaefni skipulagsheildar 4 medan menningaviddirnar
Samkvaemni og Hlutverk og Stefna bera kennsl a stodugleika fyrirteekisins
(Denison og Neale, 1996; Denison, 1997).

Haefni til breytinga

Haefni fyrirtaekis til breytinga (e. Flexible) ma lesa ur 160réttri skiptingu likansins
ur viddunum Adild og Adlogunarhaefni sem segir jafnframt til um haefni
fyrirtaekisins til breytinga sem hefur mikio forspargildi um frumkvaedi
starfsmanna. En fremur segir styrkleiki viddarinnar Heefni til breytinga mikid um
getu fyrirtaekisins til ad bregdast vid breyttum porfum vidskiptavina sinna

(Denison og Neale, 1996; Fey og Denison, 2000).
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Stodugleiki
Stodugleika fyrirtaekja (e. Stable) ma lesa ur 160réttri skiptingu likansins ar

viddunum Samkvaemni og Hlutverk og Stefna. Stédugleika fyrirtaeki getur verid
gott forspargildi um ardbeerni fyrirtaekisins, styrkleika reksturs og adra

fjarmalatengda peetti (Denison og Neale, 1996; Fey og Denison, 2000)

2.3 Nidurlag

[ pessum kafla var fjallad um Likan Daniel R. Denison (DOCS) sem byggir 4 60
spurninga spurningalista. Nidurstodur likansins eru birtar { myndraenu formi
sem samanstendur af einkunn fyrirtaekisins { hverri menningarvidd. [ pessum
kafla voru utlistadar fjérar menningarviddir Denison, undirviddir peirra asamt

umfjollun um larétta og l60rétta skiptingu likansins.

3. Adrar meeliadferdir

[ pessum kafla er fjallad um élikar maeliadferdir til greininga &
vinnustadamenningu fyrirtaekja. Pratt fyrir a0 flestar adferdir til meelinga a
vinnustadamenningu byggi a eigindlegum rannséknaradferdum hafa freedimenn
einnig préad megindlegar maelanlegar adferdir sem nota ma til mzelinga a

menningarlegum einkennum skipulagsheilda likt og likan Denison.

Flestar pessara rannsdkna eiga pad sameiginlegt a0 rannsaka gildi og
hegdunarvenjur a medal skipulagsheilda og hafa verid préadar med sérhaefo

rannsOknarmarkmid { huga (Denison, Janovics, Young og Cho, 2006).

Hofstede
Hofstede hannadi konnun sem hann lagdi fyrir rimlega 100 pusund starfsmenn

hateeknifyrirtaekisins IBM i yfir 40 16ndum. K6nnunin saman st6d af 18
lykilpattum sem saman myndudu 6 menningarviddir. Ur nidurstodunum
einkenndi Hofstede fimm flokka pjodmenningar sem hann notadi til ad greina

6lika vinnustadamenningu fyrirtaekja.

Tafla 5. Pj6dmenning Hofstede

Einstaklingshyggja Lysir styrkleikum menningarinnar med tilliti til
- Heildarhyggja

(e. Individualism /
collectivism)

einstaklingsins eda heildarinnar. Par sem
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einstaklingshyggja er sterk kjdsa einstaklingar
frekar a0 standa a eigin fétum og huga frekar ad
eigin porfum en porfum heildarinnar. Par sem
heildarhyggjan er rik er ahersla 16gd a félagsnet
og pess vaenst af medlimum ad huga ad hépnum

og hagsmunum hans.

Valdafjarlaega (e.
Power distance)

Valdafjarleego greinir hvernig heildin tekst a vid
misskiptingu valds og hvad telst edlileg
misskipting. Par sem valdafjarleegdin er mikil er
misskipting valds og auds umberin. Pjodmenning
sem leggur aherslu a jafnrétti og taekifzeri byr ad

minni valdafjarleego.

Ovissa - Hlidrun
(e. uncertainty -
avoidance)

Par sem dvissa er mikil er liklegt ad folk treysti a
tru, 16g og teekni til vidmidunar um hegdun. Par
sem hlidrun gerir f6lk pad sem pad getur a

hverjum degi

Karllzeg - Kvenlaeg
(e. masculinity -

Vio karllaega menningu er thaldssém gildi metins

mikils a bord vid samkeppni, vold, stjéorn og

femininity)
jafnrétti kvenna ekki komin jafn langt. Kvenlaeg
menning leggur mikid mat a sambond, pjonustu,
hjukra peim veiku, og vardveislu umhverfisins og
litill munur gerdur a hlutverkum karla og kvenna.
Langtima - Langtima afstada - ahersla 16gd 4 menningarleg
Skammtimaafstada

(e. Long-term / short-
term orientation)

gildi, hefdir og sparsemi. Medlimir hépsins setja
skuldbindingu ekki fyrir sig. Par sem
skammtimaafstada er sterk vefst skuldbinding
frekar fyrir medlimum og leitast er vid ad upplyfa

félagslegum porf i dag og nanustu framtio.

(Hofstede, 1998)
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Einkenni pjédmenningar geta haft ahrif a skipulagsheildir og
vinnustadamenningu. Pjodmenning getur haft ahrif & samskipti starfsmanna og
hvernig tekist er a vio 6lik vandamal. Nidurstédur rannsokna Hofstede um 6dlikar
pjédmenningar hafa haft mikil ahrif & vinnusalfraedi p6 viddirnar hafi hlotio
mikla gagnryni en pa einkum fyrir paer sakir ad hafa ekki verid uppfeerdar sidan
konnunin var framkveemd. Einnig greindi Hofstede fra algengri gagnryni a
nalgun hans til meaelinga a vinnustadamenningu. Fimm algengust paettirnir til ad

vera gagnryndir vardandi nalgun hans voru;

1. Megindlegar spurningakannanir vaeru ekki videigandi leid til a0 maela menningarleg mun
fyrirtaekja.

2. bjoédmenning veeri ekki videigandi maelikvardi vid maelingar @ vinnustadamenningu
fyrirtaekja

3. Rannsdékn a einu fyrirtaeki vaeru ekki gild til ad maela fyrir og flokka pjédmenningu

4. Hversu gomul rannséknin a IBM er og ad gégnin hafi ekki verid uppfeerd

5. bad ad fjorir eda fimm flokkar menningar séu ekki naegir

(Jung o.fl,, 2007; Robbins og Judge, 2013; Noe o.fl., 2011; Hofstede, 1998)

Organizational Culture Inventory (OCl)
Organizational Culture Inventory (OCI) var ein fyrsta nalgunin til greiningar a

vinnustadamenningu. OCI var hannad af peim Cooke og Rousseau og mzelir
hegdunarvenjur og hugsunarheetti patttakenda a 12 6likum stigum og adgreinir
tveer yfirviddir sem eru annars vegar dhersla d félk (e. Concern for people) og
dherslu d verk (e. Concern for task). Utkoman tr pessu likani gefur mynd af
mogulegu hegdunarmynstri og hugsunarheetti vidmaelenda bzedi vid ad leysa
dagleg verkefni asamt pvi ad gefa mynd af hegdun peirra gagnvart samstarfsfélki

(Cooke og Rousseau, 1988; Denison o.fl., 2006; Cooke og Rousseau, 1988).
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Mynd 3. OCI likanid Cooke og Szumal (2013)

Likt og likan Denison (DOSC) eru nidurstédur OCI settar fram a myndraenu
hringlaga formi eins og sja ma a mynd 6. Pa eru styrkleikar einstakra
vidmalanda eda vinnustadar & hverju svidi metinn i styrkleikum eftir hlutum
sem hver samanstendur af hverjum stil hugsunar. Haegri hluti likansins
endurspeglar veentar hegdunarvenjur viddarinnar dhersla d folk og vinstri hlidin
styrkleika i viddinni dhersla d verk. Undirviddir { efri helming likansins takna
jafnframt styrkleika sem tengjast uppfyllingu a0ri parfa og peer { nedri
helmingnum sem snuda daglegum pérfum eins og t.a.m. 6ryggi og huisaskjoli.
Notast er vio 5-arma liker kvarda og samanstendur kénnunin af 120 spurningum,
eda 10 spurningum fyrir hvern hluta (Cooke og Rousseau, 1988; Cooke og

Szumal, 2013).

OoVvP
Likanid OVP, eda The Organization Values Profiler er zetlad ad greina o6likar

tegundir vinnustadamenningar. Nidurstédur likansins eru settar fram hringlaga
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likt og likan Denison og likan Cooke og Szumai (OCI)

Customer

PERSON CULTURE focus TASK CULTURE
Learning
Change/
flexibility
imwork i‘
Loyalty r ut
commitment

POWER CULTURE Relationships g ROLE CULTURE

Mynd 4. OVP likan - sétt: http://www.connectingcultures.cl/english/how-we-do-this/

OVP likanid samanstendur af fjorum fjéroungsbogum sem hver einkennir 6lika
menningarvidd og samanstendur hver menningarvidd af fjorum undirviddum
likt og sja ma a mynd 4. Likaninu er medal annars atlad ad endurspegla
einkennandi gildi og hegdunarvenjur fyrirtekja. Einnig er likaninu zetlad ad
greina teekifeeri og hindranir fyrirteekja sem hugsa ad sampaettingu eda
menningarlegum breytingum. Haegt er ad alykta jofnud, samheldni og
samsetningu starfsmanna asamt helstu pattum sem ahrif hafa a afkost

fyrirteekisins (Trompenaars og Hampden-Turner, 2012).

OCAI
The Orginzational Culture Assessment Instrument (OCAI) var pr6ad af peim

Cameron og Quinn (1999) og hefur reynst vel vid ad greina undirliggjandi
vinnustadamenningu. OCAI er tveggja prepa mddel og fyrra prepid ber kennsl a
nuverandi vinnustadamenningu 4 medan annad prep greinir hvernig proéa eigi
menningu til ad uppfylla skilyrdi umhverfisins og hamarka taekifeeranytingu ad
mati medlima. bPatttakendur OCAI gefa 6likum fullyrdingum einkunn og

nidurstodur konnunarinnar eru birtar i formi fjogurra élikra vidda
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vinnustadamenningarinnar sem birtar eru & myndraenu formi.. Likaninu er zetlad

ad greina hugsunarhatt, gildi og alyktanir, feril upplysinga (ways they process

information) (Cameron og Quinn, 1999).

h

Sveigjanleiki og stefna

A

sd

Fjolskyld.m (A)

Nysképun & breye. (B)

J

Innri dhersla og sambpaetting

Valdaskipan (D)

Markadurinn (C) N2

L
Stodugleiki og stjérnun

Mynd 5. OCAI likan Cameron og Quinn (Cameron og Quinn, 1999)

P{I9[1A21q B0 e[sIayE 1Y

P6 myndreen framsetning OCAI likans Cameron og Quinn sé 6likt peim sem

fjallad hefur verid um hér ad framan, ber pad sambezerileg einkenni par sem

nidurstodur byggjast a einkunnum fjoégurra vidda.

3.2 Vankantar maeliadferda

Hér ad framan hefur verio rynt i megindlegar (e. Quantitative)

rannsOknaradferdir til meelinga a vinnustadamenningu. Eitt helsta alitaefnid

pegar kemur ad meelingum a vinnustadamenningu er hvort stydjast eigi vid

megindlegar eda eigindlegar (e. qualitative) ranns6knaradferdir.
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Pegar studst er vid megindlegar rannsoknaradferdir er 6liklegt ad nidurstoour
gefi skyra innsyn { undirliggjandi gildi skipulagsheildarinnar og meeli adeins
yfirbordskenndar einkenni rikjandi menningar. Pa er pad mat Cameron og Quinn
(1999) ad med pvi ad stydjast vid lysandi spurningar og kanna vidobroégo
patttakenda vid akvednum adsteedum megi hofoa betur til tilfinninga peirra og
o0last betri skilning a undirliggjandi alyktunum og gildum vid notkun
megindlegra ranns6knaradferd. P6 megindlegar rannséknaradferdir varpi ekki
alltaf ljési a akvednar viddir menningar sem geta verio einstakar og jafnvel
Omedvitadar a medal skipulagsheildarinnar gagnast peer vid ad 6dlast skilning a
kerfisbundnum ahrifum menningar (O’Reilly, o.fl.,, 1991)

Aftur a moti pegar studst er vio eigindlegar rannséknaradferdir getur
reynst vafasamt ad bera saman breytilegar vinnustadamenningar. Einnig getur
reynst erfitt ad vidhalda reglu vio eigindlegar rannséknir og meelingar reynst
erfidar, auk pess ad framkvaemd og urvinnsla gagna getur reynst timafrek
(Cameron og Quinn, 1999; Denison og Spreitzer, 1991). Eigindlegar
rannsOknaradferdir eru einnig gagnryndar fyrir ad kanna fyrir fram akvedna
peetti af rannsakenda en ekki hugtok og peetti sem skipta mali ad mati
patttakenda 4 medan megindlegar rannséknaradferdir eiga pad til ad kafa ekki
naegilega djupt i pydingu og sjonarhorn einstaklingsins innan pess félagslega

kerfis sem verio er ad rannsaka. (Denison og Spreitzer, 1991).

Ymsar nalganir byggjast b6 4 megindlegum konnunum sem fylgt er eftir med
eigindlegri rannséknarvinnu a bord vid vidtol vid stjornendur og lykilstarfsmenn.
Nefna ma rannséknaradferd Cameron og Quinn (1999), OCAI sem ber kennsl a

megindlega en jafnframt eigindlega peetti (Kokina og Ostrovska, 2013).

3.1 Nidurlag

Pad er margt sem meelir gegn areidanleika a meeliadferdoum
vinnustadamenningar. Schein (1999) setur athugasemdir vid spurningakannanir
vegna 6tta starfsmanna vid refsingu verdi itkomu kénnunar neikvaed. Ooryggi
getur fylgt vegna 6vissu um nafnleysi. Schein meelir jafnframt med
framhaldsranns6knum medal annars { formi rynihépa (e. Focus group) sem
varpad getur ljosi & 6medvitadar hegdunarvenjur og vidhorf starfsmanna a

vinnustad med opnum spurningum styroum af fagfolki (Schein, 1999; Kotler og
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Keller, 2012). P4 ma nefna ad stjérnendur og fleiri stydjast { auknum meeli vid
meelingar 4 vinnustadamenningu og ma nefna fyrirteeki sem stydjast vid
sérstakar utfeerslur 4 meelingu a vinnustadamenningu vid val 4 nyjum

starfsmonnum fyrirtakja (Denison o.fl, 2006)

4. Tengdar rannsoknir

[ pessum kafla er fjallad um orfaar af peim fjolmoérgu rannséknum 4
vinnustadamenningu sem farid hafa fram erlendis og 4 Islandi. Einnig hafa
islenskir freedimenn rannsakad areidanleika likansins og i kaflanum ma finna

stutt ryni einnar slikrar rannsoknar.

Vinnustadamenning Samgongustofu
Hofundur skodadi vinnustadarmenningu eftir ad stjornsysla og samgongumal

{slands sameinudust undir formerkjum Samgongustofu 1.juli 2013. Hofundur
rannsakadi vinnustadamenningu Samgongustofu med pvi ad leggja
starfsmOonnum stofnunarinnar stadlada spurningakénnun byggda 4 meelikvarda
Denison. Greindir voru styrkleikar og veikleikar stofnunarinnar eftir
einkunnarstudlum i likani Denison. Mat var lagt stofnunina { heild eftir
sameiningu og itarlegar nidurstodur bornar saman vid fyrri rannséknir. Einnig
greindi hofundur vinnustadamenningu Samgongustofu eftir flokkun 6likra

freedimanna (Erna Oddny Gisladéttir, 2015).

Vinnustadamenning alpjodlegs pjonustufyrirtaekis
Hofundur rannsakadi vinnustadamenningu tveggja svida innan alpjédlegs

pjonustufyrirtakis samkveemt meelikvarda Denison. Markmid héfundar var ad
kanna styrkleika og veikleika skipulagsheildarinnar en einnig mun a milli
svidanna tveggja og viohorf starfsmanna til viofangsefnis eftir starfsaldri.
Nidurstoédur hofundar bentu til pess ad starfsmenn sem h6fou starfad lengur
voru jakvaedari en peir sem unnid h6fdu skemur hja fyrirteekinu. Nidurstédur
bentu einnig til pess ad ekki var markteekur munur a milli svida og sému ségu ma
segja um viohorf til vinnustadamenningar. Héfundur komst medal annars ad
peirri nidurst6du ad vinnustadamenning fyrirtaekisins vaeri abotavant a tveimur

svidum (Andrés Sverrir Arszlsson, 2014).
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Vinnustadamenning Haskdla islands
Hofundur verkefnis lagdi af stad med pad ad markmidi ad rannsaka hvad

einkenni vinnustadamenningu Haskéla Islands 4samt vidhorfi starfsmanna til
arangurs. Lagdi hofundur sérstaka aherslu a hvort nidurstodur veeru 6likar a
medal akademiskra starfsmanna, starfsfolks i stjornsyslu og stodpjonustu en
einnig 4 milli 6likra starfssvida. Hofundur kannadi itarlega paetti sem mota
vinnustadamenningu Haskolans sem rikisrekna akademiska stofnun og bar
nidurstodur saman vid adra skdla, kynnti sér regluverk, hagsmunaadila,
stjornunarfyrirkomulag, stjérnun, skipulag og stefnu Hi. Nidurstodur
rannsOknarinnar voru asattanlegar samkvaemt hofundi og einkenndist menning
starfsmanna HI af sterkum gildum og hefdum par sem markmi®, stefna og
hlutverk starfsmanna er skyrt. Nidurstodur syndu fram 4 ad starfsfélki HI fannst
skortur vera a samhafingu og samvinnu milli 6likra starfseininga og stjornstiga.
Vidhorf og upplifun & milli deilda og starfshopa taldist ekki vera mikill. Hofundur
mat ad abotasamast veeri fyrir stofnunina ad huga ad samreemi, patttoku og
samvinnu til ad auka moégulegan arangur stofnunarinnar. Kénnunin gaf pad til
kynna ad starfsfolk HI er 4naegt { starfi, ansegt med stofnunina og druggt med sitt
hlutverk vid skyra stefnu og framtidarsyn skélans pé auka megi samraemi a milli

svida (Brynhildur S. Bjérnsdottir, 2009).

[slensk vinnustadamenning
Gylfi Dalmann Adalsteinsson, Pérhallur Orn Gudlaugsson og Ester Ros

Gustavsdottir ranns6kudu islenska vinnustadamenningu arié 2010 og var
nidurstada peirra birt i timaritinu Stjornmal og stjornsysla. Hofundar studdust
vid adferd Denison til 6dlast innsyn i rikjandi vinnustadamenningu 4 {slandi og
var spurningakonnun 16g0 fyrir télf fyrirtaeki og stofnanir og samanst6d
gagnagrunnur sem hofundar studdust vid af rumlega 1.100 svorum. Peir fjolludu
jafnframt um peetti sem skyrt geetu islenska vinnustadamenningu, einangrun
{slands fra alpjédasamfélaginu og afleidingar efnahagshrunsins. Peir baru pvi
jafnframt vid ad helstu ahrifavaldar og métunaradilar vinnustadmenningar veeru
leidtogar og stjornendur fyrirtaekja og ad stjornunarstill islenskra fyrirtaekja
byggist 4 6formlegum og g6dum samskiptum. Gagnasoéfnun peirra hofst ario
2007 og pegar nidurstddur voru birtar hofou 12 fyrirtaeki og stofnanir svarad
spurningalistanum. Kénnun peirra var framkveemd sem netkénnun. Héfundar
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studdust vid peer forsendur ad einkunn leegri en 75 geefi i skyn veikleika {
vidkomandi { vidd.

Nidurstodur leiddu 1 1j6s ad ahersla er 16gd 4 ytra umhverfi fyrirtaekja 4 Islandi.
Stefna islenskra starfsmanna i fyrirteekjum sem kénnunin nadi til bua ad skyrri
stefnu fyrirtaekisins en skortir jafnframt samhafingu og sampeettingu. Jafnframt
einkennist islensk vinnustadamenning af svokalladri frumkvédlamenningu par
sem fyrirtaekin fa haa einkunn ur viddum { ytra umhverfi pess en geta jafnframt
att i vandraedum med ad standa vid pjonustu eda vorur sem pzer lofa.
Rannso6knin syndi fram a ad islenskar skipulagsheildir eigi margt sameiginlegt
pegar kemur ad vinnustadamenningu og ad ekki sé mikill munur 4 nidurstédum
kannana fyrir eda eftir efnahagshrunid. {slensk vinnustadamenning beri med sér
pau einkenni ad illa gangi ad Utfaera eda innleida stefnunna og samvinna innan
fyrirtaekjanna sé abotavant. Rannsdkn peirra er ekki lokid og er nidurstodum enn
safnad f grunn til frekari greininga (Gylfi Dalmann Adalsteinsson, Pérhallur Orn

Gudlaugsson og Ester Ros Gustavsdattir, 2010).

4. 2 Areidanleiki likansins

Gudmundur Skarphédinsson og Porhallur Gudlaugsson 16gdu mat a
proffraedilega eiginlega islenskrar utgafu af spurngingalista Denison. Rannsékn
peirra nadi til 13 islenskra fyrirtekja og toku 1.132 starfsmenn patt
rannsOkninni. Peir studdust vid stadfestandi pattagreiningu til ad meta 6lik
pattalikdn og meta proffraedilega eiginleika likansins. Peir bentu jafnframt fram a
nidurstodur erlendra rannsokna sem syndu ad proéffraedilegir eiginleikar
spurningalistans hafi reynst vidunanndi i flestum tilfellum. Peir fj6lludu en
fremur um tvo islensk verkefni til meistaraproéfs sem fjolludu um proéffreedilega
eiginleika likansins par sem fyrri rannséknin syndi fram a misraemi vio
nidurstodur erlendra freedimanna Ur nidurstédum a atridum ur viddunum
patttoku og adild og samkvaemni og stédugleika. Nidurstdodur seinni
rannsOknarinar bentu til fravika fra upprunalegu pydingu listans a tveimur
pattum. Osamraemi 4 milli pessara tveggja rannsékna var ad mati hofunda ad
hluta til vegna pess ad seinni rannséknin var einungis sett upp a islensku en ekki
islensku og ensku sem héfundur greindi sem vankant rannséknarinnar.

Hofundar préfudu og meaeldu orsakatengsl med formgerdagreiningu og proudu
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pannig undirliggjandi breytur sem metnar voru med safni meelinga. Nidurstoédur
voru { samraemi vid erlendar rannsoknir sem héfundar visa til og innra samraemi
vidda og undirvidda ad frat6ldum premur undirviddum. Nidurstédur syndu
jafnframt ad areidanleiki atrida var godur fyrir utan tvo fravik sem var i takt vio
erlendar rannsoknir. Var pad mat héfundar ad proffreedilegir eiginleikar
spurningalista Denison séu svipadir og 60rum meeliteekjum til ad mzela
vinnustadamenningu po proéffredilegir eiginleikar listans sé 4 mérkum pess ad

vera vidunandi (Gudmundur Skarphédinsson og bPérhallur Gudlaugsson, 2011)

5. Rannsdéknaradferod

[ pessum kafla er fjallad um spurningakénnunina sem 16g var fyrir 6nefnt
fyrirtaeki { oktober 2015. Fjallad er um uppbyggingu spurningalistans,

framkvaemd kénnunarinnar og helstu annmarka rannsdéknarinnar.

Fyrirteekid sem um reaedir starfar a alpjédavettvangi og var spurningakénnun
16gd fyrir utibi pess 4 Islandi. Afkoma fyrirtaekisins byggir a fjarmalatengdri
pjonustu vidskiptavina sinna. Vegna edli fyrirtaekisins var akvedid ad birta ekki

nafn pess né utlista frekar i hverju starfsemi pess felst.

5.1 Lysing a verkefni

Mezelikvardinn sem studst var vid gerd konnunarinnar byggir a adferd Daniel R.
Denison sem fjallad hefur verid um fyrr i ritgerdinni. Markmid kénnunarinnar
var ad 00last skilning a rikjandi hugmyndafraedi og alyktunum fyrirtaekisins til
umbhverfis sins samkvaemt nidurstodum ur spurningakénnun byggd a

adurnefndu likani Denison (DOCS) (Denison og Neale, 1996).

Spurningalistinn var utfeerdur og pyddur a islensku af Poru Christiansen adjunkt
og bérhalli Gudlaugssyni désent vid Haskéla Islands. Spurningalistinn innihélt
eins og fram hefur komid hér ad framan spurningar sem atlad er ad meela 6likar
viddir vinnustadamenningar med pad ad markmidi ad auka skilning lykil
starfsmanna, stjérnenda og helstu hagsmunaadila um ahrif
vinnustadamenningar um hvernig auka megi medal annars skilvirkni &
vinnustadnum (Denison og Neale, 1996). Konnunin samanst6d af 60

fjdlvalsspurningum og voru svarmoéguleikar gefnir upp eftir 5 arma likert-kvarda
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sem gaf patttakendum kost & pvi ad svara hverri spurningu eftir fimm
mismunandi gildum fra pvi ad vera mjog 6sammala hverri fullyrdingu til pess a0
vera mjog sammala. Pa h6fdu 8 spurningar af 60 voru settar fram med 6fugum
formerkjum en pad voru spurningar 15, 24, 34, 43, 50 og 58 (Pérunn Ansnes

Bjarnadéttir, 2010; Brynhildur S. Bjérnsdéttir, 2009)

Stor pattur af verkefninu folst { ad leggja spurningakénnunina fyrir fyrirtaeki og
jafnfram tulka og greina nidurstodur likansins. Kénnunin var 16g0 fyrir
starfsmenn fyrirtaekisins sem eru fimm talsins. Svarhlutfall var ageett og svorudu

fjorir af fimm starfsménnum kénnuninni.

5.2 Framkvamd

Hofundur leitadist eftir sampykki fra stjdrnendum fyrirtaekisins sem fékkst {
oktdber og var kdnnunin 16g0 fram skriflega fyrir alla starfsmenn utibusins.
batttakendur konnunarinnar voru adeins fimm talsins par sem einungis er um ad
reeda litid utibu pessa alpjodlega fyrirteekis. Pvi var ekki talid vid heefi ad spyrja
patttakendur bakgrunnsspurningar til ad tryggja ad ekki meetti rekja svor til

einstakra patttakenda.

5.3 Annmarkar rannsdoknar

b6 fair starfsmenn starfi hja utibuinu er menning pess ekki sidur ahugavero og
vert rannsOknarefni. Smaed pydisins gerir pad p6 ad verkum ad ekki er haegt ad
bera saman nidurstodur eftir deildum, stodum, kyni eda 6drum pattum sem

ahugavert veeri ad skoda i nidurstédum.

Algengt er a0 studst er vio eigindleg viotol til ad 60last frekari skilning a
vidohorfum og 6drum pattum sem eru rannsakadir likt og Elsa Grimsdottir og
Gylfi Dalmann Adalsteinsson (2011) framkvaemdu vid ranns6kn sina um

mikilveegi fyrirteekjamenningar vio sameiningu fyrirtaekja.

Eins og a0ur hefur komio fram i vekrefninu er haegt ad tengja nidurstodur
spurningakénnunar vid arangur og afkost fyrirtaekis arangri og fa vio pad
itarlegri nidurstodur par sem synt hefur verid fram a tengsl menningarvidda

Denison vid arangur fyrirtekja.
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6. Nidurstodur rannsoknar

[ pessum kafla er fjallad um nidurstédur spurningakénnunar sem 16gd var fyrir
oktéber 2015. Logd var fyrir konnun { starfsstod fyrirtaekisins 4 {slandi en
fyrirtaekid sem um raedir starfar a alpjodavettvangi. Starfsemi pess byggir a

fjarmalatengdri pjonustu vid vidskiptavini sina.

6.1 Vinnustadamenning

Nidurstédur spurningakénnunarinnar gefa fjdorum menningarviddum Denison
einkunn sem samanstendur af medaltali einkanna undirvidda. Hver undirvidd
feer einkunn sem medaltal af 5 spurningum sem afmarka hverja undirvidd.
Koénnunin samanstendur pvi af 60 spurningum. Heildarnidurstédur eru sidan

birtar eftir stodludum haetti a myndreenu formi sem lysir likaninu.

Ytra umhverf

,5}0 Skyr og markviss stefna %, 4,
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o Laerdémur 30 Markmid [
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Ahersla & teymisvinnu Samhafing og sampaetting & .\\;\

F e
g
Frelsi il athafna S0

P ‘1‘\0

Innra umhverfi

Mynd 6. Myndran nidurstada — Likan Denison

A mynd 6. ma sja nidurstédur konnunarinnar 4 myndraenan hatt. Myndin synir
hringlaga likan og innan likansins taknar hver fjéroungsbogi hverja yfirvidd.
Hver fjoroungsbogi samanstendur af premur pattum sem utlista einkunnir
undirvidda likansins. Eins og sja ma a myndinni er likaninu einnig skipt 160rétt
og larétt. Larett skipting likansins einkennir annarsvegar styrkleika
menningarinnar til starfa i sinu innra umhverfi (nedri helmingur likansins) og

styrkleika fyrirtaekisins i sinu ytra umhverfi (efri helmingur likansins). Lodreétt
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skipting likansins leggur annars vegar mat a haefni fyrirtaekisins til breytinga
(vinstri helmingur likansins) og sveigjanleika fyrirtaekisins hinsvegar (haegri

helmingur likansins).

Adlogunarheefni 67

Samkvaemni og stodugleiki _ 56

pbatttaka 56

Mynd 7. Einkunnir menningarvidda

A mynd 7. ma sja einkunnir yfirvidda og maeldust viddirnar hlutverk og stefna og
adlégunarhzefni haestar eda med einkunnina 67. Einkunnir yfirviddanna
samkvaemni og stédugleiki og pdtttaka maeldust talsvert leegri og voru med

einkunnina 56.

Ahersla a parfir vidskiptavina 75
Markmid 69
Skyr og markviss stefna 67
Framtidarsyn 65
Leerdéomur 64
Gildi 63
Frelsi til athafna 63
Breytingar — 62

Ahersla 4 teymisvinnu 60

Samkomulag r 58
Samhefing og sampaetting 47

Préun mannauds og heefni 45

40 45 50 55 60 65 70 75
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Mynd 8. Einkunnir undirvidda

Mynd 10 synir medaleinkunn undirvidda likansins og ma gefa pvi gaum ad
undirviddir menningarviddanna hlutverk og stefna og adlégunarhaefni hljota
fimm heestu einkunninr sem jafnframt fengu haestu einkunnir yfirvidda. Af pvi
ma alykta ad samreemi sé a milli einkunna yfirvidda og ekki mikil fravik innan
einkunna undirvidda. Undirviddin Ahersla d parfir vidskiptavina feer haestu
einkunn sem endurspeglar vidbrogd starfsmanna fyrirteekisins vid breytilegum
porfum vidskiptavinarins. Undirviddin Samheafing og sampaetting feer naest
laegstu einkunn allra undirvidda sem gefur til kynna ad samstarf starfsmanna sé
abdétasamt og ad starfsmenn bui ad hindrunum tengdum fyrirtaekinu til ad koma
verkum sinum i framkveaemd. Undirviddin Préun mannauds og haefni feer laegstu
einkunn allra undirvidda sem gefur til kynna ad 6gn stafi af samkeppnis- og
rekstrarhaefni fyrirteekisins par sem fjarfesta meetti betur { mannaudnum til ad

fordast hjoonun starfsmanna (Denison og Neale, 1996).

Hlutverk og stefna
Menningarviddin hlutverk og stefna samanstendur af undirviddunum skyr og

markviss stefna, markmio og framtidarsyn.

Hlutverk og stefna _ 67
Skyr og markviss stefna - 67
Markmio _ 69
Framtidarsyn _ 65

40 45 50 55 60 65 70 75

Mynd 9. Yfirviddin hlutverk og stefna
A mynd 9. ma sja einkunn menningarviddarinnar Hlutverk og stefna og
undirviddir hennar. Hlutverk og stefna fékk haesta heildareinkun yfirviddana eda

67, jofn menningarviddinni adlégunarhaefni. Styrkleiki fyrirtekisins virdist pvi
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medal annars liggja i hugmyndafraedi sem tekur tillit til framtidarinnar og
stjé6rnendur medvitadir um skyra stefnu fyrirtaekisins. Hegdunarvenjur eru
jafnframt métadar af mati starfsmanna um hvernig hlutirnir eigi ad vera i
framtidinni. Jafnframt er heefni fyrirtaekisins til ad bregdast vio erfioum
adsteedum gdd par sem einkunn menningarviddarinnar Hlutverk og Stefna er
talinn helsti visirinn ad haefni starfsmanna til ad bregdast vid erfidum adstaedum.
Og hefur jafnframt verid synt fram a fylgni viddarinnar vid skilvirkni fyrirteekja
og ardsemi (Denison og Neale, 1996; Denison og Mishra, 1995; Fey og Denison,
2003; Denison o.fl., 2006).

Adlogunarhafni
Menningarviddin adlégunarhaefni samanstendur af undirviddunum breytingar,

dhersla d parfir vidskiptavina og leerdémur.

Breytingar . 62

Ahersla a parfir vidskiptavina - 75

Laerdémur . 64

40 45 50 55 60 65 70 75

Mynd 10. Yfirviddin adlogunarhaefni

Menningarviddin adlégunarhaefni fékk haestu heildareinkunn yfirvidda eda 67 og
var jofn menningarviddinni Hlutverk og stefna. Eins og sja ma a mynd 10. feer
undirviddin dhersla d parfir vidskiptavina haestu einkunn undirvidda
yfirviddarinnar adlégunarhaefni og er talsverdur munur a hinum tveimur
undirviddunum eda breytingar og leerdémur sem gefur til kynna ad starfsmenn
fyrirtaekisins eru vel { stakk bunir til ad sinna pérfum vidskiptavinarins { dag
vegna sterkra vidhorfa starfsmanna, po fyrirteekid geeti verio skrefi a eftir

vidskiptavininum og mogulegt er ad til vandrada komi ad uppfylla pérfum hans {
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framtidinni. Hja peim fyrirteekjum par sem menningarviddin Adlégunarhaefni er
sterk bua starfsmenn yfir heefni til ad skapa breytingar, bera kennsl 4 mistok og
leera af peim og eru vel i stakk buiin ad bregdast vio breytilegu vidskiptaumhverfi.
Adlogunarhaefni segir jafnframt til um heefni fyrirtaekisins til ad bregdast vio
krofum vidskiptavina, ahaettutoku og haefni til ad leera af eigin mistokum

(Denison og Neale, 1996; Kokina og Ostrovska, 2013).

Samkvaemni og stodugleiki
Menningarviddin samkvaemni og stodugleiki samanstendur af undirviddunum

gildi, Samkomulag og Samhafing og sampaetting.

Samkvaemni og stodugleiki _ 56
Gildi [ 63
Samkomulag I 58

Samhaefing og sampeaetting I 47

40 45 50 55 60 65 70 75

Mynd 11. Menningarviddin samkvaemni og stddugleiki
Menningarviddin Samkvaemni og stodugleiki fékk laegstu einkunn yfirvidda eda
56 og var jofn menningarviddinni Pdtttaka. Jafnframt var undirviddin Samhafing
og sampaetting med leegstu einkunn allra undirviddanna. Einkunn
menningaviddarinnar gefur til kynna ad starfsmenn geetu sinnt stérfum sinum a
skilvirkari hatt og peir séu jafnvel ekki alltaf { takt vid markmio fyrirteekisins.
Einnig gefur petta { skyn a0 ekki nalgist allir starfsmenn dagleg verkefni 4 sama
hatt. P6 hefur viddin ekki jafn mikil ahrif & &rangur og til ad mynda viddin adild.
Nidurstoédurnar gefa jafnframt til kynna ad grunngildi
vinnustadamenningarinnar séu ekki sterk og ad stodugleiki, jafnvaegi og
samkvaemni sé abdtavant. Jafnframt gefa nidurstédunar i skyn ad reglur meettu

vera skyrari og ad starfsmenn sammeelist ekki um hvad flokkist undir aeskilega
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hegdun starfsmanna. Vandamal gaetu komid upp hja fyrirtaekjum sem fa laga
einkunn dr menningarviddinnin samkvaemni og stédugleika par sem skortur er a
sameiginlegri syn starfsmanna til megingilda fyrirtaekisins og erfitt geeti reynst
ad na samkomulagi um alitamal sem upp geta komid vid dagleg storf (Denison og
Neale, 1996; Denison og Mishra, 1995; Elsa Grimsdottir og Gylfi Dalmann
Adalsteinsson, 2011; Gylfi Dalmann Adalsteinsson, Ester Rds Gustavsdottir og

Pérhallur Orn Gudlaugsson, 2010).

batttaka
Menningarviddin Pdtttaka samanstendur af undirviddunum frelsi til athafna,

Ahersla d teymisvinnu og Préun mannauds og haefni. Menningarviddin segir
jafnframt til um hve samrynd dagleg storf starfsmanna eru markmidum
fyrirtaekisins. Fyrirteeki sem fa haa einkunn ur viddinni eru liklegri til ad bua ad
abyrgoafullum starfsmonnum sem finnst innlegg peirra til akvardana vera metid
mikils. P6 getur stafad heetta af einsleitum vidhorfum keimlikra starfsmanna sem
komid getur nidur a arangri fyrirtekisins og auknu tilkalli starfsmanna til
aukinna fridinda og réttinda vid haa einkunn ur viddinni. Rannséknir hafa synt
ad fylgni er a milli anzegju starfsmanna og afkdstum peirra til einkunn
viddarinnar pdtttaka. Viddin er einnig talin hafa forspargildi um afkost
fyrirtaekisins { framtidinni. Einnig er hun talin hafa forspargildi um voxt
fyrirtaekisins asamt viddinni adlégunarhaefni (Kokina og Ostrovska, 2013;

Denison og Mishra, 1995; Fey og Denison, 2003; Denison og Neale, 1996;

patttaka 56

Frelsi til athafna 75

Ahersla 4 teymisvinnu 60

Préoun mannauds og haefni 45

40 45 50 55 60 65 70 75
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Mynd 12. Menningarviddin patttaka

A mynd 12. ma sja einkunnir yfirviddarinnar Pdtttéku sem fékk legstu
heildareinkunn yfirvidda eda 56 og var jofn menningarviddinni Samkvaemni og
stddugleiki sem jafnframt ber kennsl a veikleika fyrirteekisins i innra umhverfi

pess (Denison og Neale, 1996).

Hja peim fyrirteekjum par sem menningarviddin adild er veik er liklegt a0
starfsfolk hafi sitt hlutverk a hreinu en bui ekki ad mikilli stjorn yfir stérfum

sinum (Denison og Neale, 1996).

Eins og sja ma 4 mynd 12. er mikid misreemi innan yfirviddarinnar Pdtttaka,
undirviddin Frelsi til athafna feer einkunnina 75 4 medan undirviddin Préun
mannauds og haefni feer einkunnina 45. Petta gefur til kynna a0 starfsmenn séu
liklegir til ad taka akvardanir a 6formlegan hatt &n endurgjafar fra 66rum

medlimum skipulagsheildarinnar (Denison og Neale, 1996).

Innra og ytra umhverfi
Pegar myndraenum nidurstédum ur likani Denison er skipt larétt einkennir hvor

helmingur likansins styrkleika fyrirteekisins i sinu innra- og ytra umhverfi. Nedri
helmingur likansins eftir larétta skiptingu gefur mynd af styrkleikum
fyrirtaekisins { sinu innra umhverfi. Menningaviddirnar Samkvaemni og

stédugleiki og pdtttaka gefa pvi innra umhverfi fyrirteekis einkunn.

Yeraumhverfi | 57

Hlutverk og stefna _ 67

Adlogunarhaefni _ 67
Innra umhverfi _ 56

Samkveemni og stodugleiki . 56

batttaka [0 56

50 52 54 56 58 60 62 64 66 68
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Mynd 13. Innra og ytra umhverfi

Pegar myndraenum nidurstodum ur likani Denison er skipt 160rétt skipar efri
helmingur likansins styrkleika fyrirteekis i sinu ytra umhverfi. Pad er pvi
medaltal menningarviddanna Hlutverk og stefna og Adlégunarhaefni sem gefa

styrkleikum fyrirtaekisins i sinu ytra umhverfi einkunn.

Pegar ahersla er 16gd 4 ytra umhverfi er liklegt ad minni ahersla sé 16gd a kerfio,
ferla og stjorn. Fyrirteekio geeti stadid frammi fyrir vandraedum vid ad vidhalda
eda auka voxt sem geeti ad lokum leitt til vandraeda vid pjonustu vidskiptavina.
Hja fyrirteekjum par sem mikill munur er harri einkunn innra umhverfis og lagri
einkunn ytra umhverfis er liklegt ad ahersla starfsmanna beinist ad innra
umhverfi sem skapad getur samkeppni innbyrdis a medal starfsmanna (Denison
og Neale, 1996).

Haefni til breytinga og stodugleiki fyrirtaekisins

Vio l60rétta skiptingu a likani Denison sjaum vid annars vegar hafni fyrirteekis
til breytinga og hinsvegar stodugleika pess. Yfirviddirnar Adlégunarhzefni og

bdtttaka gefa pvi heefni fyrirteekis til breytinga einkunn.

Stodugleiki 61.5
Hlutverk og stefna 67
Samkvaemni og stodugleiki 56
Heefni til breytinga 61.5
Adlogunarhaefni 67

patttaka 56

50 52 54 56 58 60 62 64 66 68

Mynd 14. Haefni til breytinga og stodugleiki

Heegri helmingur likansins einkennir stodugleika fyrirteekis og gefa
menningaviddirnar Hlutverk og stefna og samkvamni og stédugleiki viddinni
einkunn. Stddugleiki er jafnframt talin gefa gédar visbendingar um ardbaerni
fyrirtaekisins.
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Vinstri helmingur likansins eineknnir Sveigjanleika fyrirtaekisins og gefa
menningaviddirnar Adlogunarhaefni og Pdtttaka viddinni einkunn. Viddin segir

til um nyskopun, pjonustugaedi og frumleika skipulagsheildarinnar.

7. Umraedur

[ pessum kafla er fjallad um nidurstédur rannséknarinnar og greint fra
alyktunum og hugleegu mati h6fundar a nidurstédum. Likt og komid hefur fram
ma skilgreina hugtakid vinnustadamenningu med ordum Hofstede (1998) eda
“Hvernig vid (starfsmenn fyrirtaekis) gerum hlutina hérna”. Sameiginlegur vilji
medlima hops um hvad pad sé sem fyrirtaekio vill eda peir telja liklegast til
arangurs er eitt einkenni vinnustadamenningar (Meek, 1988). Likan Denison er
jafnramt hannad til ad kanna pessa rikjandi hugmyndafraedi, undirliggjandi gildi
og alyktanir sem medlimir fyrirtaekisins hafa { hAvegum vid daglega storf

(Denison og Neale, 1996).

Mo6tun vinnustadamenningar likt og komid hefur fram i ritgerdinni & sér yfirleitt
stad pegar hopur félks eda { pvi samhengi sem hér um raedir starfsmenn
fyrirtaekisins hafa gengio i gegnum erfidleika saman, stadid frammi fyrir erfioum
hindrunum sem peir hafa leyst { sameiningu og mo6tad par ad leidandi félagslega
ferla sem einkenna hegdun og vidhorf peirra til irlausna vandamala i framtidinni
(Buchannan og Huczynski, 1997). Einnig leidir petta til pess ad markmid og hvad
telst til arangur a medal skipulagsheildarinnar vill oft skapast sem 6bein
afleiding rikjandi menningar (Champoux, 1996). bvi getur sterk
vinnustadamenning sem samsvarar markmidum, gildum og edli fyrirtaekja verid
sterkt vopn og aukid afkost, starfsanaegju og ordspor fyrirtakja. (Denison, 1997,
Porhalls Gudlaugssonar og Gudmundar Skarphédinssonar, 2011; Grondfeldt og
Strother, 2006).

Samkvaemni og stodugleiki
Af nidurst6dum ma sja ad menningarviddin samkvaemni og stédugleiki fékk

laegstu einkunn menningarvidda jafna viddinni pdtttaka. Einkunn viddarinnar
gefur visbendingar um styrkleika rikjandi menningar og hvort rikar hefdir séu
radandi hja fyrirtaekinu. Lag einkunn ar viddinni gefur jafnframt til kynna ad

olikar hugmyndir riki 4 medal starfsmanna og agi og tryggd starfsmanna vio
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fyrirtaekio sé abotasamt. Fyrirteeki sem eru veik pegar kemur ad
menningarviddinni samkvaemni og stédugleiki gaetu att i erfidleikum vio ad
sammealast og endurspegla gildi fyrirtaekisins vio dagleg storf og athafnir.
Jafnframt var mikid 6samraemi undirvidda par sem undirviddin samhafing og
sampeetting fékk adra leegstu einkunn undirvidda sem gefur i skyn ferlar séu illa
skilgreindir og a0 samstarfi starfsfélks ur 6likum eininingum fyrirteekisins sé
abotasamt. Ymsar leidir eru faerar til ad styrkja pessa vidd en skyr gildi pess hvad
fyrirtaekio raunverulega stendur fyrir og hvad pad er sem skapar virdi fyrir
vidskiptavininn er lykilpatturinn ad styrkleika menningarviddarinnar
samkvaemni og stédugleika. Starfsmenn og stjornendur fyrirtekja geta brugdid a
ymis rad til ad styrkja viddina geta til ad mynda endurskodad og undirstrikad
gildi fyrirteekisins og synt fram a virdisaukandi vaegi peirra. Hetjulegar imyndir,
hegdun og storf fyrirmynda starfsmanna og lykil starfsmanna fyrirtaekisins eru
mikilveegt verkfaeri til ad gefa i skyn hvada starfsheettir séu vel metnir og
vaenlegur kostur til arangurs innan fyrirtaekisins. Einnig getur samrynd pjalfun
starfsmanna { samraemi vio rikjandi gildi fyrirteekisins verid veenleg til arangurs
til a0 styrkja viddina 4samt mannaradningum starfskrafts sem byr ad takmarkadi
reynslu sem haegt er ad méta ad gildum og markmidum fyrirtekisins. Arangur
hefur nadst til styrkingar a viddinni pegar starfsmenn eru farnir ad lifa og starfa
eftir yfirféornum gildum fyrirteekisins (Deal og Neale 1996; Gylfi Dalmann
Adalsteinsson, Porhallur Orn Gudlaugsson og Ester Ros Gustavsdattir, 2010; Deal

og Kennedy, 2000)

batttaka
Menningarviddin patttaka fékk laegstu heildareinkunn yfirvidda jofn viddinni

samkvaemni og stédugleiki en hun segir til um getu fyrirteekisins til ad byggja upp
haefni, dbyrgodartilfinningu og getu fyrirtaekisins til ad upplysa starfsmenn. Lag
einkunn gefur til kynna ad pessum pattum séu abétavant og auka purfi dherslu a
teymisvinnu og auka fjarfestingar { mannaudnum. La einkunn getur jafnframt
bent til pess ad starfsfolk sjai ekki samhengi vio dagleg storf sin vid storf annarra
i fyrirteekinu. Jafnframt gefur la einkunn viddarinnar pdtttaka pad { skyn ad
starfsmenn séu ekki nzaegilega sjalfsteedir en misraeemi innan undirvidda gefa pad {
skyn ad starfsmenn njoti mikils frelsi til athafna, en undirviddin fékk einkunnina

75 A medan undirviddin préun mannauds og haefni var laegst undirvidda med
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einkunnina 45. Lykilstarfsmenn og stjornendur geta brugdid a ymis rad til ad
styrkja viddina pdtttaka og geta medal annars aukid upplysingagjof og arangur
fyrirtaekisins og lagt aukna dherslu 4 endurgjof fra vidskiptavinum. Hja steerri
fyrirtaekjum geeti pad reynst vel ad saekja radleggingar til peirra sem eru {
mestum samskiptum vid vidskiptavini og skyra jafnframt sameiginleg markmio
fyrirtaekisins (Denison og Neale, 1996; Gylfi Dalmann Adalsteinsson, Pérhallur

Orn Gudlaugsson og Ester Ros Gustavsdottir, 2010).

Adlogunarhafni
Menningarviddin Adlégunarhaefni fékk heestu einkunn yfirvidda, jafna einkunn og

viddin hlutverk og stefna. Menningarviddin adlégunarhaefni segir jafnframt til um
getu skipulagsheildarinnar til ad adlaga sig ad breyttu vioskiptaumhverfi. Viddin
segir til um drifkraft starfsmanna til ad sinna og uppfylla breytilegar parfir
vidskiptavina sinna. P4 viddin sé sterk innan fyrirteekisins er rum til ad styrkja
hana frekar. Hja fyrirtaekjum par sem viddin er veik er liklegt a0 fyrirteekin skorti
haefni til ad bregdast vid breyttum adsteedum og kréfum rekstrarins a
breytilegan hatt. Jafnframt er liklegt ad langtimamarkmid falli { skuggan a
skammtima frammist6du starfsmanna. Til ad styrkja menningarviddina
adlégunarhzefni getur verio gott rad ad fa ferskt starfsafl i lykilstorf med nyjar
hugmyndir, pé ber ad vanda til verka og taka vel 4 méti nylidum og fyrirbyggja
moguleikann 4 agreiningsmalum sem upp geta komid vegna 6liks
hugmyndafraedi nyrra starfsmanna. Seekjast { endurgjof fra vidskiptavinum getur
skipt skopun og styrkt heefni skipulagsheildarinnar til ad takast a vid moguleg
vandamal og breytingar { framtidinni. Umbun allra hugmyndavinnu nysképunar
getur byggt upp viddina en pa er jafnframt mikilvaegt ad taka vel meintum
mistokum fagnandi og lita 4 pau sem teekifeeri til l&erdoms. Timastjérnun og
ahersla 4 veromaetaskdépun getur synt sig sem gott fordeemi. Skapa synilegan
vettvang og fjarfesta tima til ad deila, sampaetta og skilgreina akjosanlegt verklag
(Denison og Neale, 1996; Gylfi Dalmann Adalsteinsson, Pérhallur Orn

Gudlaugsson og Ester Ros Gustavsddttir, 2010)

Hlutverk og stefna
Menningarviddin Hlutverk og stefna fékk haestu einkunn menningarvidda

fyrirtaekisins eda 67 og var jafnframt mikid samraemi 4 medal einkunna
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undirvidda. Viddin segir jafnframt til um hversu skyr stefna riki innan
fyrirtaekisins og hvort adgerdadaetlanir séu vidunandi. P6 viddin sé sterk innan
fyrirtaekisins er vissulega rum fyrir umbeaetur. Fyrirtaeki sem fa laga einkunn ur
menningarviddinni hlutverk og stefna eru likleg til ad buia ad starfsménnum sem
taka markmid fyrirtaekisins ekki alvarlega og stjornendur eyda ad jafnadi miklum
tima vio stjornun og eftirlit. Til styrkingar a pessari vidd ma veita langtima
stefnumotun aukna athygli og préa hugmyndafraedi sem tekur mid af lang- og
skammtima hagsmunum fyrirtekisins. Pad ad leggja aukna athygli a
samkeppnisadila og hugmyndavinnu getur haft mikil ahrif asamt fordeemi um
virdisskapandi adgerdir. Einnig getur pad haft g60 ahrif ad saeekja endurgjof fra
videigandi hluth6fum og eru par starfsmenn besta leidin til pess og auka einnig
vitund peirra um markmid og framtidarsyn fyrirtakisins. Einnig getur pad reynst
vel ad finna sameignlega grundvoéll ad markmidum einstakra starfsmanna sem
samsvara langtima stefnumoétun og markmidum fyrirtaekisins (Denison og Neale,
1996; Gylfi Dalmann Adalsteinsson, Pérhallur Orn Gudlaugsson og Ester Rés
Gustavsdottir, 2010).

Nidurlag
Naudsynlegt a0 taka mid af pvi ad i verkefninu hefur verid fjallad um smatt utibu

alpjédlegs fyirrteekis en alpjédleg fyrirteeki geta att erfitt med samheaefingu 4 milli
fijolbreytilegrar pjodmenninga sem getur verid afar 6lik a milli landa hja stérum
fyrirteekum (Deresky, 2008). Ef vid litum a peer spurningar sem komu verst ut ar
konnuninni { toflu 6. sjaum vid ad einkunn fyrirtaekisins er dregin nidur af
pattum sem geetu verid undir ahrifum fjarleegdrar fyrirteekisins fra

hofudstodvum pess sem ekki eru a valdi stjornenda og lykilstarfsmanna.

8. Lokaoro

Megintilgangur ritgerdarinnar var ad fjalla um o6likar skilgreiningar freedimanna
a hugtakinu vinnustadamenningu og 6likar maeliadferdir vinnustadamenningar.
Hofundur fékk taekifeeri til a0 meta vinnustadamenningu 6nefnds fyrirtaekis med
pvi ad leggja fyrir starfsmenn pess spurningakénnun byggda a likani Denison
(DOCS). Taka verdur tillit til smaedar urtaksins og annara annmarka sem fylgja

megindlegum rannséknum. Einnig hefdi pad verid til bota ad framkveema vidtol

51



til a0 60last betri skilning a rikjandi menningu fyrirtakisins, einnig hefdi pad
verid mogulegt ad leggja mat a ardsemi, afkdst eda adra peetti sem bera maetti
saman vid nidurstodur likansis. Pad geeti reynst stjdrnendum kjorio ad gera
sambeerilega rannsokn & fljotlegan hatt ad ari eda tveimur og leggja pa einnig
mat a fyrri nidurst6dur, ardsemi, afkst og adra peetti sem nota meetti til

samanburdar.

Pa er pad 6sk hofundar ad upplysingar sem komid hafa fram i pessu verkefni
nytist stjornendum fyrirtekisins og 60rum sem adhuga hafa til 60last betri
skilning a starfsumhverfi sinu. Og ekki sidur 6skar héfundur pess ad su
samantekt sem hér hafi komid fram nytist til ad styrkja sterka videigandi

vinnustadamenningu.

Nidurstoédur rannsoknarinnar benda til pess ad 6gn stafi af hjoonun starfsmanna
og fjarfesta meetti af auknum krafti { mannaud fyrirteekisins. P6 starfsmenn
fyrirtaekisins leggi mikla aherslu a pjénustu vidskiptavina sinna sem njéta
forgangs gafu nidurstodur rannsoknarinnar pad til kynna ad fyrirsjaanleg séu
vandamal vid ad sinna breytilegum porfum vidskiptavina i framtidinni.
Starfsmenn virdast medvitadir um skyra stefnu fyrirteeksins og bua yfir heefni til
ad bregdast vid erfioum 6veentum adsteedum po6 samstarf sé abotasamt.
Styrkleikar fyrirtaekisins liggja i getu pess til ad takast a vid peetti { ytra umhverfi
pbess p6 radlagt sé ad viohalda og styrkja pessar stodir frekar til ad viohalda
samkeppnisheefni. Veikleikar fyrirtaekisins liggja i innra umhverfi pess
samkvaemt nidurstodum rannsoknarinnar p6 starfsmenn njoéti frelsis til athafna
pa stafar heetta af afkastagetu peirra i framtidinni. Auka meetti endurgjof til
akvardana og daglegra starfa og styrkja samskiptafleedid. Nidurstodurnar bentu
jafnframt til pess ad starfsmenn bui yfir miklum drifkrafti og getu til ad adlaga sig
sibreytilegu vidskiptaumhverfi. Til ad tryggja aframhaldandi getu og haefni
mannaudsins parf ad fjarfesta i tima til ad deila, sampaetta og skilgreina
fyrirmyndaverklag. Aukna athygli meetti veita samkeppnisadilum og studla ad
nysképun og hugmyndavinna til ad styrkja frekar haefni fyrirteekisins til ytra

umbhverfis pess.
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Naudsynlegt er ad lita til pess ad ranns6knin var framkvaemd a smau utibui
alpjédlegs fyrirtekis og pvi ymsir peettir mégulega undir ahrifum vegna

fjarleegdar utibusins og smaed pess.
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Vidaukar

Vidauki I: Spurningalisti

l.
i.

Involvement / batttaka

1.

Empowerment / Frelsi til athafna

Most employees are highly involved in their work.

Flestir starfsmenn eru virkir patttakendur og hafa dhrif d starf sitt.

10.

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

Akvardanir eru ad jafnadi teknar d pvi stjérnstigi par sem bestu upplysingarnar eru til
stadar.

Information is widely shared so that everyone can get the information he or she needs
when it’s needed.

Upplysingum er midlad pannig ad allir hafa adgang ad peim upplysingum sem peir
barfnast @ hverjum tima.

Everyone believes that he or she can have a positive impact.
Allir hafa tru a pvi ad peir hafi eitthvad jakvaett fram ad feera.
Business planning is ongoing and involves everyone in the process to some degree.

Stodugt er unnid ad proun starfseminnar og pad gert pannig ad flestir taka einhvern padtt i
peirri vinnu.

Team Orientation / Ahersla d teymisvinnu

Cooperation across different parts of the organization is actively encouraged.
Markvisst er hvatt til samvinnu milli dlikra starfseininga fyrirtaekisins.

People work like they are part of a team.

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

Teamwork is used to get work done, rather than hierarchy.

Frekar er studst vid teymisvinnu en valdbod pegar koma d hlutunum i verk.
Teams are our primary building blocks.

begar unnid er ad verkefnum er yfirleitt studst vid teymisvinnu.

Work is organized so that each person can see the relationship between his or her job and
the goals of the organization.

Vinnan er skipulogd med peim haetti ad hver og einn geti dttad sig a tengslunum milli
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iii.

11.

12.

13.

14.

15.

starfsins og markmida fyrirtaekisins.

Capability Development / bréun mannauds og haefni

Authority is delegated so that people can act on their own.

Valdi er dreift pannig ad folk geti unnid sjalfstaett.

The “bench strength” (capability of people) is constantly improving.

Unnid er markvisst ad pvi ad viomidunarhaefni (starfshaefni folks) taki st6dugum
framférum.

There is continous investment in the skills of employees.

Stodugt er fjarfest i aukinni pekkingu og faerni starfsfolks.

The capabilities of people are viewed as an important source of competitive advantage.
Litid er a haefni folks sem mikilvaegan patt i ad tryggja samkeppnisforskot.

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

Oft koma upp vandamadl vegna pess ad vid héfum ekki pa faerni sem naudsynleg er til ad
takast d vid verkefnin.

Il. Consistency / Samkvaemni og stédugleiki

16.

17.

18.

19.

20.

21

Core Values / Gildi

The Leaders and managers “practice what they preach”.

Stjornendur og leidtogar eru sjalfum sér samkvaemir i ordum og athéfnum.

There is a characteristic management style and a distinct set of management practices.
Sérstakur stjornunarstill er vid lydi og mismunandi stjérnunaradferdum er beitt.

There is a clear and consistent set of values that governs the way we do business.
Starfsadferdir okkar radast af skyrum og samreemdum megingildum.

Ignoring core values will get us in trouble.

bad ad hunsa megingildi fyrirtaekisins kemur manni i vandraedi.

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

Til stadar eru sidareglur sem styra hegdun okkar og hjdlpa okkur ad greina @ milli pess sem
er rétt og rangt.

Agreement / Samkomulag

When disagreements occur, we work hard to achieve “win-win” solutions.
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Ef upp kemur 6samkomulag, leggjum vid hart ad okkur ad finna géd lausn fyrir alla adila.

22. There is a “strong” culture.
i fyrirtzekinu er sterk menning og rikar hefdir.

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

24. We often have trouble reaching agreement on key issues.
Vid eigum oft i vandreedum med ad nd samkomulagi um mikilvaeg madl.

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

jii. Coordination and Integration / Samhafing og sampaetting

26. Our approach to doing business is very consistent and predictable.
Starfsadferdir okkar eru samraemdar og fyrirsjaanlegar.

27. People form different parts of the organization share a common perspective.
Folk ur mismunandi starfseiningum fyrirtaekisins hafa svipada syn a hlutina.

28. ltis easy to coordinate projects across different parts of the organization.
bad er audvelt ad samhaefa verkefni milli mismunandi eininga fyrirtaekisins.

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

Ad starfa med adila ur annarri starfseiningu fyrirtaekisins er eins og ad starfa med
einhverjum ur 6dru fyrirtaeki.

30. There is a good alignment of goals across levels.
bad er gott samraemi milli markmida dlikra stjornstiga svida innan fyrirtaekisins.

Ill. Adabtability / Adlégunarhaefni
i. Creating Change / Breytingar

31. The way things are done is very flexible and easy to change.
Starfsadferdir eru mjog sveigjanlegar og audvelt ad breyta peim.
32. We respond well to competitors and other changes in the business environment.

Vid bregdumst fljott og vel vid adgerdum samkeppnisadila og 6drum breytingum i
vidskiptaumhverfinu.

33. New and improved way to do work are continually adopted.

60



Stodugt er verid ad taka upp nyjar og baettar starfsadferdir.
34. Attempts to create change usually meet with resistance.
Tilraunir til ad koma d breytingum meaeta ad jafnadi motstédu.
35. Different parts of the organization often cooperate to create change.

Olikar starfseiningar fyrirtaekisins vinna oft saman ad pvi ad koma d breytingum og
breyttum starfshattum.

ji. Customer Focus / Ahersla d parfir vidskiptavina
36. Customer comments and recommendations often lead to changes.

Tillogur og abendingar fra visdkiptavinum leida oft til breytinga.

37. Customer input directly influencees our decisions.
Tillégur vidskiptavina hafa bein ahrif a dkvardanir okkar.

38. All members have a deep understanding of customer wants and needs.
Allir hafa gédan skilning d 6skum og pérfum vidskiptavinanna.

39. The interests of thecustomer often get ignored in our decisions.
Hagsmunir vidskiptavina eru oft hunsadir pegar dkvardanir eru teknar.

40. We encourage direct contact with customers by our people.
Starfsfolk er hvatt til ad hafa bein samskipti vid vidskiptavini.

jii. Organizational Learning / Leerdémur

41. We view failure as an opportunity for learning and improvement.
Vid litum a@ misték sem tzekifaeri til ad lera af og gera urbaetur.

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

43. Lots of things “fall between the cracks”.

Margt fellur a milli “skips og bryggju” hja okkur.

44. Learning is an important objective in our day-to-day work.
Laerdomur er mikilvaegt vidmid og markmid i daglegu starfi okkar.

45. We make certain that the “right hand knows that the left hand is doing”.
Vid geetum pess ad “haegri héndin viti hvad su vinstri er ad gera”.

IV. Mission / Hlutverk og stefna
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46.

47.

48.

49.

50.

51.

52.

53.

54.

55.

iii.

56.

57.

Strategic Direction & Intent / Skyr og markviss stefna

There is a long-term purpose and direction.

Fyrirtaekid hefur tilgang og stefnu til framtidar.

Our strategy leads other organizations to change the way they compete in the industry.
Okkar stefna hefur ahrif a og breytir starfsadferdum annarra fyrirtaekja ¢ markadnum.
There is a clear mission that gives meaning and direction to our work.

Fyrirtaekid hefur skyrt hlutverk sem motar starf okkar og gefur pvi merkingu.

There is a clear strategy for the future.

Fyrirtaekid hefur skyra stefnu til framtidar.

Our strategic direction is unclear to me.

Stefna okkar er 6skyr i minum huga.

Goals & Objectives / Markmid

There is widespread agreement about goals.

Vidtaekt samkomulag rikir um markmid fyrirtaekisins.

Leaders set goals that are ambitious, but realistic.

Leidtogar/stjérnendur setja metnadarfull en raunhaef markmiad.

The leadership has “gone on record” about the objectives we are trying to meet.

Leidtogar/stjérnendur hafa gefid ut yfrlysingar um pau markmid sem vid erum ad reyna ad

na.

We continously track our progress against our stated goals.

Vid fylgjumst st6dugt med pvi hvernig okkur gengur ad na settum markmidum.
People understand what the organization will be like in the future.

Folk hefur skilning @ hvernig fyrirtaekid mun verda i framtidinni.

Vision / Framti@arsyn

We have a shared vision of what the organiation will belike in the future.

Vid héfum sameiginlega syn a@ pad hvernig fyrirtaekid mun vera i framtidinni.
Leaders have a long-term viewpoint.

Leidtogar hafa syn a hlutina til lengri tima.
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58. Short-term thinking often compromises our long-term vision.
Skammtimahugsun égnar oft a timum framtidarsyn fyrirtaekisins.
59. Our vision creates excitement and motivation for our employees.
Framtidarsyn okkar virkar sem 6rvun og hvatning d starfsfolk okkar.
60. We are able to meet short-term demands without compromising our long-term vision.

Vid erum faer um ad sinna daglegum verkefnum dn pess ad missa sjonar a framtidarsyninni.

63



Vidauki Il: Nidurstodur spurningakénnunar

10

11

12
13

14

15

16

17

18
19

20

21
22
23

24

25

26

27

Involvement - batttaka
Empowerment - Frelsi til athafna

Flestir starfsmenn eru virkir patttakendur og hafa ahrif 4 starf sitt.
Akvardanir eru ad jafnadi teknar 4 pvi stjérnstigi par sem bestu
upplysingarnar eru til stadar.

Upplysingum er midlad pannig ad allir hafa adgang ad peim
upplysingum sem peir parfnast 4 hverjum tima.

Allir hafa tra & pvi a0 peir hafi eitthvad jakveett fram ad feera.
Stodugt er unnid ad préun starfseminnar og pad gert pannig ad
flestir taka einhvern patt i peirri vinnu.

Team orientation - Ahersla d teymisvinnu
Markvisst er hvatt til samvinnu milli dlikra starfseininga
fyrirteekisins.

Vinnubrogd folks bera pess merki ad pad sé hluti af teymi.
Frekar er studst vio teymisvinnu en valdbod pegar koma a
hlutunum { verk.

Pegar unnid er ad verkefnum er yfirleitt studst vio teymisvinnu.
Vinnan er skipulogd med peim hzetti ad hver og einn geti attad sig a
tengslunum milli starfsins og markmioda fyrirteekisins.

Capability Development - bréun mannauds og haefni

Valdi er dreift pannig ad folk geti unnid sjalfsteett.
Unnid er markvisst ad pvi ad vidmidunarhaefni (starfsheaefni félks)
taki stodugum framforum.

Stodugt er fjarfest { aukinni pekkingu og feerni starfsfélks.

Litid er & haefni folks sem mikilvaegan patt i ad tryggja
samkeppnisforskot.

Oft koma upp vandamal vegna pess ad vido h6fum ekki pa feerni sem
naudsyneg er til ad takast & vio verkefnin.

Consistency - Samkvamni og stodugleiki

Core Values - Gildi
Stjéornendur og leidtogar eru sjalfum sér samkvaemir { oroum og
athofnum.
Sérstakur stjérnunarstill er vid lydi og mismunandi
stjérnunaradferdum er beitt.
Starfsadferdir okkar radast af skyrum og samreemdum
megingildum.
Pad ad hunsa megingildi fyrirteekisins kemur manni i vandraedi.
Til stadar eru sidareglur sem styra hegdun okkar og hjalpa okkur
ad greina 4 milli pess sem er rétt og rangt.

Agreement - Samkomulag
Ef upp kemur 6samkomulag, leggjum vio hart ad okkur ad finna g6d
lausn fyrir alla adila.

[ fyrirtaekinu er sterk menning og rikar hefdir.

Pad er audvelt ad koma ad samkomulagi, jafnvel i erfidum malum.
Vid eigum oft { vandraedum med ad na samkomulagi um mikilveeg
mal.

Pad rikir sameiginleg syn 4 hvad séu réttar og hvad rangar
starfsadferdir.

Coordinanation and Integration - Samhaefing og sampaetting

Starfsadferdir okkar eru samrzemdar og fyrirsjaanlegar.
Fo6lk ir mismunandi starfseiningum fyrirtaekisins hafa svipada syn
a hlutina.
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Pad er audvelt ad samhefa verkefni milli mismunandi eininga
fyrirteekisins.
A0 starfa med adila Ur annari starfseiningu fyrirtakisins er eins og
ad starfa med einhverjum ur 60ru fyrirteaeki.
bad er gott samrami milli markmida 6likra stjérnstiga svida innan
fyrirtaekisins.
Consistency - Samkvamni og stodugleiki

Creating Change - Breytingar
Starfsadferdir eru mjog sveigjanlegar og audvelt ad breyta peim.
Viod bregdumst fljott og vel vid adgerdoum samkeppnisadila og
60rum breytingum i vidskiptaumhverfinu.

Stodugt er verid ad taka upp nyjar og beaettar starfsadferdir.

Tilraunir til a0 koma & breytingum maeta 6a jafnadi moétstoou.

Olikar starfseiningaar fyrirtaekisins vinna oft saman ad pvi ad koma

a breytingum og breyttum starfshattum.

Customer Focus - Ahersla G parfir vidskiptavina
Tillogur og dbendingar fra visdkiptavinum leida oft til breytinga.
Tillogur vidskiptavina hafa bein ahrif & 4kvardanir okkar.

Allir hafa g6dan skilning 4 6skum og pérfum vidskiptavinanna.
Hagsmunir vidskiptavina eru oft hunsadir pegar akvardanir eru
teknar.

Starfsfolk er hvatt til ad hafa bein samskipti vid vioskiptavini.
Organizational Learning - Laerdomur

Vid litum & mistok sem teaekifeeri til ad leera af og gera trbaetur.
Hvatt er til og umbunad fyrir nysképun og daeroni.
Margt fellur 4 milli “skips og bryggju” hja okkur.
Leerdémur er mikilveegt vidmid og markmio i daglegu starfi okkar.
Vi geetum pess ad “haegri hondin viti hvad su vinstri er ad gera”.
Mission - Hlutverk og stefna

Strategic Direction & Intent - Skyr og markuviss stefna

Fyrirtaekio hefur tilgang og stefnu til framtidar.
Okkar stefna hefur ahrif 4 og breytir starfsadferdum annarra
fyrirteekja & markadnum.

Fyrirtaekid hefur skyrt hltuverk sem motar starf okkar og gefur pvi

merkingu.
Fyrirtaekio hefur skyra stefnu til framtioar.
Stefna okkar er 6skyr { minum huga.
Goals & Objectives - Markmid
Viotekt samkomulag rikir um markmio fyrirtaekisins.

Leidtogar/stjornendur setja metnadarfull en raunheef markmid.
Leidtogar/stjornendur hafa gefio Ut yfrlysingar um pau markmio
sem vid erum ad reyna ad na.

Viod fylgjumst stodugt med pvi hvernig okkur gengur ad na settum
markmioum.

Foélk hefur skilning & hvernig fyrirtaekid mun verda i framtidinni.

Vision - Framtidarsyn
Vid hofum sameiginlega syn 4 pad hvernig fyrirtaekio mun vera {
framtidinni.

Leidtogar hafa syn 4 hlutina til lengri tima.
Skammtimahugsun 6gnar oft 4 timum framtidarsyn fyrirtaekisins.

Framtidarsyn okkar virkar sem 6rvun og hvatning & starfsfélk
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okkar

Vi erum feer um ad sinna daglegum verkenfum an pess ad missa
60 sjonar a framtidarsyninni. 0,70
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