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Útdráttur 

Vinnustaðamenning er kjarni allrar starfsemi skipulagsheilda og hefur áhrif á árangur 

og frammistöðu þeirra. Undirliggjandi hugmyndir og skoðanir starfsfólks mynda 

þennan kjarna og öðlast merkingu fyrir það í gegnum félagsmótun og samskipti á 

vinnustað.  

 

Markmið rannsóknarinnar er að varpa ljósi á vinnustaðamenningu HÍ og mæla viðhorf 

starfsfólks til þeirra árangursmarkmiða sem sett eru fram í stefnu skólans fyrir 

tímabilið 2006-2011. Einnig er lagt mat á hvort akademískir starfsmenn upplifi 

vinnustaðamenningu og árangur HÍ með öðrum hætti en starfsfólk í stjórnsýslu og 

stoðþjónustu. Hliðstæður samanburður er gerður á viðhorfi starfsfólks ólíkra 

fræðasviða. 

 

Rafræn könnun var lögð fyrir starfsfólk HÍ í febrúar og mars 2009 sem byggir á 

spurningalista Denison Organizational Culture Survey og svöruðu alls 371 

könnuninni. Spurningalistinn skiptist í fjórar yfirmenningarvíddir sem mæla þátttöku, 

samræmi, aðlögunarhæfni og markmið en rannsóknir hafa sýnt að þau 

menningareinkenni hafa talsverð áhrif á árangur skipulagsheilda.  

 

Helstu niðurstöður eru þær að vinnustaðamenning Háskólans einkennist fyrst og 

fremst af skýrum markmiðum og stefnu. Starfsfólki finnst skólinn hafa skýran tilgang 

og framtíðarsýn sem móti starf þeirra, gefi því þýðingu og veiti þeim hvatningu. Helsti 

veikleiki vinnustaðamenningar HÍ er skortur á samhæfingu og samvinnu milli ólíkra 

starfseininga og stjórnstiga skólans.  

 

Starfsfólk Háskólans er ánægt í starfi og þykir skólinn standa sig vel í því sem honum 

er ætlað að gera. Af þeim árangursþáttum sem þátttakendur voru beðnir að leggja mat 

á fannst þeim minnst til gæða stjórnunar og stoðþjónustu skólans koma.  Þá reyndust 

akademískir starfsmenn vera marktækt óánægðari en starfsmenn stjórnsýslunnar hvað 

það varðar.  
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Abstract 

Organizational culture refers to the set of values, beliefs and behavior patterns that lie 

at the heart of organizations and influence their performance and effectiveness.  

 

The objective of this study is to examine the University of Iceland's (UI) 

organizational culture as well as to gauge the staff's views towards the performance 

goals as established by the University's strategy for 2006-2011. The study also 

evaluates whether the academic staff perceives the university's organizational culture 

and performance differently to the administration staff and support service. A parellel 

comparison of the staff’s perceptions in the five academic schools that UI is made up 

of was also conducted.  

 

As part of this study, 371 members of the University of Iceland's staff were surveyed 

in February and March of 2009, based on a Denison Organization Culture Survey 

questionnaire.  The survey measures involvement, consistency, adaptability and 

mission which are cultural attributes that influence organizational performance to a 

significant degree. 

 

The study's primary conclusion is that the UI's organizational culture is first and 

foremost characterised by clearly defined missions, strategic direction and intent. The 

university's staff feels the institution has a purpose and vision which helps shape their 

job and give it meaning, as well as motivation. The primary weakness of the UI's 

organizational culture is a lack of coordination and team orientation among the 

university's different working structures and different managerial levels. 

 

The university's staff is satisfied in their workplace and feels it is successful in what it 

is meant to achieve. Out of the performance factors the participants were asked to 

evaluate, the quality of management and support service in the university was found 

most lacking. Dissatisfaction with these factors was markedly higher among academic 

staff than administration staff. 
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1 Inngangur 

Hugtakið vinnustaðamenning (organizational culture eða corporate culture) varð fyrst 

áberandi í umræðu um árangur og frammistöðu skipulagsheilda á níunda áratug 

síðustu aldar. Hugtakið hefur nú fest sig í sessi á meðal stjórnenda og fræðimanna á 

sviði stjórnunar en rannsóknir hafa sýnt að frammistaða skipulagsheilda fer mikið eftir 

gerð menningarinnar (Denison, 1990; Huczynski og Buchanan, 2007; Kotter og 

Heskett, 1992; Morgan, 2006; Schein, 1999, 2004). 

 

Skipulagsheildir eru smækkaðar útgáfur af stærri samfélögum sem búa yfir sinni eigin 

menningu og menningarkimum (subcultures). Vinnustaðamenningin er afurð 

samfélagsins sem myndar skipulagsheildina og samanstendur af sýnilegum og 

undirliggjandi þáttum á borð við sýnileg tákn, hegðun, ríkjandi viðhorf, gildi og hefðir 

(Denison, 1996; Schein, 1999).  

 

Vinnustaðamenning hefur áhrif á árangur skipulagsheilda og er menning sem 

einkennist af mikilli þátttöku og aðild starfsfólks, sameiginlegum gildum, samræmi á 

milli starfseininga, aðlögunarhæfni, skýru hlutverki, markmiðum og stefnu yfirleitt 

talin vænleg til árangurs (Denison, Haaland og Goelzer, 2003; Denison og Mishra, 

1995; Denison og Neale, 1996; Denison og Spreitzer, 1991; Fisher, 2000). 

 

Viðfangsefni þessa rannsóknarverkefnis er vinnustaðamenning Háskóla Íslands (HÍ). 

Markmið rannsóknarinnar er að varpa ljósi á vinnustaðamenningu HÍ og mæla viðhorf 

starfsfólks til þeirra árangursmarkmiða sem sett eru fram í stefnu skólans fyrir 

tímabilið 2006-2011 (Háskóli Íslands, e.d.a). Einnig verður lagt mat á hvort 

akademískir starfsmenn upplifi vinnustaðamenningu og árangur HÍ með öðrum hætti 

en starfsfólk í stjórnsýslu og stoðþjónustu. Hliðstæður samanburður verður gerður á 

viðhorfi starfsfólks ólíkra fræðasviða. 
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Ritgerðin hefst á fræðilegu yfirliti þar sem varpað verður ljósi á helstu kenningar á 

sviðinu. Þá verður fjallað um þætti sem hafa áhrif á mótun vinnustaðamenningar og 

tengsl hennar við árangur skipulagsheilda. Einnig verður greint frá helstu mælitækjum 

sem notuð hafa verið til að rannsaka vinnustaðamenningu með sérstakri áherslu á 

aðferð Denison sem liggur til grundvallar rannsóknarinnar.  

 

Að fræðilegri umfjöllun lokinni verður fjallað um aðferð, framkvæmd og niðurstöður 

rannsóknar á vinnustaðamenningu Háskóla Íslands sem fram fór í febrúar og mars 

2009.  

 

Með vaxandi nýskipan í ríkisrekstri, síbreytilegu rekstrarumhverfi, aukinni samkeppni 

og alþjóðavæðingu hefur skipulag ýmissa opinberra stofnanna breyst og færst nær því 

sem þekkist í einkareknum fyrirtækjum. Stjórnendur opinberra skipulagsheilda hafa 

víða tileinkað sér nýjar og bættar stjórnunaraðferðir og leggja nú meiri áherslu á gæði 

þjónustu og starfsumhverfis (Rainey, 2003). Þá hefur stefnumótun færst mikið í 

aukana í opinberum stofnunum undanfarin ár og er Háskóli Íslands þar engin 

undantekning.  

 

Háskóli Íslands stendur nú frammi fyrir miklum breytingum í ytra og innra umhverfi 

sínu. Stóraukin eftirspurn er eftir námi samhliða niðurskurði í fjárlögum til skólans. 

Einnig hefur skólinn nýverið gengið í gegnum víðtækar skipulagsbreytingar. 

Vinnustaðamenning gegnir lykilhlutverki í aðlögunarhæfni skipulagsheilda og því er 

mikilvægt fyrir stjórnendur HÍ og aðra sem standa frammi fyrir breytingum að skoða 

gaumgæfilega þau gildi og viðmið sem eru ríkjandi og meta hvort þau séu vænleg til 

árangurs.  

 

Við val á rannsóknareiningu leit höfundur til þess að Háskólinn hefur sett sér það 

langtímamarkmið að komast í hóp 100 bestu háskóla í heimi. Eins og greint hefur 

verið frá gegnir vinnustaðamenning lykilhlutverki í árangri skipulagsheilda og þótti 

því höfundi áhugavert viðfangsefni að rannsaka vinnustaðamenningu HÍ og viðhorf 

starfsfólks til árangursmarkmiða skólans. 
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Til að vinna að því langtímamarkmiði að verða á meðal 100 bestu háskóla heims setti 

Háskólinn sér stefnu fyrir árin 2006 – 2011 sem var samþykkt á háskólafundi 5. maí 

2006 og staðfest á fundi háskólaráðs 11. maí 2006 (Háskóli Íslands, e.d.b).  

 

Viðhorf starfsmanna til aðalmarkmiða stefnunnar verða mæld í þessari rannsókn. Þau 

eru framúrskarandi rannsóknir, kennsla, stjórnun og stoðþjónusta. Þar að auki verður 

starfsánægja mæld, viðhorf til heildarframmistöðu HÍ og ánægju nemenda með 

kennslu og þjónustu. 

 

Rannsóknin nær yfir marga þætti sem lúta að starfsumhverfi Háskólans og er það því 

von höfundar að hún muni hafa hagnýtt gildi fyrir stjórnendur hans. Í stefnu HÍ 2006 – 

2011 er gert ráð fyrir reglulegum mælingum á starfsumhverfi Háskólans og gæti því 

verið áhugavert að bera niðurstöður saman við niðurstöður þeirra rannsókna sem 

gerðar hafa verið og þeirra sem gerðar verða í framtíðinni.  

 

Hér á eftir verður greint frá rannsóknarspurningum rannsóknarinnar og uppbyggingu 

ritgerðarinnar. 

1.1 Rannsóknarspurningar  

Settar eru fram tvær rannsóknarspurningar sem skiptast í tvo liði hvor. Þær eru 

eftirfarandi: 

1. Hvað einkennir vinnustaðamenningu Háskóla Íslands? 

a. Hafa akademískir starfsmenn ólíkt viðhorf gagnvart  

vinnustaðamenningunni en starfsfólk í stjórnsýslu og stoðþjónustu? 

b. Hefur starfsfólk ólíkra starfssviða HÍ ólíkt viðhorf gagnvart 

vinnustaðamenningu skólans? 

2. Hvert er viðhorf starfsmanna til árangurs og frammistöðu Háskólans? 

a. Hafa akademískir starfsmenn ólíkt viðhorf gagnvart  árangri og 

frammistöðu HÍ  en starfsfólk í stjórnsýslu og stoðþjónustu? 

b. Hefur starfsfólk ólíkra starfssviða HÍ ólíkt viðhorf gagnvart árangri 

og frammistöðu skólans? 



 12

1.2 Uppbygging ritgerðar 

Ritgerðin skiptist í fjóra meginhluta. Í fyrsta hluta er fræðilegt yfirlit um 

vinnustaðamenningu sem hefst á umfjöllun um forsögu og rætur hugtaksins í 

stjórnunarfræðum auk þess sem gerð verður grein fyrir helstu kenningum á sviðinu.  

 

Fjallað verður um áhrifaþætti í mótun á vinnustaðamenningu, tengsl hennar við 

árangur og helstu mælitæki. Þá verður lögð sérstök áhersla á aðferð Denison sem er 

mælitæki rannsóknarinnar. 

 

Í lok fræðilega hlutans verður gerð grein fyrir umræðum og gagnrýni sem skapast hafa 

í kringum vinnustaðamenningu og mælingar á henni. 

 

Í öðrum hluta ritgerðarinnar verður fjallað um hlutverk Háskóla Íslands, uppruna, 

stjórnskipulag, stefnu, markmið og yfirlýst gildi. Þá verður fjallað um stjórnunarlega 

sérstöðu skólans og þætti sem kunna að hafa áhrif á mótun vinnustaðamenningar hans. 

Einnig verður greint frá helstu niðurstöðum á fyrri rannsóknum á starfsumhverfi HÍ.  

 

Þriðji hluti ritgerðarinnar fjallar um rannsókn sem fram fór í febrúar og mars 2009 á 

vinnustaðamenningu Háskólans. Gerð verður grein fyrir aðferð, framkvæmd og 

þátttakendum rannsóknar auk þess sem niðurstöður verða kynntar.    

 

Fjórði og síðasti hluti ritgerðarinnar samanstendur af umræðukafla þar sem  

niðurstöður verða túlkaðar og rannsóknarspurningum svarað.  
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2 Vinnustaðamenning 

Í þessum kafla verður fjallað um vinnustaðamenningu út frá hinum ýmsu 

sjónarhornum. Fyrst er að finna skilgreiningar á helstu hugtökum ritgerðarinnar, þá 

verður fjallað um forsögu og þróun hugtaksins vinnustaðamenningar og gerð grein 

fyrir helstu kenningum á sviðinu. Þar næst verður fjallað um mótun 

vinnustaðamenningar og áhrif hennar á árangur skipulagsheilda. Einnig verður greint 

frá helstu mælitækjum sem notaðar hafa verið til að mæla og meta 

vinnustaðamenningu. Að lokum verður fjallað sérstaklega um aðferð Denison en hún 

liggur til grundvallar þessarar rannsóknar. Einnig verður gerð grein fyrir helstu 

gagnrýni og umræðum sem skapast hafa í kringum vinnustaðamenningu. 

 

2.1 Skilgreining hugtaka  

Skipulagsheildir 

Í ritgerðinni er fjallað um skipulagsheildir (organizations) en hugtakið á rætur sínar að 

rekja til forngríska orðsins organon og merkir verkfæri. Skipulagsheildir eru sjaldnast 

stofnsettar sem markmið í sjálfu sér heldur sem verkfæri til að ná ákveðnum 

markmiðum (Morgan, 2006).  

 

Samkvæmt Huczynski og Buchanan (2007) eru skipulagsheildir félagsleg smíð sem 

eru stofnaðar til að ná sameiginlegum markmiðum þeirra samfélaga sem mynda þær. 

Þetta er ansi víðtæk skilgreining og á við um margar ólíkar stofnanir í samfélaginu en 

í þessari ritgerð afmarkast þó umfjöllunin um skipulagsheildir sem eru jafnframt 

vinnustaðir. 

 

Vinnustaðamenning 

Hugtakið menning var upphaflega kynnt af mannfræðingum fyrir meira en hundrað 

árum síðan og var þá yfirleitt notað um félagslega hópa sem voru landfræðilega 

aðskildir (Schein, 1999). Þá var hugtakið oft notað til að lýsa ,,frumstæðum“ 

samfélögum og þeirra lifnaðarháttum (Morgan, 2006).  
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Í dag hefur merking hugtaksins þróast og á ekki alltaf við um landfræðilega aðskilda 

hópa heldur til að vísa í þá hugmyndafræði, hefðir, gildi, reglur og viðmið sem 

ákveðnir samfélagshópar eiga sameiginlega (Denison og Neale, 1996; Morgan, 2006). 

Þó slíkir hópar eigi yfirleitt margt sameiginlegt er sjaldnast um fullkomlega einsleitna 

menningu að ræða, þar sem þeir samanstanda alltaf af mismunandi einstaklingum.  

 

Umfjöllun um menningu í þessari ritgerð afmarkast við menningu skipulagsheilda sem 

eru jafnframt vinnustaðir. Allir vinnustaðir búa yfir sérstakri menningu, þar sem 

ákveðin viðmið og gildi ráða ríkjum. Þetta fyrirbæri kallast vinnustaðamenning 

(organzational culture) og er viðfangsefni þessarar ritgerðar. Til eru margar 

skilgreiningar á hugtakinu en samkvæmt Ott (1989) hafa hátt á annað hundrað 

skilgreiningar verið settar fram. Flestar þeirra byggja þó á því að vinnustaðamenningu 

megi líkja við menningu í stærri samfélögum sem mótist af meðlimum þess og sé 

einstök fyrir hverja skipulagsheild fyrir sig (Morgan, 2006).  

 

Menningin samanstendur bæði af sýnilegum og undirliggjandi þáttum en mun erfiðara 

er að greina þá og mæla en sýnilegu þættina (Schein, 2004). Sýnilegi hlutur 

vinnustaðamenningar getur m.a. falist í sýnilegum hegðunarreglum (norms) og 

táknum (artefacts) en undirliggjandi þættir í gildum (values), skoðunum (beliefs), 

viðhorfum og ályktunum (assumptions) (Denison, 1984, 1990, 1996; Jashapara; 2004; 

Schein, 2004;).  

 

Í ritgerðinni verður notast við skilgreiningu Denison á vinnustaðamenningu en hann 

hefur fært rök fyrir því að hún sé kjarni allrar hegðunar og starfsemi skipulagsheilda. 

Undirliggjandi hugmyndir og skoðanir starfsfólks mynda þennan kjarna og öðlast 

merkingu í gegnum félagsmótun og samskipti á vinnustað. Með skynjun og skilning 

þeirra á vinnustaðamenningunni getur hún virkað sem einskonar stjórntæki með því að 

gefa tóninn um hvað sé æskileg hegðun og hvað ekki. Þessar hegðunarreglur gefa 

vísbendingar um hvaða aðferðir hafa reynst starfsfólki skipulagsheildarinnar vel í 

fortíðinni og festa sig í sessi vegna þess að þær hafa merkingu fyrir meðlimi hennar 

(Denison,1990 og 1996) . 

 

Í næsta kafla verður fjallað um þróun og rætur hugtaksins vinnustaðamenningar á 

sviði stjórnunar auk þess sem gerð verður grein fyrir helstu kenningum á sviðinu. 
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2.2 Forsagan: Rætur og helstu kenningar um vinnustaðamenningu 

Í byrjun níunda áratugs síðustu aldar var umræðan um vinnustaðamenningu orðin 

miðlæg í allri umræðu um hegðun, þróun og árangur skipulagsheilda (Gylfi Dalmann 

Aðalsteinsson og Þórhallur Guðlaugsson, 2007).  

 

Áhuginn hefur m.a. verið rakinn til þess að á þeim tíma stóð vestrænu viðskiptalífi 

tiltölulega ný ógn af Japönum á sviði viðskipta. Vestrænir stjórnendur vildu bregðast 

hratt við ógninni og urðu í framhaldi af því áhugasamir um að finna uppsprettu 

árangurs Japana (Morgan, 2006).  

 

Margir vildu rekja árangurinn til menningarinnar og voru fjórar þekktar bækur gefnar 

út á þessum tíma um þetta fyrirbæri sem kallaðist ýmist menning skipulagsheilda, 

fyrirtækja- eða vinnustaðamenning. Bækurnar eru: Theory Z (Ouchi, 1981), The art of 

Japanese management (Pascale og Athos, 1982), In search of excellence (Peters og 

Waterman, 1982) og Corporate culture: The rites and rituals of corporate life (Deal 

og Kennedy, 1982).  

 

Bækurnar voru flestar gagnrýndar fyrir lélega aðferðafræði og þóttu ekki uppfylla 

kröfur um vísindalegar rannsóknir (Jashapara, 2004). Umræðan vakti engu að síður 

athygli akademíunnar og fóru nokkrir fræðimenn að kljást við að þróa heildstæðari 

kenningar um vinnustaðamenningu (Huczynski og Buchanan, 2007).  

 

Margir hafa gert tilraunir til að flokka vinnustaðamenningu niður í lýsandi flokka og 

voru Handy (1981), Schein (2004) og Deal og Kennedy (1982) einna fyrstir til þess. 

Allir hafa þeir notast við fjóra flokka.   

 

Flokkar Handy (1981) og Schein (2004) eru keimlíkir en þeir virðast hafa orðið fyrir 

áhrifum af flokkun Harrison (1972) . Sjá flokkun Harrison í töflu 1. 

 

 

 

 

 



 16

Tafla 1. Flokkun Harrison á vinnustaðamenningu 

(Harrison, 1972) 

 

Eins og sjá má skipti Harrison skipulagsheildum niður í valdamiðaðar (power-

orientated), hlutverkamiðaðar (role-orientated), verkmiðaðar (task-orientated) og 

einstaklingsmiðaðar (people-orientated).  

 

Handy (1981) notaði keimlíka flokkun og Harrison en flokkun hans á 

vinnustaðamenningu má sjá í töflu 2.  

 

 

 

 

 

 

 

Valdamiðaðar 

skipulagsheildir 

(power orientated) 

Samkeppnismiðaðar skipulagsheildir sem leggja meiri 

áherslu á persónuleika leiðtoga en sérfræðiþekkingu 

þeirra. 

Hlutverkamiðaðar 

skipulagsheildir 

(role orientated) 

 

Einblínt á skrifræði, reglur og lög. 

 

 

Verkmiðaðar 

skipulagsheildir 

(task orientated ) 

 

Kvikar skipulagsheildir þar sem rík áhersla er lögð   á 

hæfni. 

Einstaklingsmiðaðar 

skipulagsheildir 

(people orientated ) 

Lítið sem ekkert valdboð, dreifstýring, jafnræði og 

sjálfræði einstaklingsins. 
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Tafla 2.  Flokkun Handy á vinnustaðamenningu 

(Handy, 1981) 
 

Valdamenning 

(power culture) 

 

Oft einn sterkur leiðtogi. Valdið er yfirleitt í höndum 

fárra og fáar reglur til staðar. Meðlimir haga sér oft 

pólitískt og leggja  meiri áherslu á útkomu en aðferðir. 

Skipulagsheildir sem einkennast af þessari menningu 

geta yfirleitt brugðist hratt við breytingum í umhverfi en 

eru jafnframt oft með háa starfsmannaveltu. Oft í litlum 

frumkvöðlafyrirtækjum sem byggja á trausti og nánum 

tengslum. 

 

Hlutverkamenning 

(role culture) 

 

Starfstitlar skipta meginmáli í slíkum skipulagsheildum. 

Mikið skrifræði og reglur, aðferðir og vinnulýsingar eru 

allsráðandi. Lítil áhersla á vald sérfræðinga og formlegt 

vald skiptir mestu máli. Hentar betur í stöðugu umhverfi 

en óstöðugu. 

 

Verkmenning 

(task culture) 

 

 

Rík áhersla er lögð á hópavinnu og oft er um 

fléttuskipulag (matrix) að ræða. Gagnkvæm virðing 

meðlima byggist fremur á hæfni en stöðu í skipuriti og 

aldri. Árangursrík menning í nýsköpunar fyrirtækjum en 

hentar síður þar sem um kostnaðar- eða 

stærðarhagkvæmni að ræða. 

 

Einstaklingsmiðuð 

menning (person 

culture) 

 

Dreifstýrðar skipulagsheildir, mikið sjálfræði 

einstaklinga, hratt brugðist við breytingum í umhverfi, 

fáar reglur til staðar. Skipulagsheildin er til fyrir 

einstaklingana, t.d. háskólar. 
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Flokkun Schein (2004) má sjá í töflu 3 en hann notast við sömu heiti og Handy og 

Harrison á tveimur fyrri flokkunum en önnur heiti á tveimur seinni. Einkenni 

flokkanna eru þó keimlík. 

 

Tafla 3. Flokkun Schein á vinnustaðamenningu  

(Schein, 2004) 

 

 

 

 

 

Valdamenning 

(power culture) 

 

Oft einn sterkur leiðtogi. Valdið er yfirleitt í höndum 

fárra og fáar reglur til staðar. Frammistaða 

skipulagsheildarinnar veltur að miklu leyti á hæfni 

leiðtoga þeirra sem eru oft frumkvöðlar á sínu sviði. 

Hlutverkamenning 

(role culture) 

Mikið skrifræði og reglur, aðferðir og vinnulýsingar 

eru allsráðandi. Umhverfið oft stöðugt. 

 

 

Stuðningsmenning 

(support culture) 

 

 

Samskipti einkennast af jafnræði og gagnkvæmu 

trausti. Mikið um teymisvinnu. Starfsfólk leggur sig 

fram við störf af fórnfýsi og upplifir sig sem hluta af 

teymi. 

Frammistöðumenning 

(achivement culture) 

 

Mikil einstaklings hvatning, áhersla lögð á 

skuldbindingu starfsmanna. Mikil spenna og virkni á 

vinnustað. Einstaklingar hafa áhrif á starfsemina. 
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Deal og Kennedy (1982) eru einnig meðal þekktra kennismiða á sviðinu sem notast 

hafa við fjóra lýsandi flokka vinnustaðamenningar. Flokkun þeirra brýtur sig þó frá 

flokkun Harrison (1972), Handy (1981) og Schein (2004) að því leyti að hún byggir á 

áhættusækni og hraða ákvarðanatöku. Sjá flokkun Deal og Kennedy á mynd 1. 

Ferlamenning 
(process culture)

Vinna mikið, 
leika mikið menning

(work hard, play 
hard culture)

Veðmálamenning 
(bet your company 

culture)

Harðjaxla-
karlmennsku 

menning 
(tough-guy macho 

culture)

Lítil

H
æ
g

Mikil

H
rö

ð

E
n
d
u
rg

jö
f

o
g

u
m
b
u
n

Áhætta

 

Mynd 1. Flokkun Deal og Kennedy á vinnustaðamenningu  
(Deal og Kennedy, 1982) 
 

Deal og Kennedy meta gerð vinnustaðamenningar á grundvelli hraða endurgjafar 

(feedback) innan skipulagsheilda og áhættusækni (risk). Hröð endurgjöf felur í sér 

hröð viðbrögð við breytingum en áhættustigið vísar til óvissuþátta innan 

starfseminnar. Sjá má einkenni flokkanna í töflu 4. 
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Tafla 4.  Einkenni flokka Deal og Kennedy á vinnustaðamenningu  

(Deal og Kennedy, 1982) 

 

Vinnustaðamenning er margslungin og getur því getur reynst erfitt að flokka hana 

niður í tæmandi flokka. Ofangreindir kennismiðir hafa því verið gagnrýndir fyrir að 

bjóða upp á skjóta lausn með því að ofureinfalda annars flókið fyrirbæri.  

 

Vinna mikið, leika 

mikið menning  

(work hard, play 

hard culture) 

 

Lítil áhætta tekin en hröð ákvarðanataka. Mikil 

endurgjöf og umbun þegar vel gengur. Oft 

einkennandi fyrir stórar skipulagsheildir sem leggja 

áherslu á gæðastjórnun og teymisvinnu. Oft gaman 

að vinna í slíkum skipulagsheildum en oft mikil 

áhersla lögð á skammtímalausnir. 

 

Harðjaxlinn-

karlmennsku 

menning 

(tough-guy macho 

culture) 

 

Mikil áhættusækni, hröð ákvarðanataka, snögg 

endurgjöf og mikil umbun. Gott dæmi um 

skipulagsheildir með slíka menningu eru t.a.m. 

íþróttafélög og fjármálafyrirtæki. 

 

Veðmálamenning 

(bet your company 

culture) 

 

Mikil áhættusækni en oftast hæg ákvarðanataka. 

Stórar ákvarðanir teknar sem skila oft ekki árangri 

fyrr en eftir lengri tíma. Algeng menning í 

nýsköpunar- og frumkvöðlafyrirtækjum. 

 

 

Ferlamenning 

(process 

culture) 

 

 

Lítil sem engin endurgjöf, umbun og áhætta. Mikið 

skrifræði, boðleiðir langar og starfsemi þung í 

vöfum. 
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Sálfræðingurinn Schein (2004) er einn þeirra sem hefur gagnrýnt slíka flokkun þó 

hann hafi í raun sjálfur sett fram slíka flokkun (sjá töflu 3). Hann hefur viljað kafa 

dýpra ofan í eðli og gerð menningarinnar með eigindlegum aðferðum og gagnrýnt 

aðferðafræði þeirra sem einblína of mikið á einfalda flokkun vinnustaðamenningar 

(Schein, 1999).  

 

Líkan Schein (2004) hefur vakið mikla athygli á sviðinu en hann telur 

vinnustaðamenningu vera mynstur þeirra hugmynda sem hópur meðlima 

skipulagsheildar hefur uppgötvað eða þróað í tilraun sinni til að aðlagast umhverfinu. 

Þær hugmyndir sem reynst hafa meðlimum nægilega vel hljóta með tímanum almenna 

viðurkenningu innan skipulagsheildarinnar sem gildar lausnir til að takast á við það 

umhverfi sem þeir starfa við. Vegna þess að lausnirnar eru taldar gildar eru þær 

kenndar nýjum meðlimum sem rétta leiðin til að bregðast við þeim vandamálum sem 

blasa við þeim.  

 

Schein (1999, 2004) leggur áherslu á að kjarni menningarinnar felist fyrst og fremst í 

undirliggjandi hugmyndum meðlima rétt eins og Denison (1984, 1990, 1996) gerir. 

Þær hugmyndir leiða af sér ákveðin gildi, hegðunarreglur og sýnileg tákn tákn á borð 

við hegðunarreglur, einkennisklæðnað, skipulag og hönnun húsakynna. Til að lýsa 

eðli vinnustaðamenningar hefur Schein sjálfur notað myndlíkingu um ísjaka. Sjá 

mynd 2.  
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Sýnilegir 
þættir 

menningarinnar

Undirliggjandi
þættir 

menningarinnar

 

Mynd 2. Ísjaki Schein  
(Heimild: Schein, 2004)  
 

Sýnilegu þættir menningarinnar eru sýnilegir öllum og mynda toppinn á ísjakanum. Sá 

hluti felur í sér reglur skipulagsheildarinnar, markmiðin, hegðun meðlima, tungumál, 

vinnuaðstæður, klæðnað, viðskiptavini og skipulag.  

 

Sá hluti sem er í kafi er óáþreifanlegi hluti vinnustaðamenningarinnar sem myndar 

undirliggjandi þætti hennar og eru ekki sýnilegir. Það eru þættir á borð við viðhorf, 

viðmið, væntingar, trú, gildi, skoðanir, samskiptamynstur og tilfinningar meðlima. 

Schein er þeirrar skoðunar að vinnustaðamenning sé grunnurinn að öllum árangri 

skipulagsheilda en sé jafnframt sá þáttur sem erfiðast sé að breyta (Schein, 2004).  

 

Vinnustaðamenning er flókið fyrirbæri sem þróast úr mörgum áttum. Í næsta kafla er 

að finna umfjöllun um þá þætti sem geta haft áhrif á mótun vinnustaðamenningar. 
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2.3 Þættir sem hafa áhrif á mótun vinnustaðamenningar 

Schein (2004) greinir frá því að leiðtogar með sterka framíðarsýn og persónuleika geti 

haft mikil áhrif á vinnustaðamenningu með því að innleiða á árangursríkan hátt 

hugmyndir sínar, gildi og viðmið. Í því samhengi nefnir hann sex aðferðir sem 

stjórnendur geta beitt til að móta menninguna. Þær eru eftirfarandi: 

� Með forgangsröðun áhersluþátta: Þegar stjórnendur leggja áherslu á, mæla og 

hafa eftirlit með ákveðnum þáttum innan skipulagsheildarinnar gefa þeir til 

kynna hvaða þættir hafa forgang innan hennar. Með því að vera samkvæmir 

sjálfum sér varðandi þessa þætti gefa þeir sterk skilaboð til meðlima um 

æskileg gildi. 

� Með viðbrögðum við vandamálum: Þegar upp koma vandamál í erfiðum 

aðstæðum geta viðbrögð stjórnenda sent út sterk skilaboð og haft áhrif á mótun 

nýrra viðmiða og gilda. Þá er mikilvægt að stjórnendur hafi stjórn á aðstæðum 

því tilfinningarík viðbrögð geta valdið kvíða starfsfólks. Rétt viðbrögð við 

erfiðum vandamálum getur verið mikilvægur hvati að nýjum lærdómi 

meðlima. 

� Með ráðstöfun auðlinda: Hugmyndir stjórnenda um það hvernig best sé að 

ráðstafa auðlindum og fjármunum getur gefið vísbendingar um hugmyndir 

þeirra og gildi. Með því geta þeir sýnt meðlimum fordæmi um hvernig sé 

ásættanlegt að fara með auðlindir skipulagsheildarinnar. 

� Með því að vera fyrirmynd annarra starfsmanna: Með sinni eigin hegðun geta 

stjórnendur gefið starfsmönnum vísbendingar um hvað séu ákjósanleg hegðun 

innan skipulagsheildarinnar. 

� Með umbun og hvatningu: Starfsmenn læra ákjósanlega og viðurkennda 

hegðun í gegnum umbun og félagsmótun við aðra meðlimi. Þá sjá þeir fljótt 

hvers konar hegðun getur leitt til stöðuhækkana og annarra viðurkenninga. Ef 

stjórnendum mistekst að koma auga á framlag og árangur starfsmanna gefa 

þeir skilaboð um að þessir þættir skipta ekki máli. 

� Með viðmiðum við ráðningar og brottrekstur: Stjórnendur geta haft áhrif á 

menningu með vali sínu á viðmiðum við val á nýjum meðlimum, 

stöðuhækkanir og brottrekstur.   
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Þó Schein (2004) leggi mikla áherslu á áhrif leiðtoga við mótun menningar telur hann 

aðra þætti sem snúa að umgjörð skipulagsheildanna einnig skipta máli. Þeir þættir eru 

eftirfarandi:  

� Skipulag og form skipulagsheildarinnar: Skipulagið getur verið mjög formlegt 

og miðstýrt þar sem stjórnendur bera fyrst og fremst ábyrgð eða dreifstýrt þar 

sem starfsmenn beri sameiginlega ábyrgð. 

� Ferli og kerfi skipulagsheildarinnar: Verkferli og kerfi eru sýnilegust innan 

skipulagsheilda og mynda daglegar, mánaðarlegar og árlegar venjur. Uppruni 

og tilgangur þessara ferla og kerfa eru ekki alltaf ljós meðlimum en veita samt 

sem áður stöðugleika sem dregur úr óvissu og kvíða á meðal þeirra.  

� Siðir og venjur skipulagsheildarinnar: Innan allra skipulagsheilda viðgangast 

ákveðnir siðir og venjur sem geta gefið vísbendingar um menninguna þó 

varhugavert sé að alhæfa út frá þeim einum og sér. 

� Áþreifanlegir þættir í umhverfi og byggingar: Þeir þættir í umhverfi 

skipulagsheilda sem eru áþreifanlegir og sýnilegir öllum geta endurspeglað 

þau gildi sem eru ríkjandi. 

� Sögur, hetjur og mýtur: Sögur um mikilvæga atburði og fólk innan 

skipulagsheilda geta hjálpað til við að bera áfram ríkjandi gildi og væntingar. 

Þessir þættir eru þó frekar þess eðlis að endurspegla menninguna fremur en að 

ákvarða hana. 

� Formleg fyrirmæli og stefnur: Almenn fyrirmæli um gildi og yfirlýstar stefnur 

má nota sem viðbót við aðrar aðferðir í tilraun til að hafa áhrif á menningu. 

Formleg fyrirmæli hafa þó ekki ráðandi áhrif nema orðin séu studd með 

ákvörðunum og hegðun stjórnenda. 

 

Þó áhrif leiðtoga á mótun menningarinnar geti verið mikil eru fleiri þættir sem koma 

við sögu. Peters og Waterman (1982) og Handy (1981) hafa t.a.m. bent á þætti á borð 

við eðli, stærð, sögu, hefðir og aldur skipulagsheilda á meðan Schein (2004) hefur lagt 

sérstaka áherslu á stofnendur fyrirtækja.  
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Þegar litið er til opinberra skipulagsheilda eru stjórnendur þó sjaldnast stofnendur 

þeirra. Í slíkum stofnunum er það því fremur hlutverk þeirra, stærð, saga, hefðir, 

eignarhaldið og lagaumhverfið sem hafa áhrif á mótun vinnustaðamenningar. Engu að 

síður geta sterkir leiðtogar vissulega haft mikil áhrif á mótun menningar opinberra 

stofnana (Rainey, 2003). 

 

Þó leiðtogar hafi mikil áhrif á mótun menningar samanstanda skipulagsheildir af 

einstaklingum sem hafa allir áhrif á mótun menningarinnar (Morgan, 2006). 

Vinnustaðamenning getur ekki lifað óháð þeim einstaklingum sem mynda 

skipulagsheildina og því verða þeir að vilja tileinka sér menninguna til að hún geti 

viðhaldist.  

 

Nýir meðlimir geta hugsanlega haft áhrif á mótun vinnustaðamenningar með því að 

stuðla að breyttum siðum, venjum og verklagi. Vinnustaðamenningin getur því tekið 

breytingum vegna þess að nýir stjórnendur taka við eða samsetning hópsins breytist 

(Morgan, 2006).   

 

Þá hafa aðrir velt fyrir sér áhrifum þjóðmenningar á hegðun meðlima innan 

skipulagsheilda en einna þekktastur þeirra er Hofstede (2001). Hann hefur komist að 

þeirri niðurstöðu að þjóðmenningarlegur bakgrunnur stjórnenda og starfsmanna hafi 

meiri áhrif á vinnustaðamenningu en hlutverk, aldur, kyn eða kynþáttur þeirra. Áhrif 

þjóðmenningar á vinnustaðamenningu er þó ekki til frekari umfjöllunar í þessari 

ritgerð. 

 
Eins og greint hefur verið frá hafa Deal og Kennedy (1982) verið áhrifamiklir í 

umræðu um vinnustaðamenningu en þeir telja eftirfarandi þætti mynda hana og móta: 

� Umhverfi: Vörur, samkeppnisaðilar, viðskiptavinir, tækni og áhrif stjórnvalda. 

� Gildi: Sameiginlegar hefðir og skoðanir þeirra sem mynda skipulagsheildina. 

� Hetjur: Þær hetjur innan skipulagsheildanna sem eru fyrirmyndir annarra 

starfsmanna. Á hegðun hetjanna má oft greina þau gildi sem eru viðtekin. 

� Venjur: Viðteknar venjur innan fyrirtækis og rútínur. 

� Samskiptanet: Óformlegt samskiptanet skipulagsheildar sem notað er til að 

bera gildi og hetjusögur frá eldri kynslóð starfsmanna til næstu kynslóðar. 
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Ytra umhverfi getur einnig haft mikil áhrif á mótun vinnustaðamenningar, t.a.m. 

ríkjandi viðhorf gagnvart kynjum, aldri og kynþáttum. Þá hefur Schein (2004) meðal 

annars bent á áhrif atburða í ytra umhverfi sem geta haft áhrif á ríkjandi gildi og 

viðmið. Gott dæmi um slíka atburði er það hrun sem hefur orðið á fjármálamörkuðum 

um allan heim síðastliðin misseri og kemur sennilega til með að hafa teljandi áhrif á 

ríkjandi gildi, viðmið og hugmyndafræði í öllu atvinnulífinu.  

 

2.4 Tengsl vinnustaðamenningar og árangurs  

Rannsóknir sýna sterk tengsl á milli vinnustaðamenningar og árangurs (Denison, 

1984, 1990, 1996; Fisher,2000; Mobley, Wang og Fang, 2005; Schein, 1999, 2004). 

Almennt er talið að skipulagsheildir með sterka vinnustaðamenningu nái betri árangri 

en þær sem hafa veika menningu (Denison, 1984, 1990, 1996, Furnham og Gunter, 

1993; Schein, 2004).  

 

Ekki ríkir eining um hvað felst í sterkri menningu en þó eru flestir sammála um að hún 

byggist upp af þáttum eins og sterkum leiðtogum, sameiginlegum gildum, skoðunum, 

viðhorfum, skynjun, sýnilegum táknum, samskiptamynstri og hegðun (Deal og 

Kennedy, 1982; Morgan, 2006; Schein 2004).  

 

Í þessari ritgerð verður stuðst við skilgreiningu Denison (1984,1990, 1996) á sterkri 

menningu en niðurstöður úr rannsóknum hans hafa sýnt að menning árangursríkra 

skipulagsheilda endurspeglar öll þau menningareinkenni sem líkan Denison felur í sér, 

þ.e. mikla þátttöku og aðild starfsfólks, samræmi á milli starfssviða, aðlögunarhæfni 

og skýr markmið og hlutverk. Menning sem einkennist af öllum þessum þáttum er því 

talin sterk í þeim skilningi að hún er líkleg til árangurs.  

 

Í síkviku viðskiptaumhverfi nútímans verða stjórnendur stöðugt að gera nauðsynlegar 

breytingar til að aðlagast breyttri eftirspurn og áherslum í umhverfi. Mælingar á 

vinnustaðamenningu geta gefið gagnlegar vísbendingar um eðli og hegðun 

skipulagsheilda og stuðlað þannig að umbótum og árangri þeirra (Denison og Neale, 

1999). Þar er Háskóli Íslands engin undantekning en skólinn stendur nú frammi fyrir 

miklum breytingum í ytra og innra umhverfi.  
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Í næsta kafla verður varpað ljósi á helstu mælitæki sem notuð hafa verið til að mæla 

vinnustaðamenningu. 

2.5 Helstu mælitæki  

Vinnustaðamenning er nokkuð órætt og flókið hugtak og hafa því skapast miklar 

umræður um hvernig sé best að meta hana og mæla.  

 

Schein (2004) og fleiri hafa fært rök fyrir því að hver vinnustaðamenning sé einstök 

og því sé betra að leggja mat á hana með eigindlegum aðferðum, fremur en með 

megindlegum mælingaraðferðum.  

 

Þrátt fyrir að rannsóknir á vinnustaðamenningu eigi sér sterkar rætur í mannfræði og 

félagsfræði, hafa þó verið gerðar fjölmargar tilraunir til að mæla og magnbinda 

hugtakið. Aðferð Denison sem liggur til grundvallar þessarar rannsóknar á Háskóla 

Íslands byggir á slíkri aðferð, þ.e. megindlegri aðferðafræði og verður kynnt frekar í 

kafla 2.6. 

 

Ekki ríkir sátt um eitt megindlegt mælingarlíkan í rannsóknum á vinnustaðamenningu 

og hafa sprottið upp fjöldinn allur af líkönum. Flest þeirra byggja á spurningalistum 

sem eru ýmist lagðir fyrir stjórnendur og/eða starfsfólk. Spurningakannanir eru 

þægilegar í framkvæmd en huga þarf að mörgu og vanda vel til verka.  

 

Meginmarkmiðið með megindlegum rannsóknum er að geta dregið ályktanir um þýðið 

út frá niðurstöðum á úrtaki rannsóknar. Þá er mikilvægt að hugtökin í 

spurningalistanum séu skýr og mælanleg og gæta þarf þess að allir þátttakendur leggi 

sama skilning í spurningarnar.  (Bryman og Bell, 2007; Rasmussen o.fl.). 

 

Áreiðanleiki (reliability) og réttmæti (validity) eru lykilhugtök í megindlegum 

rannsóknum sem gefa til kynna hversu marktækar niðurstöður rannsóknar eru. Í þessu 

samhengi vísar áreiðanleiki til þess hverjar líkurnar eru á því að fá sömu niðurstöðu ef 

rannsóknin yrði endurtekin og réttmæti til þess hvort rannsóknin mæli það sem henni 

er ætlað að mæla (Bryman og Bell, 2007). 
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Jashapara (2004) skiptir þeim megindlegum mælingaraðferðum sem byggja á 

spurningalistum í rannsóknum á vinnustaðamenningu í tvær gerðir. Þær eru flokkunar-

kannanir (typing surveys) og prófíls-kannanir (profiling surveys).  

 

Flokkunar-kannanir flokka skipulagsheildir niður í gerðaflokka (typologies) á borð við 

flokka Handy (1981) og Deal og Kennedy (1982) sem fjallað var um í kafla 2.2. Slíkir 

flokkar lýsa ákveðinni hegðun og gildum sem eru taldir einkenna 

vinnustaðamenninguna. Flokkarnir geta veitt stjórnendum grófa sýn á gerð 

menningarinnar en gallinn við aðferðina er að hún gerir ráð fyrir því að 

skipulagsheildir passi inn í fyrirfram skilgreinda ramma. Flokkanir eru því takmörkuð 

aðferð sem hefur verið gagnrýnd fyrir að endurspegla ekki þann margbreytileika sem 

er að finna í menningum skipulagsheilda (Jashapara, 2004; Schein, 1999).  

 

Prófíls-kannanir miða hins vegar að því að mæla tilteknar menningarvíddir innan 

skipulagsheilda og setja niðurstöður upp í myndræn líkön sem gefa til kynna hver eru 

ríkjandi gildi, viðmið og hegðunarreglur innan skipulagsheilda. Jashapara (2004) 

skiptir þessum könnunum  í þrjár tegundir:  

� Árangurs-kannanir (effectiveness surveys) sem mæla viðhorf 

þátttakenda til ákveðinna menningareinkenna og meta tengsl þeirra 

einkenna við árangur og frammistöðu. 

� Lýsandi-kannanir (descriptive surveys) sem takmarka sig við að mæla 

og meta viðhorf til ákveðinna menningareinkenna. 

� Mátunar-kannanir (fit profiles) sem meta hversu vel meðlimir hæfa 

vinnustaðamenningu tiltekinna skipulagsheilda. 

 
Samkvæmt flokkun Jashapara (2004) á mælingaraðferðum telst aðferð Denison til 

prófíls-kannana og undirflokksins árangurs-kannana.  

 

Annað þekkt megindlegt mælitæki sem telst til prófílskannana er aðferð sem kennd er 

við OCI eða Organizational culture inventory (Cooke og Lafferty, 1989). OCI-listinn 

samanstendur af 120 spurningum sem skiptast niður í 12 menningarstíla og þrjár 

megin gerðir vinnustaðamenningar. Niðurstöður eru settar fram í líkan sem veitir 

upplýsingar um hvernig kjörmenning nokkurra gerða skipulagsheilda lítur út. Sjá 

dæmi um framsetningu niðurstaðna á mynd 3.  



 29

 
 

Mynd 3. Framsetning niðurstaðna í OCI aðferðinni  
(Human synergistics, e.d). 
 

OCI mælitækið er hannað til að mæla vinnustaðamenningu út frá hegðun og væntinga 

meðlima í skipulagsheildum, sameiginlegum gildum og hegðunarreglum sem þeir 

tileinka sér. Tækið mælir til hvers er ætlast af meðlimum og hvernig staðið er að 

umbun og hvatningu innan skipulagsheildarinnar. Það hefur einnig verið notað til að 

máta hugmyndir og gildi stjórnenda við viðhorf annarra starfsmanna (Cooke og 

Lafferty, 1989). Aðferðin býður hins vegar ekki upp á tengsl við árangur og 

frammistöðu og flokkast því bæði undir lýsandi- og mátunar-kannanir en ekki 

árangurs-kannanir eins og líkan Denison (Jashapara, 2004). 

 

Að nota spurningakannanir til að rannsaka vinnustaðamenningu hefur bæði sína kosti 

og galla. Megin kosturinn er sá að hægt er að beita sömu aðferð á margar 

skipulagsheildir sem eykur áreiðanleika og auðveldar samanburð á niðurstöðum.  

Niðurstöður eru yfirleitt settar fram á myndrænan hátt með tilteknum kvörðum sem 

byggjast á meðaltali eða einkunnarstuðlum.  
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Slík framsetning gefur stjórnendum skýra mynd af tilteknum víddum menningarinnar 

og vísbendingar um hvar styrkleikar og veikleikar hennar liggja. Út frá 

hentugleikasjónarmiðum eru spurningalistar einnig vel til þess fallnir að rannsaka 

stærri skipulagsheildir á borð við Háskóla Íslands.  

 

Hafa verður þó í huga að niðurstöður úr slíkum rannsóknum geta gefið grynnri mynd 

af menningunni en eigindlegar aðferðir. Gæta verður því varúðar við að alhæfa út frá 

meðaltölum menningarvídda tiltekinna skipulagsheilda eða starfseininga um að 

viðhorfin séu lýsandi fyrir alla starfsmenn. Engu að síður geta slíkar mælingar gefið 

góðar vísbendingar um ráðandi menningareinkenni.   

 

Í næsta kafla verður fjallað um aðferð Denison sem er mælitæki þessarar rannsóknar á 

vinnustaðamenningu Háskólans. 

 
 

2.6 Aðferð Denison  

Samkvæmt Denison (1984, 1990, 1996) er vinnustaðamenning kjarni allrar hegðunar 

og starfsemi skipulagsheilda. Undirliggjandi hugmyndir og skoðanir meðlima mynda 

þennan kjarna og öðlast merkingu fyrir meðlimi í gegnum félagsmótun og samskipti á 

vinnustað.  

 

Útgangspunktur aðferðar Denison er að mæla viðhorf meðlima til ákveðinna 

hegðunarþátta innan skipulagsheildarinnar og ákveðinna árangursvísa sem hafa bein 

áhrif á frammistöðu skipulagsheilda (Denison og Neale, 1996). Aðferðin byggir á 

rannsóknum Denison (1984, 1990, 1996) og samstarfsmanna hans (Denison og 

Mishra, 1995; Denison og Neale, 1996; Denison og Spreitzer, 1991) á fjölmörgum 

skipulagsheildum.  

 

Denison (1984) byrjaði á því að rannsaka 34 skipulagsheildir og sýndu niðurstöður að 

frammistaða þeirra fór mikið eftir því hvernig meðlimir þeirra lögðu mat á tiltekna 

hegðunarþætti.  
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Upphaflega byggði hann niðurstöður sínar um frammistöðu þó ekki á viðhorfi 

þátttakenda, heldur fjármálakennitölum úr gagnagrunninum Compustat, sem gefin er 

út af Standard og Poor (e.d). Kennitölur fyrirtækjanna voru bornar saman við 

samkeppnisaðila innan hvers markaðar til að sýna hvar fyrirtækin stæðu miðað við 

aðra aðila á markaði.  

 

Síðar var gagnagrunnur Denison stækkaður upp í 765 skipulagsheildir (Denison og 

Mishra, 1995) og hefur hann stækkað verulega síðan (Mobley, Wang og Fang, 2005). 

Eftir því sem spurningalistinn er lagður fyrir fleiri skipulagsheildir er gagnagrunnurinn 

uppfærður en niðurstöður einstakra skipulagsheilda eru bornar saman við niðurstöður 

úr gagnagrunninum.  

 

Rannsóknir Denison hafa aðallega beinst að einkareknum skipulagsheildum sem eru 

reknar í hagnaðarskyni og eru árangursþættirnir sem eru mældir í spurningalista hans í 

samræmi við það. Þátttakendur eru beðnir um að bera saman frammistöðu 

skipulagsheildarinnar sem þeir starfa hjá við frammistöðu annarra í sama geira og taka 

afstöðu til eftirfarandi þátta á fimm punkta Likert kvarða:  

� Arðsemi eigin fjár  

� Vöxt sölu 

� Gæða 

� Hagnaðar 

� Starfsánægju 

� Ánægju viðskiptavina 

� Heildarframmistöðu skipulagsheildarinnar 

 

Athygli skal vakin á því að í rannsókn þessari á Háskóla Íslands þótti ekki við hæfi að 

mæla viðhorf starfsfólks til arðsemi eigin fjár, vöxt sölu eða hagnaðar Háskólans. Þá 

var einnig horfið frá því að biðja starfsfólk um að bera frammistöðu Háskólans saman 

við aðra samkeppnisaðila þar sem engan hliðstæðan rannsóknarháskóla er að finna hér 

á landi. Sú ákvörðun var tekin í samráði við starfsmannasvið HÍ og leiðbeinendur 

rannsóknarinnar. 
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Í stað þess voru þátttakendur beðnir um að taka afstöðu til eftirfarandi árangursþátta á 

fimm punkta Likert kvarða:  

� Gæði kennslu 

� Gæði rannsókna 

� Gæði stjórnunar og stoðþjónustu 

� Ánægju nemenda 

� Starfsánægju 

� Heildarframmistöðu 

 

Vinnustaðamenning er flokkuð niður í fjórar yfirmenningarvíddir í spurningalista 

Denison sem hafa þrjár undirvíddir hvor (alls tólf). Mæling fer fram með þeim hætti 

að þátttakendur eru beðnir um að taka afstöðu með fimm fullyrðingum fyrir hverja 

undirvídd, á fimm punkta Likert kvarða. Fullyrðingarnar eru alls 60 og eru 

yfirmenningarvíddirnar eftirfarandi:  

� Þátttaka (involvement) 

� Samræmi (consistency) 

� Aðlögunarhæfni (adaptability) 

� Markmið (mission).  

 

Hér á eftir verður fjallað um menningarvíddirnar fjórar og hvað niðurstöður úr 

mælingum á þeim geta gefið til kynna. 
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Menningarvíddirnar fjórar 

Þátttaka  

Víddin þátttaka tengist fyrst og fremst því viðfangsefni að byggja upp hæfni, færni, 

hluttekningu og ábyrgðatilfinningu starfsmanna (Denison og Neale, 1996). Fyrstu 

rannsóknir Denison (1984) einblíndu á mælingar á þessari vídd og tengsl hennar við 

árangur. Niðurstöður sýndu að þátttaka starfsmanna hafði  jákvæð áhrif á frammistöðu 

skipulagsheilda á öllum sviðum, þó hvað mest á gæði, starfsánægju og arðsemi eigin 

fjár en minnst á vöxt á sölu og markaðshlutdeild. Seinni rannsóknir Denison og 

samstarfsfélaga staðfestu þessar niðurstöður (Denison og Mishra, 1995; Denison og 

Neale, 1996; Denison og Spreitzer, 1991).  

 

Undirvíddir yfirvíddarinnar þátttöku eru eftirfarandi: 

� Frelsi til athafna (empowerment) 

� Samvinna (team orientation) 

� Uppbygging á hæfni (capability development) 

 

Víddin mælir hversu mikla áherslu skipulagsheildir leggja á að upplýsa starfsmenn og 

fá þá til að taka þátt í verkefnum. Þær skipulagsheildir sem skora hátt í víddinni reiða 

sig á óformleg eftirlitskerfi fremur en regluveldi og valdboð. Undir slíkum 

kringumstæðum eykst tryggð starfsmanna gagnvart skipulagsheildinni og hæfni þeirra 

til að takast á við verkefni af sjálfstæði eykst. Þátttaka starfsmanna eykur gæði 

ákvarðana og bætir innleiðingu þeirra (Denison og Neale, 1996).  

 

Þegar uppbygging á hæfni er meiri en frelsi til athafna, getur það gefið vísbendingar 

um að skipulagsheildin treysti ekki hæfum starfsmönnum til að taka mikilvægar 

ákvarðanir sem hafa áhrif á vinnu þeirra. Þetta getur gert það að verkum að starfsmenn 

verða vonsviknir yfir því að hæfni þeirra sé ekki nýtt til fullnustu og fara jafnvel að 

leita að öðrum störfum. Þar af leiðandi gefur þessi samsetning á niðurstöðum ákveðna 

viðvörun um háa starfsveltu. Ef þessu er snúið við og frelsi til athafna er meira en 

uppbygging á hæfni getur það verið merki um að starfsfólk sé að taka ákvarðanir, sem 

það geti skort hæfni til að taka (Denison og Neale, 1996).   
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Þegar samvinna er meiri en frelsi til athafna eða uppbygging á hæfni, getur það gefið 

vísbendingu um að hæfni þeirra sem skipa teymin sé ekki nægileg. Þá gæti meðlimum 

skort hæfni og/eða frelsi til athafna en þeir þættir eru undirstaða þess að teymisvinna 

sé árangursrík (Denison og Neale, 1996). 

 

Þegar heildarmeðaltal fyrir yfirvíddina þátttöku er hátt en meðaltal yfirvíddarinnar 

markmið er lágt getur það gefið til kynna að skipulagsheildin samanstandi af 

samheldnu fólki sem er þó stefnulaust (Denison og Neale, 1996). Slík samheldni og 

þátttaka er lítils virði ef fólk veit ekki hvert skipulagsheildin stefnir. 

 

Ef þessu er öfugt farið og skipulagsheild skorar hátt í markmiðum en lágt í þátttöku 

getur það gefið vísbendingar um menningu sem einkennist af skýru hlutverki og 

rásfastri stefnu en skortir þátttöku starfsfólks í að innleiða þá stefnu. Til þess að stefna 

geti orðið að veruleika þurfa starfsmenn að ganga í takt og taka þátt í innleiðingu 

hennar.  

 

 

Samræmi 

Yfirvíddin samræmi leggur mat á samræmi innan skipulagsheildarinnar en samkvæmt 

Denison og Neale (1996) er sá eiginleiki undirstaða sterkrar menningar sem byggir á 

sameiginlegum gildum, trú og táknum og er vænleg til árangurs.  

 

Víddin leggur mat á hvort sterk menning og ríkar hefðir séu til staðar en þegar hegðun 

innan skipulagsheildar byggir á sterkum grunngildum stuðlar það að stöðugleika, 

jafnvægi og samkvæmni (Denison 1990).  

 

Þó víddin hafi jákvæð áhrif á alla árangurs- og frammistöðuþætti sem eru til mælingar 

í spurningalista Denison hefur víddin hvað mest áhrif á gæði og ánægju starfsmanna. 

Starfsánægja skilar sér svo beint út í fjárhagslega frammistöðu eða arðsemi eigin fjár 

og hagnað og ráðleggja Denison og Neale (1996) stjórnendum sem eru að leitast eftir 

skjótum framförum í fjárhagslegri afkomu að einblína fyrst á að bæta þessa vídd. 
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Víddin samræmi leggur meðal annars. mat á hvort stjórnendur séu samkvæmir sjálfum 

sér í orðum og athöfnum, hvort starfsaðferðir séu skýrar og samræmdar, hvort gildin 

séu sterk og sameiginleg á meðal meðlima, hvort það sé auðvelt að komast að 

samkomulagi og hvort starfsaðferðir séu samræmdar á milli starfseininga. Þá leggur 

víddin mat á hvort samræmi sé á milli markmiða stjórnenda og starfsmanna en 

samkvæmt Denison og Neale (1996) þarf að ríkja samræmi á milli ólíkra stjórnstiga 

innan skipulagsheildarinnar, til að hægt sé að ná árangri. 

 

Undirvíddir yfirvíddarinnar samræmi eru eftirfarandi: 

� Megingildi (core values) 

� Samkomulag (agreement) 

� Samhæfing og samþætting (coordination and integration) 

 

Þegar undirvíddin samkomulag mælist lægra en undirvíddirnar megingildi og 

samhæfing gæti það gefið til kynna að skipulagsheildin hafi góð áform sem ekkert 

verður af vegna ósamkomulags. Slík skipulagsheild einkennist oft af miklum deilum 

sem erfitt reynist að leysa. 

 

Þegar samræmi mælist marktækt lægra en markmið bendir það til þess að menninguna 

skorti þá samhæfingu á milli ólíkra starfseininga sem nauðsynleg er til þess að geta 

innleitt framtíðarsýn skipulagsheildarinnar og stefnu (Denison og Neale, 1996). 

 

 

Aðlögunarhæfni 

Víddin aðlögunarhæfni mælir getu skipulagsheildarinnar til að aðlaga sig hratt að 

breytingum í umhverfi (Denison og Neale, 1996). Samkvæmt Senge (1990) eru 

fyrirtæki sem mælast hátt í víddinni drifin áfram af þörfum viðskiptavina, tilbúin til að 

taka áhættu og jafnframt að læra af mistökum sínum.  

 

Einnig eru þau talin hafa ríka markaðshneigð en Kohli og Jaworski (1990) skilgreina 

þá hneigð sem víðtæka þekkingaröflun á breytingum í umhverfi, miðlun á þeirri 

þekkingu innan skipulagsheildarinnar og nýtingu á þekkingunni í starfsemi sinni.  
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Aðlögunarhæfni hefur áhrif á alla árangurs- og frammistöðuþætti sem spurningalistinn 

mælir en niðurstöður sýna þó veikustu tengslin við hagnað og arðsemi eigin fjár til 

skamms tíma. Samkvæmt Denison og Neale (1996) skýrist það af því að til skamms 

tíma litið getur aukin aðlögunarhæfni aukið kostnað sem skilar sér frekar í árangri til 

lengri tíma litið.  

 

Undirvíddir yfirvíddarinnar aðlögunarhæfni eru eftirfarandi: 

� Framkvæmd breytinga (creating change) 

� Áhersla á viðskiptavini (customer focus) 

� Lærdómur fyrirtækja (organizational learning) 

 

Víddin mælir hversu mikla áherslu skipulagsheildin leggur á þarfir viðskiptavina sinna 

en samkvæmt Denison og Neale (1996) eru árangursríkar skipulagsheildir alltaf 

fókuseraðar á viðskiptavini sína og samkeppnisaðila.  

 

Skipulagsheildir sem skora hátt í víddinni eru tilbúnar að innleiða nýjar og bættar 

starfsaðferðir eftir því sem aðstæður breytast. Tilraunir til breytinga mæta að jafnaði 

ekki mikilli mótstöðu og ólíkar starfseiningar vinna saman að breytingunum. Litið er á 

mistök sem tækifæri til að læra af þeim og hvatt er til nýsköpunar og frumkvæðis 

(Denison og Neale, 1996).  

 

Þegar áhersla á viðskiptavini mælist hærri en framkvæmd breytinga og lærdómur 

fyrirtækja getur það gefið vísbendingar um að skipulagsheildir uppfylli þarfir 

viðskiptavinarins í dag en séu ekki að undirbúa sig fyrir framtíðarþarfir þeirra 

(Denison og Neale, 1996). 

 

Þegar lærdómur fyrirtækja og framkvæmd breytinga mælist hærri en áhersla á 

viðskiptavini, getur það gefið til kynna að skipulagsheildirnar séu góðar í að bera 

kennsl á breytta og nýja starfshætti og skapa ný viðmið á markaði en eigi jafnframt 

erfitt með að yfirfæra þann lærdóm yfir á dagleg samskipti við viðskiptavini. Þá er 

lærdómurinn geymdur innan skipulagsheildarinnar en yfirfærist ekki á viðskiptavini 

(Denison og Neale, 1996). 
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Þegar niðurstöður í yfirvíddinni aðlögunarhæfni eru með þeim hætti að einkunn 

undirvíddarinnar framkvæmd breytinga er hærra en í undirvíddunum áhersla á 

viðskiptavini og lærdómur fyrirtækja og yfirvíddinni markmið (þá sérstaklega í 

undirvíddinni stefna og áform) getur það gefið til kynna að breytingar séu 

framkvæmdar breytinganna vegna án þess að hafa eiginlegan tilgang. Slík hegðun á 

það til að vekja upp kvíða á meðal starfsfólks og er ekki vænleg til árangurs (Denison 

og Neale, 1996). 

 

 

Markmið 

Til að ná árangri í því síbreytilega umhverfi sem skipulagsheildir búa við í dag þurfa 

skipulagsheildir að vera rásfastar og stjórnendur að hafa skýra stefnu og markmið 

(Porter, 1985). Fjórða og síðasta yfirvíddin leggur mat á hvort skipulagsheildin hafi 

skýra framtíðarsýn með markvissri aðgerðaráætlun til lengri tíma litið (Denison og 

Mishra, 1995). 

 

Samkvæmt Denison og Neale (1996) eru skipulagsheildir með skýra framtíðarsýn og 

markmið líklegri til árangurs en þær sem hugsa hlutina til skemmri tíma. Skýr og 

rásföst stefna lýsir sér fyrst og fremst í því að skipulagsheildin hafi stefnu sem vísi 

meðlimum hennar veginn og stefnan sé líkleg til að skila þeim samkeppnisforskoti 

 

Undirvíddir yfirvíddarinnar markmið eru eftirfarandi: 

� Stefna og áform (strategic direction & intent) 

� Markmið og takmörk (goals & objectives) 

� Framtíðarsýn (vision) 

 

Víddin markmið leggur meðal annars mat á hversu útbreidd markmið og viðmið eru 

innan skipulagsheildarinnar, hvort markmiðin séu metnaðarfull og raunhæf, hvernig 

skilningur meðlima á þessum markmiðum er og hvort lagt sé mat á það hvort 

markmiðunum hafi verið náð. Einnig er það skoðað hvort stefna skipulagsheildarinnar 

hafi áhrif á stefnur og starfshætti annarra á sama markaði (Denison og Neale, 1996). 
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Hátt skor í víddinni markmið hefur jákvæð áhrif á alla árangurs- og frammistöðuþætti 

sem eru til mælingar í spurningalista Denison. Þegar heildarmeðaltal fyrir þessa vídd 

er hins vegar lágt en yfirvíddin samræmi mælist hátt er hætta á að starfsfólk sé 

samheldið en stefnulaust (Denison og Neale, 1996).  

 

Ef skipulagsheildir mælast aftur á móti hátt í markmiðum og  samræmi gefur það 

vísbendingar um að þær beini sjónum sínum að innri þáttum á borð við stjórnun og 

stöðugleika, fremur en skjótum viðbrögðum við breytingum í ytra umhverfi (Denison 

og Neale, 1996).  

 

Niðurstöður sem sýna hátt skor í yfirvíddinni markmið og aðlögunarhæfni bera 

jafnframt vott um menningu sem einkennist af árangursríkri og stefnumiðaðri stjórnun 

sem er líkleg til að auka árangur skipulagsheilda í breytilegu umhverfi (Denison og 

Neale, 1996).  

 

Skipulagsheildir sem mælast hátt á neðri hluta líkansins og skora fremur hátt í 

markmiðum gætu verið orðnar sjálfsöruggar og séu að gera allt til að vernda það sem 

þær hafa í dag, í stað þess að líta til lengri tíma. Slíkar skipulagsheildir eiga það til að 

reiða sig á forna frægð og streitast á móti breytingum. Þá er ekki um stöðugleika að 

ræða, heldur sjálfumgleði sem getur komið skipulagsheildum í koll (Denison og 

Neale, 1996). 

 

Stefnumiðuð stjórnun er viðvarandi ferli sem þarfnast stöðugrar endurskoðunar af 

hálfu stjórnenda og krefst þess að þeir séu vakandi fyrir breytingum í ytra og innra 

umhverfi (Runólfur Smári Steinþórsson, 2003). Slíkar breytingar gætu kallað á 

breytingar á stefnu og markmiðum. Menningarvíddin markmið er mjög mikilvæg í 

árangri skipulagsheilda en hún er ekki vænleg til að viðhalda árangri til lengri tíma 

litið ef skipulagsheildin býr ekki yfir aðlögunarhæfni og vilja til að endurskoða 

markmið sín. Ef markmiðin eiga að geta orðið að veruleika þurfa hugmyndir og gildi 

starfsfólks að vera samræmd og menningin að einkennast af þátttöku þeirra (Denison 

og Neale, 1996). Með öðrum orðum þurfa skipulagsheildir að huga að öllum 

menningarvíddum líkansins (þátttöku, aðlögunarhæfni, samræmi og markmiðum) til 

að hámarka árangur sinn og frammistöðu. 
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Líkan Denison 

Niðurstöður úr mælingum eru settar fram á myndrænu líkani sem sjá má á mynd 4. 

Líkanið gengur út frá því að vinnustaðamenning samanstandi af ríkjandi hugmyndum 

og viðhorfum meðlima en þær liggja í kjarna líkansins.  

 

 

Mynd 4. Menningarlíkan Denison  
(Heimild: Denison og Neale, 1996). 
 

Líkan Denison skiptist í fjóra fjórðunga sem endurspegla yfirmenningarvíddirnar 

fjórar. Hver fjórðungur inniheldur þrjá einkunnarstuðla sem endurspegla niðurstöður 

úr þremur undirvíddum sem saman mynda hverja yfirmenningarvídd.  

 

Niðurstöður gefa til kynna hvort skipulagsheildir séu sveigjanlegar (flexible) eða 

stöðugar (stable) (sjá lárétta ásinn á mynd 4) og hvort þær leggi áherslu á ytri 

(external) eða innri (internal) þætti (sjá lóðrétta ásinn á mynd 4). Eftir því sem 

skipulagsheildir skora hærra í vissum víddum, þeim mun meir hneigjast þær til 

þessara eiginleika (Denison og Neale, 1996). 
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Líkanið skiptist lárétt til að greina á milli skipulagsheilda sem leggja áherslu á ytri 

þætti (efri helmingur) eða innri þætti (neðri helmingur). Yfirmenningarvíddirnar 

þátttaka og samræmi lýsa innri hreyfiöflum en víddirnar aðlögunarhæfni og markmið 

lýsa áherslum í samskiptum skipulagsheildarinnar við ytra umhverfi sitt (Denison og 

Mishra, 1995). 

 

Líkanið skiptist lóðrétt til að aðgreina sveigjanlegar skipulagsheildir (vinstri 

helmingur) frá stöðugum (hægri helmingur). Víddirnar þátttaka og aðlögunarhæfni 

þykja gefa vísbendingar um hæfni skipulagsheilda til að vera sveigjanlegar og 

aðlagast fljótt breytingum í umhverfi á meðan víddirnar samræmi og markmið gefa 

vísbendingar um stöðuleika skipulagsheilda og stefnufestu (Denison og Neale, 1996). 

 

Þegar niðurstöður sýna hátt skor á efra hluta líkansins og lágt skor á neðri hluta þess 

gæti skipulagsheildina skort þau kerfi, ferli og stjórnunarhætti sem nauðsynlegir eru til 

að viðhalda vexti (Denison og Neale, 1996).  

 

Ef niðurstöður sýna hins vegar hátt skor  á neðri hluta líkansins og lágt á efri hluta 

þess geta gefið til kynna að starfsfólk sé í samkeppni sín á milli í stað þess að einbeita 

sér að samkeppni við ytra umhverfi (Denison og Neale, 1996). 

 

Útreikningur á niðurstöðum 

Einkunnir undir-víddanna 12 eru reiknaðar með þeim hætti að meðaltal stiga (1-5) er 

reiknað fyrir þær fimm spurningar sem mæla hverja undirvídd. Hver fullyrðing hefur 

sama vægi á heildarmati hverrar víddar. Meðaltalið fyrir hverja undirvídd er svo borið 

saman við niðurstöður úr gagnagrunni Denison sem gefur vísbendingar um hvernig 

skipulagsheildin stendur í víddinni miðað við aðrar skipulagsheildir (Denison og 

Neale, 1996). Þannig gæti meðaltal fyrir einhverja vídd verið 3,7 og samsvarað 

stuðlinum 48 sem gefur til kynna að um 48% skipulagsheildanna í gagnagrunninum 

hafa skorað lægra en tiltekin skipulagsheild í þeirri vídd.  
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Þegar búið er að reikna út meðaltöl og bera saman við gagnagrunn Denison eru 

niðurstöður birtar sem prósentutölur á skífuriti. Prósentum er skipt í fjórðungana; 

25%, 50%, 75% og 100%. Stuðlar sem staðsettir eru innan fyrsta (25%) eða annars 

fjórðungs (50%) gefa vísbendingar um veikleika í þeirri vídd og þykir þá ástæða til að 

skoða þá vídd betur (Denison og Neale, 1996). 

 

Ef aðferðin er notuð í umhverfi þar sem samanburður við gagnagrunn er vafasamur er 

betra að reikna stuðullinn með hefðbundnum hætti. Þá er stuðullinn reiknaður 

3,7/5*100 sem gefur tölugildið 74. Tölugildið gefur þá einkunn eða stuðul sem færist 

inn á myndritið með sama hætti og prósentutölurnar og fer túlkun um styrkleika og 

veikleika fram með sama hætti (Gylfi Dalmann Aðalsteinsson og Þórhallur 

Guðlaugsson, 2007).  

 

Til að túlka niðurstöður má notast við styrkleikabil (meðaleinkunn 4,20-5,00; 

einkunnir 84-100) sem telst mjög gott, starfhæft bil (meðaleinkunn 3,70-4,19; einkunn 

74-83) sem er ásættanlegt og aðgerðabil (meðaleinkunn 1,00-3,69; einkunn 20-73) 

sem gefur vísbendingar um að þörf sé á úrbótum til að skipulagsheildin nái settum 

markmiðum (Grönfeldt og Strother, 2006). 

 

Þar sem flestar skipulagsheildir sem eru í gagnagrunni Denison eru einkareknar 

skipulagsheildir sem reknar eru í hagnaðarskyni þótti höfundi ekki unnt að bera 

niðurstöður úr rannsókn þessari á vinnustaðamenningu HÍ saman við niðurstöður úr 

gagnagrunninum og voru því niðurstöður reiknaðar með ofangreindum hætti.  
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Mótsagnir í líkani Denison 

Þó rannsóknir Denison sýni að allar menningarvíddir líkansins hafi jákvæð áhrif á 

frammistöðu og árangur, getur eðli sumra víddanna stangast á við hvora aðra. 

 

Til að mynda geta skipulagsheildir sem skora hátt í markmiðum og samræmi en lágt í 

aðlögun og þátttöku reynst stöðugar en átt erfitt með að framkvæma breytingar. Að 

sama skapi geta skipulagsheildir sem skora hátt í aðlögun og þátttöku en lágt í 

markmiðum og samræmi verið mjög sveigjanlegar og aðlögunarhæfar en átt erfitt með 

að halda uppi framleiðni og skilvirkni (Denison consulting, e.d.).  

.  

Yfirvíddirnar markmið og þátttaka geta einnig stangast á við hvora aðra. Skýr stefna 

og framtíðarsýn getur takmarkað þátttöku og aðild sumra meðlima 

skipulagsheildarinnar. Eins og margir stjórnendur hafa reynt er ekki nóg að vera með 

yfirlýsingar um nýjar stefnur ef þær njóta ekki stuðnings og hollustu starfsmanna. Að 

sama skapi gefur hátt skor í víddinni þátttöku ekki endilega til kynna sterka 

framtíðarsýn og skýra stefnu (Denison consulting, e.d). 

 

Þrátt fyrir þessar mótsagnir hafa rannsóknir Denison sýnt að menning árangursríkra 

skipulagsheilda verður að endurspegla öll þau menningareinkenni sem líkanið felur í 

sér. Ákjósanleg menning er stöðug að því leyti til að hún samanstendur af 

samræmdum gildum og markmiðum en  sveigjanleg í formgerð og starfsaðferðum. 

Menningin ætti einnig að einkennast af ytri og innri áherslum þannig að hún uppfylli 

þarfir viðskiptavina og starfsfólks á sama tíma (Mobley, Wang og Fang, 2005). 

 

Í næsta kafla er að finna umfjöllun um þær deilur og umræður sem skapast hafa í 

kringum hugtakið vinnustaðamenningu og mælingar á henni. 
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2.7 Deilur og gagnrýni 

Eins og greint hefur verið frá skutu upp kollingum ýmsar bækur á níunda áratug 

síðustu aldar sem áttu að veita stjórnendum skjótar lausnir í leit sinni að árangri. Slíkar 

nálganir í stjórnunarfræðum hafa hlotið nafnbótina excellence-turnaround skólinn og 

er ein þekktasta bók af því tagi bókin In search of excellence sem var skrifuð af Peters 

og Waterman (1982).  

 

Slíkar nálganir eiga það sameiginlegt að gefa út fyrirmæli eða leiðbeiningar um 

hvernig best sé að ná árangri og hafa verið gagnrýndar fyrir að vera fremur sögusagnir 

eða gervivísindi (pseudo science) heldur en raunveruleg fræði. Þá hefur aðferðafræði 

slíkra kenninga verið gagnrýnd fyrir að vera stórgölluð en fyrirtækin sem Peters og 

Waterman (1982) byggðu kenningar sínar á áttu mörg hver erfitt uppdráttar eftir 

útgáfu bókarinnar og fóru mörg hver á hausinn (Byrne, 2001; Jashapara, 2004).  

 

Að sama skapi hafa kenningarnar verið gagnrýndar fyrir að leggja of mikla áherslu á 

getu skipulagsheilda til að stjórna örlögum sínum og gera of lítið úr áhrifum ytra 

umhverfis (Pettigrew, 1993). 

 

Í framhaldi af þessari gagnrýni hafa sumir viljað meina að hugtakið 

vinnustaðamenning sé eingöngu tískufyrirbrigði í stjórnunarfræðum sem ómögulegt sé 

að mæla eða færa sannanir fyrir tengslum hennar við árangur skipulagsheilda 

(Huczynski og Buchanan, 2007).  

 

Denison (1984) brást við þessari gagnrýni með því að útbúa líkan sem er ætlað að 

mæla bæði menningareinkenni og árangur. Aðferðin hefur þó þann augljósa ókost að 

árangur er ekki metinn á hlutlausan hátt heldur eru þátttakendur beðnir um að meta 

árangurinn sjálfir. Niðurstöður mæla því fremur viðhorf þátttakenda til árangurs 

fremur en árangurinn sjálfan. Þó er ekkert því til fyrirstöðu að rannsakandi afli 

samtímis gagna um einstaka árangursþætti á borð við hagnað, arðsemi eigin fjár og 

vöxt sölu (Gylfi Dalmann Aðalsteinsson og Þórhallur Guðlaugsson, 2007).  
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Megindlegar mælingaraðferðir sem felast í spurningakönnunum hafa bæði sína kosti 

og galla. Megin kosturinn er sá að hægt er að beita sömu aðferð á margar 

skipulagsheildir sem stuðlar að marktækum samanburði á niðurstöðum. Aftur á móti  

geta niðurstöður úr slíkum rannsóknum gefið grynnri mynd af menningunni en 

eigindlegar aðferðir.  

 

Morgan (2006) er einn þeirra sem hefur bent á hættuna sem er fólgin í alhæfingum á 

menningargerðum í rannsóknum á vinnustaðamenningu. Oftast felur menningin meira 

í sér en mögulegt er að mæla og skilningur meðlima og upplifun er oftast nær mjög 

ólíkur. Niðurstöður úr megindlegum mælingum samanstanda af útreiknuðum stuðlum 

sem geta gefið villandi mynd um að þeir séu lýsandi fyrir alla meðlimi. Engu að síður 

geta niðurstöður gefið nytsamar upplýsingar til stjórnenda svo framarlega sem þeir 

gera sér grein fyrir takmörkunum aðferðarinnar.  

 

Morgan (2006) er á meðal þeirra sem bent hefur á neikvæðar afleiðingar þess að 

stjórnendur reyni að stjórna vinnustaðamenningu með því að móta og hafa áhrif á 

hugmyndir og skoðanir starfsfólks. Hann efast um réttmæti þess að reyna að hafa 

mótandi áhrif á gildi fólks á meðvitaðan hátt og bendir á að starfsfólk geti upplifað að 

verið sé að villa um fyrir þeim og stjórna hugsun þeirra. Slík upplifun gæti leitt til 

vantrausts, mótstöðu og gremju í garð stjórnenda.  

 

Hvað sem þessari gagnrýni líður hafa stjórnunaraðferðir í áraraðir miðast að því að 

hafa áhrif á hugmyndir meðlima og hegðun án þess að meðlimir upplifi það endilega 

sem óréttmætar aðferðir (Morgan, 2006). Í þessum skilningi er því mikilvægt að gera 

skýran greinarmun á stjórnunaraðferðum sem miða að óréttmætri mótun á vafasömum 

gildum á meðal starfsfólks og þeirra sem reyna að skapa sameiginlega sýn og farsæla 

menningu í þeim tilgangi að auka árangur skipulagsheilda (Morgan, 2006).  
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3 Háskóli Íslands 

Rannsóknin beinist að starfsumhverfi Háskóla Íslands og er markmið hennar að meta 

vinnustaðamenningu og viðhorf starfsfólks til árangurs og frammistöðu skólans. Í 

þessum kafla verður fjallað um uppruna og hlutverk Háskólans, stjórnskipulag, 

yfirlýsta stefnu og markmið. Að lokum er að finna umfjöllun um fyrri rannsóknir á 

starfsumhverfi skólans. 

3.1 Uppruni, hlutverk og stjórnskipulag  

Háskóli Íslands var stofnaður á aldarafmæli Jóns Sigurðssonar þann 17. júní árið 1911 

sem þótti táknrænt en stofnun hans var mikilvægur þáttur í sjálfstæðisbaráttu 

þjóðarinnar. Með tilkomu skólans voru í fyrsta sinn sköpuð skilyrði til 

vísindastarfsemi hér á landi (Guðni Jónsson, 1961).  

 

Háskólinn var upphaflega starfræktur í Alþingishúsinu við Austurvöll og samanstóð af 

fjórum deildum: Heimspeki-, laga-, lækna- og guðfræðideild (Guðni Jónsson, 1961; 

Háskóli Íslands, e.d.d).  

 

Háskólinn er stærsta kennslu-, rannsókna- og vísindastofnun landsins (Háskóli 

Íslands, e.d.c). Skólinn er opinber stofnun sem rekin er að stærstum hluta með beinum 

opinberum framlögum og er hlutverk hans að þjóna íslensku samfélagi 

(Ríkisendurskoðun, 2005).  

 

Samkvæmt 2.gr. laga um háskóla nr.63/2006 eru háskólar sjálfstæðar menntastofnanir 

sem sinna kennslu, rannsóknum, varðveislu þekkingar, þekkingarleit og sköpun á 

sviði vísinda, fræða, tækniþróunar eða lista. Hlutverk háskóla er jafnframt að stuðla að 

sköpun og miðlun þekkingar og færni til nemenda og alls samfélagsins. Starf háskóla 

á að miða að því að styrkja innviði íslensks samfélags og stöðu þess í alþjóðlegu tilliti. 

Háskólar eiga þannig að vera miðstöð þekkingar og hluti af alþjóðlegu mennta- og 

vísindasamfélagi. 
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Í fyrstu ræðu fyrsta rektors Háskólans, Björn M. Ólsen, greindi hann frá því að 

markmið háskóla væri fyrst og fremst að leita sannleikans í hverri fræðigrein fyrir sig, 

að leiðbeina þeim sem eru í sannleiksleit og að veita mönnum þá 

undirbúningsmenntum sem þeir þarfnist til að geta tekist á við ýmis embætti í 

þjóðfélaginu (Háskóli Íslands, 1912).  

 

Samkvæmt Páli Skúlasyni, fyrrverandi rektor Háskólans, hefur skapast hefð fyrir því 

að rektorar skólans leggi mikla áherslu á mikilvægi frjálsra rannsókna og sjálfstæði 

skólans. Þessa meginhugmynd vill Páll jafnframt tengja við upprunalega köllun 

Háskólans í að efla sjálfstæði þjóðarinnar (Páll Skúlason, 2005). 

 

Skólinn var lengi vel eini háskóli landsmanna en keppir nú við aðra innlenda háskóla 

um fjármagn, nemendur og starfsmenn. Skólinn hefur vaxið ört og fer starfsemi hans 

nú fram í mörgum byggingum í Reykjavík og á landsbyggðinni. Skólinn samanstendur 

nú af fimm fræðsviðum sem mynda alls tuttugu og fimm deildir þar sem fram fer 

kennsla, rannsóknir og ýmis stjórnunar- og stjórnsýslustörf. Þá starfar við skólann 

sameiginleg stjórnsýsla auk skrifstofa rektors og innri endurskoðunar. Jafnframt eru 

starfræktur fjöldi rannsókna- og þjónustustofnana við HÍ (e.d.e).  

 

Háskólinn veitir nemendum víðtæka menntun á fjölmörgum fræðasviðum og þjónar 

stofnunum, fyrirtækjum og stjórnvöldum í þágu almannaheilla. HÍ er traustur og 

viðurkenndur rannsóknaháskóli í hinu alþjóðlega vísindasamfélagi og vinnur 

markvisst að því að efla samkeppnishæfni Íslands í vísindum, atvinnuþróun og 

menningu í þekkingarsamfélagi nútímans. Háskólinn er lifandi samfélag þar sem 

nemendur og kennarar vinna í sameiningu að því að efla vísindi og fræði (Háskóli 

Íslands, 2007).  

 

Í byrjun ársins 2007 var undirritaður samningur við menntamálaráðuneytið um 

fjármögnun viðamikillar stefnu Háskóla Íslands (e.d.a). Samningurinn var 

afkastatengdur og átti að tryggja Háskólanum það viðbótarfé sem hann þarfnast til að 

geta sinnt sínu hlutverki (Háskóli Íslands, 2007). Vegna breyttra aðstæðna í 

þjóðfélaginu er samningurinn þó í uppnámi þar sem dregið hefur verið úr fjárlögum til 

skólans vegna niðurskurðar. 
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Árið 2007 var viðburðaríkt í sögu Háskólans en í desember á því ári var nýtt 

Háskólatorg við Suðurgötu vígt auk nýbygginganna Gimli og Tröð. Þar er að finna 

glæsilega fyrirlestrasali, kennslustofur, aðstöðu til rannsókna, tölvuver, lesrými og 

matsal auk margvíslegrar þjónustu við nemendur og starfsfólk (Háskóli Íslands, 2007). 

 

Háskólatorgið tengir saman nokkrar lykilbyggingar Háskólans sem sameinar starfsemi 

og samfélagshópa skólans og styrkir þannig innviði háskólasamfélagsins í heild. 

Háskólatorgið er nú miðja háskólans og vettvangur fyrir ýmis konar uppákomur 

tengdar námi, menningu eða listum (Háskóli Íslands, 2007). 

 

Eins og sjá má á mynd 5 hefur nemendum fjölgað verulega undanfarin ár en 

atvinnulífið hefur aukið kröfur um menntun sem hefur meðal annars leitt til aukinna 

krafa til háskóla, ríkisrekinna jafnt sem einkarekinna (Ríkisendurskoðun, 2005).  

 
Mynd 5. Fjöldi skráðra nemenda í Háskóla Íslands 2005-2009 
(Heimild: Háskóli Íslands, e.d.f) 

 

Þó að fjöldi skráðra nemenda hafi aukist jafnt og þétt síðustu ár má sennilega rekja þá 

verulegu aukningu sem varð á milli skólaáranna 2007-2008 og 2008-2009 til 

sameiningar KHÍ og HÍ auk þeirrar efnahagslægðar sem ríkir hér um þessar mundir 

sem hefur haft aukið atvinnuleysi í för með sér og aukna eftirspurn eftir námi.  
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Eins og greint hefur verið frá hefur verið gerð víðtæk breyting á stjórnsýslu og 

skipulagi Háskólans en 30. maí 2008 voru ný lög um opinbera háskóla nr. 85/2008 

samþykkt á Alþingi sem felldu úr gildi lög nr. 41/1999 um Háskóla Íslands .  

 

Þann 1. júlí sama ár tóku gildi lög nr. 37/2007 um sameiningu Kennaraháskóla Íslands 

og Háskóla Íslands. Markmiðið með sameiningunni var að efla kennaramenntun og 

menntavísindi á Íslandi til góðs fyrir íslenskt samfélag (Háskóli Íslands, e.d.a). Sjá 

nýtt stjórnskipulag Háskóla Íslands á mynd 6.  

 

 

Mynd 6. Nýtt skipurit Háskóla Íslands 
(Heimild: Háskóli Íslands, e.d.f) 
 

Samkvæmt heimasíðu Háskólans (e.d.g) hefur stjórnsýsla skólans verið einfölduð í 

þeim tilgangi að gera hana skilvirkari og um leið auka og efla þjónustu við nemendur. 

Kjarni breytinganna fólust í því að skólinn átti að verða dreifstýrðari, 

meginskipulagseiningum var breytt, fyrirmælakeðjan (chain of command) var lengd, 

stjórnunarspönnum (span of control) fækkað og skólanum gefið aukið svigrúm til að 

afla sér viðbótartekna skt. 1. mgr. 24. gr. laga nr. 85/2008 um opinbera háskóla.  
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Með breytingunum var ekki síst verið að bregðast við þeim athugasemdum sem hafa 

komið út úr ýmsum úttektum á háskólakerfi hér á landi, þ.á.m. stjórnsýsluúttekt á HÍ 

sem menntamálaráðherra fól Ríkisendurskoðun (2005).  

 

Háskólinn starfar einnig á grundvelli laga um háskóla nr.63/2006 og eftir 

sameiginlegum reglum fyrir Háskóla Íslands og reglum fyrir KHÍ. Í kjölfar gildistöku 

laga nr. 85/2008 um opinbera háskóla og sameiningar skólanna 1. júlí 2008 eru þessar 

reglur til endurskoðunar og er gert ráð fyrir að endurskoðun þeirri ljúki vorið 2009. 

Ofangreindar reglur, með áorðnum breytingum, gilda þar til endurskoðun hefur átt sér 

stað (Háskóli Íslands, e.d.h). 

 

Samkvæmt 5.gr. laga nr.85/2008 um opinbera háskóla er yfirstjórn Háskólans falin 

háskólaráði og rektor. Samkvæmt 8.gr. laganna er rektor skipaður af 

menntamálaráðherra til fimm ára í senn samkvæmt tilnefningu háskólaráðs. Rektor sér 

um að ráða forseta fyrir hvert svið auk þess að ráða starfsfólk sameiginlegrar 

stjórnsýslu. Samkvæmt 6.gr. laganna á rektor sæti í háskólaráði og er jafnframt 

formaður ráðsins.  

 

Háskólaráði er falið það hlutverk að marka heildarstefnu skólans í kennslu og 

rannsóknum. Ráðið er skipað samkvæmt lögum nr.85/2008 um opinbera háskóla en 

samkvæmt 2.mgr. 6.gr. skulu sitja þar tíu fulltrúar auk rektors sem eru tilnefndir til 

tveggja ára í senn.  

 

Þar af skulu tveir fulltrúar vera tilnefndir af háskólafundi, tveir af samtökum nemenda, 

fjórir af menntamálaráðherra og tveir af þeim sem fyrir eru í háskólaráði. Háskólaráð 

getur leitað umsagnar háskólafundar um hvaðeina sem varðar starfsemi Háskólans eða 

annarra stofnana auk umfjöllunar um fagleg málefni og akademíska stefnumörkun.  

 

Samkvæmt 9.gr. sömu laga er háskólafundur samráðsvettvangur háskólasamfélagsins 

þar sem fram fer umræða um þróun og eflingu Háskólans. Samkvæmt 10 gr. laganna á 

rektor sæti á háskólafundi, forsetar sviðanna og formenn deilda. Þar sitja jafnframt 

kennarar og sérfræðingar af sviðum og stofnunum Háskólans, ásamt fulltrúum 

stofnanna sem tengjast skólanum.  
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Samkvæmt 11. gr. laga nr.85/2008 um opinbera háskóla eru fræðasviðin 

megineiningar Háskólans og deildir grunneiningar. Eins og sjá má á mynd 6 mynda 

tuttugu og fimm deildir HÍ nú fimm fræðasvið: Félagsvísinda-, Heilbrigðisvísinda-, 

Hugvísinda-, Menntavísinda- og Verkfræði- og náttúruvísindasvið.  

 

Nýja skipulag skólans gerir ráð fyrir því að innan hvers fræðasviðs séu 3-6 deildir sem 

eru faglegar grunneiningar sviðsins þar sem fram fer kennsla og rannsóknir. 

Fræðasvið og deildir bera ábyrgð á fjárhagslegum og akademískum málefnum en 

rannsóknarstofnanir starfa annað hvort við deildir eða innan fræðasviða.  

 

Sameiginleg stjórnsýsla Háskólans samanstendur af Fjármálasviði, Framkvæmda- og 

tæknisviði, Kennslusviði, Markaðs- og samskiptasviði, Starfsmannasviði og 

Vísindasviði. Samkvæmt heimasíðu Háskólans (e.d.i) hefur sameiginleg stjórnsýsla 

Háskólans það hlutverk að gæta heildarhagsmuna skólans, annast sameiginleg málefni 

og samskipti við stjórnvöld í umboði rektors.  

 

Eins og sjá má er Háskóli Íslands viðamikil stofnun sem hefur margþættu hlutverki að 

gegna gagnvart mörgum hagsmunaaðilum. Til að þjóna sem best íslensku samfélagi 

hefur skólinn sett sér skýra stefnu fyrir tímabilið 2006-2011 með tilheyrandi 

markmiðum sem verða til umfjöllunar í næsta kafla. 

 

3.2 Yfirlýst stefna, markmið og gildi Háskólans  

Markmið Háskóla Íslands er að vera í fremstu röð háskóla á alþjóðavísu og að nota 

viðurkennda alþjóðlega mælikvarða við allt gæðamat á starfi skólans (Háskóli Íslands, 

e.d.c). Háskólinn hefur jafnframt sett sér það háleita langtímamarkmið að komast í 

hóp 100 bestu Háskóla í heimi.  

 

Til að vinna að markmiðum sínum setti skólinn fram stefnu fyrir tímabilið 2006-2011 

sem staðfest var af háskólaráði í maí 2006 (Háskóli Íslands, e.d.a). Stefnan miðar að 

því að ná þremur aðalmarkmiðum ásamt tilheyrandi undirmarkmiðum. 

Aðalmarkmiðin eru: Framúrskarandi rannsóknir, kennsla, stjórnun og stoðþjónusta. 

Samkvæmt vefsíðu Háskólans (e.d.c) fara allar deildir og starfseiningar skólans eftir 

þessum markmiðum.  
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Til að tryggja aðkomu alls háskólasamfélagsins að settri stefnu hefur farið fram 

umræða á fræðasviðum, í deildum, á Háskólaþingi og í Háskólaráði (Háskóli Íslands, 

e.d.c). Framkvæmd og eftirfylgni stefnunnar er í höndum rektors og háskólaráðs og 

bera aðrir stjórnendur ábyrgð á framkvæmd hennar á sínum vettvangi (Háskóli 

Íslands, e.d.a). 

 

Í rannsókn þessari verður aðeins leitast við að meta viðhorf starfsmanna til 

aðalmarkmiða stefnu Háskólans 2006-2011 en stefnan tekur til mun fleiri þátta. Sem 

dæmi má nefna stóreflingu á doktorsnámi, aukinni rannsóknarvirkni, auknu samstarfi 

við aðra háskóla, rannsóknarstofnanir og fyrirtæki. Þá er stefnt að því að ráða til 

skólans hæfustu kennara sem völ er á, efla stuðnings- og gæðakerfi kennslu, þróa 

námsframboð og tækni auk þess að draga úr brottfalli nemenda.  

 

Í stefnunni er einnig að finna megingildi á borð við akademískt frelsi, sjálfstæði, 

ábyrgð, fjölbreytni, jafnrétti, lýðræði, heilindi og virðingu. Þá er gert ráð fyrir því í 

stefnu Háskólans að gerðar verði reglulegar kannanir á starfsumhverfi Háskólans og er 

það ósk skýrsluhöfundar að rannsókn þessi nýtist Háskólanum í þeim tilgangi. 

 

Háskóli Íslands er að mörgu leyti sérstök stofnun og verður stjórnunarleg sérstaða 

skólans til umfjöllunar í næsta kafla auk þeirra þátta sem kunna að hafa haft áhrif á 

mótun vinnustaðamenningar skólans. 
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3.3 Stjórnunarleg sérstaða HÍ og þættir sem móta vinnustaðamenningu skólans 

Eins og áður hefur verið greint frá eru skipulagsheildir smækkaðar útgáfur af stærri 

samfélögum sem búa yfir sinni eigin menningu og menningarkimum (Morgan, 2006). 

Menning þeirra mótast af þáttum á borð við uppruna, umhverfi, hlutverki, tækni, 

skipulagi, hefðum og viðteknum venjum (Deal og Kennedy, 1982; Schein, 2004; 

Morgan, 2006).  

 

 

Háskóli Íslands er að mörgu leyti mjög sérstök skipulagsheild og hefur því töluverða 

stjórnunarlega sérstöðu. Háskólinn er stærsta kennslu-, vísinda- og rannsóknarstofnun 

landsins og er jafnframt opinber stofnun sem fæst við verkefni í þágu almennings. 

Skólinn er rótgróin stofnun sem byggir á gömlum hefðum og skipar djúpan sess í 

menningarsögu og vitund íslensku þjóðarinnar. Leiða má líkum að því að allir þessir 

þættir hafi mikil áhrif á vinnustaðamenningu Háskólans.  

 

Fræðimenn og sérfræðingar á ýmsum sviðum hafa löngum deilt um sérstöðu opinberra 

stofnana. Á meðan sumir vilja gera skýran greinarmun á opinberum og einkareknum 

stofnunum, telja aðrir slíka aðgreiningu vera of mikla einföldun á raunveruleikanum 

(Rainey, 2003). Niðurstöður rannsókna benda til þess að skrifræðisleg einkenni 

stofnana sé ekki endilega komin til af opinberu eignarhaldi heldur fremur stærð þeirra 

og hlutverki (Rainey, 2003).  

 

Þrátt fyrir vísbendingar um að stærð skipulagsheilda geti haft áhrif á stjórnun og 

vinnustaðamenningu er ekki hægt að líta fram hjá þeirri staðreynd að opinbert 

eignarhald Háskólans hlýtur að hafa einhver áhrif á stjórnun hans og 

vinnustaðamenningu.   

 

Fjölmargir þættir opinberra stofnana skapa þeim stjórnunarlega sérstöðu. Fyrst ber að 

nefna markmið og starfsgrundvöll opinberra stofnana, en þær fást við verkefni í þágu 

almennings og starfa oftast á grundvelli þrengri lagaramma en einkareknar 

skipulagsheildir. Oft á tíðum skortir opinberum stofnunum algilda og skýra 

árangursmælikvarða, á meðan megintilgangur og mælikvarði einkarekinna stofnana er 

oftast nær gróði og fjárhagsleg afkoma (Rainey, 2003).  
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Þó er þetta ekki algilt og mörkin oft óskýr á milli einkarekinna og ríkisrekinna 

stofnana. Nefna má ríkisrekin fyrirtæki á borð við ÁTVR sem rekur 49 verslanir um 

allt land og er að mörgu leyti eins og verslun sem rekin er í gróðaskyni. Að sama skapi 

mætti nefna sjálfstætt rekin góðgerðasamtök sem hafa samfélagsleg markmið að 

leiðarljósi fremur en gróðasjónarmið. Eins eru fæstir einkareknir háskólar reknir í 

hagnaðarskyni og fátítt að þeim sé ætlað að skila eigendum sínum arði 

(Ríkisendurskoðun, 2005).  

 

Tekjuöflun Háskólans skapar honum ákveðna sérstöðu gagnvart einkareknum 

háskólum en samkvæmt 24. gr. laga nr. 85/2008 um opinbera háskóla hefur Háskólinn 

(auk Háskólans á Akureyri) sjálfstæða fjárveitingu á fjárlögum að tillögu 

menntamálaráðherra. Þó eru mörk sérstöðunnar ekki eins skýr og ætla mætti en þó að 

ríkisreknir háskólar séu aðallega fjármagnaðir með fjárveitingu frá ríkinu er þeim 

frjálst að afla þeir sér viðbótartekna með ýmsum öðrum hætti samkvæmt 1 mgr. 24 gr. 

sömu laga. Að sama skapi eru einkareknir háskólar hér á landi að stórum hluta 

fjármagnaðir með beinum ríkisframlögum (Ríkisendurskoðun, 2005).  

 

Eins og sjá má eru skilin á milli tekjuöflunar einkarekinna og ríkisrekinna háskóla 

langt frá því að vera skýr. Þó verður ekki litið fram hjá því að einkareknir háskólar 

hafa meiri möguleika til tekjuöflunar en ríkisreknir háskólar og bendir Rainey (2003) 

réttilega á að í opinberum stofnunum ríki meira regluveldi en í einkareknum 

stofnunum.  

 

Stjórnendur HÍ og Háskólinn á Akureyri eru bundnari af lögum og reglugerðum en 

stjórnendur einkarekinna háskóla jafnvel þó þeir starfi allir samkvæmt lögum 

nr.63/2006 um háskóla. Háskóli Íslands er til að mynda bundinn af stjórnsýslulögum 

nr.37/1993 sem mæla m.a. fyrir um  starfsmannamál, kjaraákvarðanir, upplýsingagjöf, 

innkaup, lántökuheimildir og fjárfestingar. Krafa um gagnsæi í stjórnun opinberra 

stofnana á borð við Háskóla Íslands er því meiri en í einkareknum skipulagsheildum 

en allar ákvarðanir stjórnenda HÍ þurfa að vera opinberar og lögmætar samkvæmt 

stjórnsýslulögum.  
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Eins og sjá má af ofangreindum þáttum búa stjórnendur Háskóla Íslands við meiri 

pólítískan og lagalegan þrýsting en stjórnendur einkarekinna háskóla, sem leiðir til 

minna sjálfstæðis og gæti haft áhrif á mótun vinnustaðamenningar skólans.  

 

Þrátt fyrir að regluveldi og miðstýring einkenni oftast menningu opinberra 

skipulagsheilda er rík hefð fyrir jafningastjórnun í Háskóla Íslands (Páll Skúlason, 

2005). Megineinkenni slíkrar stjórnunaraðferða er að starfsfólk vinnur saman á 

grundvelli gagnkvæmrar virðingar og sameiginlegrar ábyrgðar á ákvörðunum sem lúta 

að starfseminni. Þar sem slíkar hefðir ráða ríkjum er sterkt stigveldi yfirráða litið 

hornauga og jafnaðarsjónarmið ríkja innan skipulagsheildarinnar.  

 

Slík stjórnun einkennir oftast akademískar skipulagsheildir en starfsemi þeirra krefst 

frumkvæðis og ábyrgðar hvers og eins sem byggist um leið á stuðningi, gagnrýni og 

eftirliti fræðimanna með starfi hvors annars (Páll, Skúlason, 2005). Fyrsta yfirvídd 

Denison líkansins tekur til þátttöku og aðildar starfsfólks og því verður áhugavert að 

skoða niðurstöður úr þeirri vídd í þessu samhengi. 

 

Þó að nýtt skipulag HÍ geri ráð fyrir meiri dreifstýringu má leiða líkum að því að 

dregið hafi úr vægi jafningjastjórnunar í kjölfar skipulagsbreytinganna þar sem 

fulltrúum frá hinu akademíska starfsliði hefur fækkað innan háskólaráðs úr sex 

fulltrúum í tvo. Þar að auki hafa sérhæfðir stjórnendur úr atvinnulífinu fengið sæti í 

ráðinu auk þess sem deildarforsetar og deildarfundir hafa minna vald en áður. Engu að 

síður er að finna gildi á borð við akademískt frelsi, sjálfstæði, ábyrgð, fjölbreytni, 

jafnrétti, lýðræði, heilindi og virðingu í stefnu Háskólans 2006-2011 (e.d.a) sem 

einkenna öll jafningjastjórnun. 

 

Háskólinn er einn stærsti vinnustaður landsins og samanstendur af ólíkum 

samfélagshópum, t.a.m. nemendum, kennurum og öðru starfsfólki í ólíkum deildum 

og sviðum. Háskólinn hefur stækkað ört undanfarin ár og er með starfsstöðvar á 

ýmsum stöðum í Reykjavík og öðrum landshlutum. Vinnustaðamenning Háskólans 

mótast því sennilega af stærð skólans og umfangi sem gæti staðið í vegi fyrir að 

starfsfólk upplifi sig sem hluta af einni heild, heldur fremur sem hluta af smærri 

hópum. Í sérhverri skipulagsheild geta leynst margir menningarkimar og ekki ólíklegt 

að svo sé í deildum, sviðum eða í ákveðnum starfshópum HÍ.   
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Eins og sjá má er stjórnunarleg sérstaða Háskóla Íslands töluverð og fjölmargir þættir 

er lúta að eðli hans og umhverfi sem kunna að hafa áhrif á vinnustaðamenningu 

skólans. Eðli málsins samkvæmt ríkir meira regluveldi í HÍ en hjá einkareknum 

háskólum sem hefur vafalaust áhrif á vinnustaðamenningu skólans. Aðrir þættir sem 

kunna að hafa áhrif á mótun menningarinnar lúta að starfsumhverfi Háskólans og 

stærð hans. Þar mætti helst nefna rekstrarformið, tekjuöflunina, opinbera eignarhaldið 

og hið margþætta samskiptanet sem einkennir skipulag og stjórnun skólans.  

 

Pólitískar ákvarðanir, regluveldi og peningaskömmtun af fjárlögum eru einkennandi 

þættir fyrir stofnun eins og HÍ. Hagnaðurinn er mannauðurinn, menntunin og 

þekkingin, en ekki hagnaður í formi seðla sem dreift er til eiganda eða hluthafa 

(Ríkisendurskoðun, 2005).  

 

Hagsmunaaðilar Háskólans er íslenskt samfélag í heild en opinberar stofnanir eru 

alltaf hluti af stærri heild en í einkareknum fyrirtækjum þar sem samband 

viðskiptavina, starfsmanna, vinnuveitenda og eigenda er mun skýrara. Allt eru þetta 

þættir sem hafa haft áhrif á mótun vinnustaðamenningar Háskóla Íslands. 

 

Í næsta kafla verður gerð grein fyrir helstu niðurstöðum á rannsóknum síðustu ára á 

starfsumhverfi Háskólans. 

 

 

3.4 Fyrri rannsóknir  
 
Ekki hefur áður verið gerð rannsókn á vinnustaðamenningu Háskólans með þessum 

hætti en í kaflanum verður fjallað um þær rannsóknir sem hafa verið gerðar á 

starfsumhverfi Háskólans síðastliðin ár.  

 

Þær rannsóknir sem eru til umfjöllunar er stjórnsýsluúttekt Ríkisendurskoðunar 

(2005), og rannsóknir á starfsumhverfi HÍ árin 1998 og 2006 (Lilja Þorgeirsdóttir, 

2007; Ómar H. Kristmundsson, 1999). Rannsóknirnar voru viðamiklar og snéru að 

mörgum þáttum er lúta að stjórnun og starfsaðstæðum starfsfólks HÍ. Aðeins verður 

þó fjallað um þá þætti rannsóknanna sem eru sambærilegar þeim þáttum sem voru 

mældir í rannsókn höfundar á vinnustaðamenningu HÍ. 
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Árið 2004 óskaði menntamálaráðuneytið eftir því við Ríkisendurskoðun (2005) að 

stofnunin gerði stjórnsýslu- og fjárhagsúttekt á Háskóla Íslands. Ástæðan fyrir 

beiðninni var sú að mikil uppbygging hafði átt sér stað á háskólastarfsemi í landinu og 

beindist úttektin að þremur þáttum:  

� Fjármögnun kennslu og rannsókna 

� Árangri og gæði í starfsemi 

� Skipulagi og stjórnun.  

 

Gagnaöflun var háttað þannig að viðtöl voru tekin við 29 starfsmenn Háskólans, 

fulltrúa háskólaráðs, Stúdentaráðs, menntamálaráðuneytis og fjármálaráðuneytis. 

Einnig var spurningalisti lagður fyrir kennara og aðra akademíska starfsmenn (N=465) 

og starfsfólk í stjórnsýslu HÍ (N=236).  

 

Könnunin var lögð fyrir á rafrænan máta þar sem akademískir starfsmenn voru beðnir 

um að svara 104 spurningum í fimm meginflokkum: Skipulagi og stjórnun, 

fjármálum, kennslu, rannsóknum og öðru. Starfsmenn í stjórnsýslu fengu annan 

spurningalista sem samanstóð af 44 spurningum í eftirfarandi meginflokkum: 

Stefnumótun, skipulagi og stjórnun, fjármálum og annað.  

 

Spurningalistarnir voru lagðir fyrir í september og október 2004. Þá var einnig 

starfshópur á vegum stjórnsýslu HÍ skýrsluhöfundum innan handar við öflun gagna og 

upplýsinga. Niðurstöður voru bornar saman við nokkra háskóla á Norðurlöndum og í 

Evrópu. 

 

Megin niðurstöður Ríkisendurskoðunar (2005) voru þær að grunnnám virtist öflugt en 

miðað við viðurkennda erlenda rannsóknarháskóla ætti skólinn enn nokkuð í land með 

að kennaraliðið uppfyllti sömu menntunarkröfur og þar væru gerðar. Framhaldsnám 

væri tiltölulega veikburða og þá sérstaklega doktorsnám.  

 

Ráðningar innan skólans höfðu sætt gagnrýni og þótti skýrsluhöfundum ástæða til að 

kanna hvort stytta mætti ráðningarferli um leið og tryggt væri að málefnaleg 

sjónarmið stjórnuðu ætíð ráðningum.  
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90% þátttakenda töldu hlutverk Háskólans vera mjög skýrt en 70% töldu skólann hafa 

skýra framtíðarsýn. Skýrsluhöfundar drógu þá ályktun að starfsmenn væru tiltölulega 

ánægðir með hvernig staðið hefði verið að stefnumótun innan skólans og að stefnan 

hefði verið vel kynnt á meðal starfsmanna. Mikill stuðningur (93%) var við þá stefnu 

HÍ að leggja ríka áherslu á rannsóknir. 

 

Ríkisendurskoðun (2005) taldi innra stjórnskipulag skólans einkennast af miklu 

sjálfstæði einstakra deilda og sjálfstæði kennara innan deildanna. Kennararnir væru 

jafningjar og reynt væri að ná samstöðu við ákvarðanatöku fremur en að beitt væri 

valdboði. Aðild og hvatning virtist stjórnast af fræðilegum metnaði einstakra kennara 

þar sem markmiðið væri að öðlast viðurkenningu innan fræðasamfélagsins.  

 

Háskólinn ýtti jafnframt oft undir þessa eiginleika með afkastahvetjandi launakerfi 

sem væri vel þekkt í erlendum háskólum. Slíkt kerfi þykir ýta undir akademískt frelsi 

sem á rætur sínar að rekja til hugmynda um sjálfstæði háskólakennara til að kenna og 

rannsaka það sem þeir teldu vera sannast og réttast.  

 

Skýrsluhöfundum þótti stjórnsýsla Háskólans hafa eflst og þróast nægjanlega í kjölfar 

laga nr.41 sem sett voru 1999 um HÍ. Þó þótti þeim stjórnkerfi skólans ekki hafa náð 

að þróast nægjanlega í takt við þá stefnu og gæðakerfi sem skólinn hafði sett sér.  

 

Þá lögðu höfundar mat á ágæti jafningjastjórnunar sem þeir töldu einkenna stjórnsýslu 

skólans og þótti þeim það ekki henta nægilega vel þegar stjórnendur þyrftu að taka 

erfiðar og óvinsælar ákvarðanir. Því fleiri sem kæmu að ákvörðunum því erfiðara og 

tímafrekara væri að jafnaði að ná samstöðu um aðgerðir. 

 

Eins þótti skýrsluhöfundum jafningjastjórnun ekki tryggja að alltaf fengjust hæfir 

stjórnendur, sérstaklega ekki ef aðeins innandeildarmenn væru kjörgengnir. Þá mæltu 

höfundar fyrir um að leitast yrði við að sameina kosti jafningja- og 

fyrirtækjastjórnunar innan skólans, eins og dæmi væru um í erlendum háskólum. Í 

framhaldi af því lögðu þeir til að breytingar yrðu gerðar á samsetningu háskólaráðs og 

að fjölgað yrði utanaðkomandi aðilum sem var og gert þegar ný lög nr.85/2008 um 

opinbera háskóla gengu í gegn 1. júlí 2008. 
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Einnig lögðu skýrsluhöfundar til að skólinn reyndi að laga starfsemi sína að þáverandi 

fjárhagsstöðu með einhverjum hætt, t.a.m. með því að takmarka fjölda nemenda. Þeir 

nefndu aðra möguleika í hagræðisskyni, t.d. að draga úr kennslu tiltekinna námsgreina 

eða leggja þær hreinlega af. Þriðji möguleikinn væri sá að reyna að auka tekjur 

Háskólans, annaðhvort með meiri fjárveitingum úr ríkissjóði eða með skólagjöldum 

og auknum styrkjum.  

Eins og fjallað var um í kafla 3.1 um stjórnskipulag Háskólans hafa orðið miklar 

breytingar á Háskólanum síðastliðin ár. Lög nr.63/2006 um háskóla og lög nr.85/2008 

um opinbera háskóla tóku veruleg mið af úttekt Ríkisendurskoðunar.  

 

Dregið var úr jafningjastjórnun og sett inn ákvæði í 24.gr. laga nr.85/2008 um að 

opinberir háskólar hefðu heimild til að afla sér viðbótartekna. Að sama skapi má 

greina á stefnu HÍ 2006-2011 (e.d.a) að úttektin hafi haft áhrif á hana, til að mynda 

það markmið að stórefla doktorsnám við skólann. 

 

Á haustmánuðum ársins 1998 var framkvæmd könnun á starfsumhverfi 

ríkisstarfsmanna, þar á meðal Háskóla Íslands, á vegum fjármálaráðuneytisins en 

verkefnastjórn, gagnaúrvinnsla og ritun efnis var í höndum Ómars H. 

Kristmundssonar (1999).  

 

Hliðstæð rannsókn var gerð árið 2006 og þá aftur á vegum fjármálaráðuneytisins sem 

Ómar H. Kristmundsson stýrði einnig. Lilja Þorgeirsdóttir (2007), þáverandi 

meistaranemi í opinberri stjórnsýslu við Félagsvísindadeild Háskólans sá um að leggja 

könnunina fyrir HÍ og gerði grein fyrir niðurstöðum hennar í lokaverkefni sínu árið 

2007.  

 

Ómar H. Kristmundsson var leiðbeinandi við verkefnið sem var samstarfsverkefni 

fjármálaráðuneytisins, Stofnunar stjórnsýslufræða og stjórnmála við Háskóla Íslands 

og ParX viðskiptaráðgjafar IBM (Lilja Þorgeirsdóttir, 2007).  

 

Í verkefninu bar Lilja Þorgeirsdóttir (2007) saman niðurstöður fyrir HÍ við niðurstöður 

annarra ríkisstofnana í heild og stofnanaflokkinn ,,framhalds- og háskólar”. Jafnframt 

bar hún niðurstöður HÍ saman við niðurstöður úr rannsókn þeirri er framkvæmd var 

árið 1998 (Ómar H. Kristmundsson, 1999).  
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Gagnaöflun fór þannig fram að 872 starfsmenn skólans fengu ítarlegan spurningalista 

sem samanstóð af 73 spurningum um ýmsa þætti í starfsumhverfinu sem hafa áhrif á 

vellíðan, ánægju og árangur í starfi. Könnunin var rafræn og voru flestar spurningar 

lokaðar.  

 

Könnunin fór fram í nóvember og desember 2006 og var liður í umfangsmikilli 

könnun á meðal 16.000 ríkisstarfsmanna sem framkvæmd var á sama tíma. Í úrtakinu 

voru allir starfsmenn skólans sem voru í 50% starfi eða meira samkvæmt 

starfsmannaskrá skólans 1. október 2006. Spurningalistinn tók fyrir þætti á borð við 

viðhorf starfsfólks til HÍ, stjórnunar skólans, mannauðsmála, starfsskilyrða, stefnu HÍ 

2006-2011 ásamt bakgrunnsbreyta. 

 

Könnunin hlaut víðtækan stuðning og kynningu stjórnenda Háskólans og reyndist 

svarhlutfallið fremur hátt, eða um 59,2%. Könnunin sem lögð var fyrir 1998 hafði hins 

vegar töluvert lægra svarhlutfall eða 37,9%.  

 

Þátttakendur árið 2006 voru alls 516, þar af 284 fastir kennarar/akademískt starfsfólk 

og 222 starfsmenn í stjórnsýslu. 10 þátttakendur svöruðu ekki spurningunni um hvar 

þeir störfuðu innan Háskólans (Lilja Þorgeirsdóttir, 2007).  

 

Meginniðurstöður rannsóknarinnar voru þær að Háskólinn væri að mörgu leyti góður 

vinnustaður. Þó sýndu niðurstöður fram á ýmsa veikleika í starfsumhverfi skólans og 

talsverðan mun á viðhorfi starfshópum skólans gagnvart sumum þáttum.  

 

Að mati starfsfólks var einn helsti styrkleiki skólans sú góða ímynd sem hann hefur. 

Þá taldi starfsfólk að viðskiptavinir væru yfirleitt ánægðir með þjónustu Háskólans og 

að þjónustan væri jafnframt í forgangi. Viðhorf til stjórnunar skólans reyndist 

jákvæðara en hjá ríkisstarfsmönnum í heild.  

 

Meirihluti starfsmanna reyndist ánægður í starfi (88%) eða 89,7% akademískra 

starfsmanna og 85,5% starfsfólks í stjórnsýslu og stoðþjónustu. Þegar niðurstöður 

varðandi starfsánægju voru bornar saman við niðurstöður frá árinu 1998 reyndist hún 

hafa aukist lítillega, eða um 8% í heildina. 
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Aðeins 35% starfsfólks HÍ taldi vera gott samstarf á milli deilda en víddin samræmi í 

líkani Denison skoðar þennan þátt. Talsverður munur reyndist vera á viðhorfi 

starfshópanna en 26,6% akademískra starfsmanna voru annað hvort mjög sammála 

eða frekar sammála því að gott samstarf væri á milli deilda en 45,5% starfsfólks í 

stjórnsýslu og stoðþjónustu. 

 

Aðrir ríkisstarfsmenn mældust almennt hærra í þessum þætti en um 48% þeirra töldu 

samstarf á milli deilda vera gott í þeirri stofnun sem þeir störfuðu við. Þá skal geta 

þess að viðhorf starfsfólks skólans var jákvæðara árið 1998 gagnvart þessum þætti en 

þá töldu um 40% þátttakenda að samstarf milli deilda væri gott. Skoðanir annarra 

ríkisstarfsmanna höfðu haldist nær óbreyttar. Athyglisvert verður að skoða þennan 

þátt nú í þessari rannsókn á vinnustaðamenningu HÍ og bera saman niðurstöður. 

 

Um 59% starfsfólks reyndist ánægt með stefnu skólans og enn fleiri töldu sig þekkja 

hana vel eða um 66%. Þó reyndust töluvert fleiri akademískir starfsmenn þekkja hana 

vel eða 71,8% en aðeins 58% starfsfólks í stjórnsýslu og stoðþjónustu.  

 

Þegar spurt var hvort markmið heildarstefnu HÍ 2006-2011 væru raunhæf voru 35,5% 

annað hvort mjög sammála eð frekar sammála því. Ekki var teljanlegur munur á 

viðhorfi starfshópanna gagnvart fullyrðingunni. 

 

Helstu veikleikar starfsumhverfis HÍ reyndist vera það mikla vinnuálag og streita sem 

fylgir starfi hjá skólanum og mældist þessi þáttur talsvert hærri en hjá ríkinu í heild.  

 

Þá töldu starfsmenn að bæta þyrfti upplýsingamiðlum innan skólans og vinnubrögð 

almennt. Aðeins 36,4% voru sammála því að upplýsingamiðlun innan stofnunarinnar 

væri í góðu lagi árið 2006 en töluverður munur var á viðhorfi starfshópa. 41,% 

akademískra starfsmanna töldu upplýsingamiðlunina vera í góðu lagi en aðeins 30,7% 

starfsfólks í stjórnsýslu og stoðþjónustu.  

 

Viðhorf starfsfólks til ágæti upplýsingamiðlunar innan HÍ hafði farið örlítið batnandi 

síðan 1998 en þá voru  í heildina 34,3% mjög sammála eða frekar sammála því að 

upplýsingamiðlunin væri góð innan HÍ.  
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4 Rannsókn á vinnustaðamenningu Háskóla Íslands 2009 

Í þessum kafla er að finna umfjöllun um aðferð, mælitæki, framkvæmd og niðurstöður 

rannsóknar sem fram fór í febrúar og mars 2009 á vinnustaðamenningu Háskóla 

Íslands og viðhorfi starfsfólks til árangurs og frammistöðu skólans.  

 

4.1 Aðferð 

Til að mæla vinnustaðamenningu HÍ og viðhorf starfsfólks til árangursmarkmiða 

skólans var megindlegri rannsóknaraðferð beitt og spurningalisti lagður fyrir starfsfólk 

sem byggir á aðferð Denison (DOCS).  

 

Til að marktækar niðurstöður fáist úr rannsóknum þarf að skoða áreiðanleika og 

réttmæti. Í þessu samhengi vísar réttmæti til þess hvort hugtök spurninga nái utan um 

það sem þeim er ætlað að mæla og að þátttakendur leggi sameiginlegan skilning í 

merkingu þeirra. Áreiðanleiki vísar til stöðugleika mælinga og er forsenda þess að 

hægt sé að álykta út frá niðurstöðum (Bryman og Bell, 2007; Rasmussen o.fl., 2006).  

 

Til að tryggja réttmæti og áreiðanleika þessarar rannsóknar var notast við 

spurningalista sem reynsla er komin á en jafnframt lögð mikil vinna í að yfirfara 

listann og aðlaga hann að HÍ í samvinnu við starfsmannasvið skólans og leiðbeinendur 

rannsóknarinnar. Leitast var við að breyta hugtökum sem þóttu ekki eiga erindi við 

starfsumhverfi HÍ og þau aðlöguð starfsemi skólans. Sem dæmi um það var hugtakinu 

,,fyrirtæki“ ávallt skipt út fyrir ,,Háskólann“ og þeir árangursþættir teknir út sem ekki 

þóttu eiga erindi við starfsemi HÍ.  

 

Listinn var forprófaður af fimm manna hópi í október 2008 sem samanstóð af fjórum 

aðilum sem starfa við stjórnun, en fimmti aðilinn er með B.A. próf í ensku frá Háskóla 

Íslands og starfar við þýðingar. Tekið var mið af ábendingum hópsins við aðlögun á 

orðalagi spurningalistans.  

 

Til að kanna áreiðanleika samanburðar á starfshópum og starfssviðum voru ýmis 

marktektarpróf framkvæmd en þeim verður lýst nánar síðar í undirkafla þessa kafla 

um framkvæmd rannsóknarinnar og úrvinnslu gagna.  
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Mælitækið 

Eins og áður hefur verið greint frá er mælitæki rannsóknarinnar spurningalisti sem 

byggður er á lista Denison (DOCS) og er upprunalega þýddur af Auði 

Hermannsdóttur, Þórhalli Guðlaugssyni og Þóru Christiansen.  

 

Til greina kom að nota ýmsar aðferðir til að mæla vinnustaðamenningu HÍ en eftir 

nánari athugun var það niðurstaða höfundar að spurningalisti Denison væri best til 

þess fallinn að meta þá þætti sem rannsókninni var ætlað að gera.  

 

Við val á mælitæki var ekki síst litið til sjónarmiða sem lúta að hentugleika og 

áreiðanleika. Háskólinn er stór og viðamikil stofnun sem gerir eigindlegar 

rannsóknaraðferðir þungar viðfangs sem gæti dregið úr alhæfingargildi 

rannsóknarinnar.  

 

Listi Denison er aðgengilegur og opinn öllum og er þar að auki helmingi styttri en 

OCI listinn. Þá hefur listinn verið notaður áður í meistaraverkefnum við Háskóla 

Íslands og í viðamiklu rannsóknarverkefni á vegum Viðskiptafræðistofnunar HÍ.  

 

Þar að auki býður aðferðin upp á skýra og myndræna framsetningu á niðurstöðum sem 

ætti að gefa skýra mynd af styrkleikum og veikleikum vinnustaðamenningarinnar. Þá 

hentar aðferðin vel til að bera saman niðurstöður ólíkra starfshópa og starfssviða en 

rannsóknarspurningar rannsóknarinnar snúa að slíkum samanburði. 

 

Spurningalisti Denison er hannaður til að mæla undirliggjandi skoðanir, gildi, 

hegðunarreglur og viðhorf þátttakenda. Listinn leggur áherslu á að mæla þá þætti 

vinnustaðamenningar sem hafa reynst hafa bein áhrif á frammistöðu skipulagsheilda 

(Denison og Neale, 1996).  

 

Spurningalistinn skiptist í þrjá hluta og inniheldur alls 71 atriði. Fyrsti hlutinn mælir 

vinnustaðamenningu þar sem þátttakendur eru beðnir um að taka afstöðu með 60 

fullyrðingum á fimm punkta Likert kvarða þar sem 1 stendur fyrir mjög ósammála og 

5 fyrir mjög sammála.  



 63

Í átta spurningum er þessu þó öfugt farið og tölugildum snúið við í úrvinnslu (sp. 15, 

24, 29, 34, 39, 43, 50 og 58). Spurningalistann er að finna í viðauka I. 

 

Annar hluti listans samanstendur af sex spurningum sem lúta að viðhorfi til árangurs 

og frammistöðu HÍ. Í upprunalegri útgáfu Denison eru árangursþættirnir fimm: 

� Vöxtur í sölu 

� Arðsemi eigin fjár 

� Gæði vöru og þjónustu 

� Starfsánægja 

� Heildarframmistaða 

 

Í rannsókn þessari var þó vikið frá mælingu á þáttunum vöxtur í sölu og arðsemi eigin 

fjár og aðrir þættir mældir í staðinn. Þeir árangurs- og frammistöðuþættir sem voru til 

mælingar þótti höfundi henta HÍ betur og voru allir sóttir í stefnu skólans 2006-2011 

(Háskóli Íslands, e.d.a). Þeir eru eftirfarandi:  

� Gæði kennslu 

� Gæði rannsókna 

� Gæði stjórnunar og stoðþjónustu 

� Ánægja nemenda með kennslu og þjónustu skólans 

� Starfsánægja 

� Heildarframmistaða HÍ 

 

Við mat á árangri og frammistöðu HÍ var horfið frá því að biðja þátttakendur um að 

bera saman frammistöðu skólans við aðra háskóla líkt og upprunaleg útgáfa Denison 

listans gerir ráð fyrir. Þó að starfsumhverfi Háskólans hafi breyst mikið á 

undanförnum árum og skólinn eigi nú í samkeppni við aðra innlenda háskóla um 

fjármagn, nemendur og kennara er í raun enginn háskóli af sömu stærðargráðu hér á 

landi né með sambærilega rannsóknarvirkni.  

 

Í stefnu HÍ 2006-2011 kemur þó fram að í viðleitni stjórnenda til að ná afburðaárangri 

hafi þeir ákveðið að bera hann saman við nokkra erlenda háskóla. Þó má ætla að fæstir 

þátttakenda hafi nægilegar upplýsingar um þá skóla til að bera þá saman við HÍ.  
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Til að auka réttmæti var því vikið frá því að biðja þátttakendur um að bera HÍ saman 

við aðra háskóla því ekki er víst að samanburðarháskólar séu þeir sömu í huga 

starfsfólks. 

 

Þriðja hluti spurningalistans var ætlað að veita upplýsingar um bakgrunn þátttakenda. 

Atriðin sem spurt var um voru fimm talsins og varða kyn, aldur, ár í starfi, starfsdeild 

og starfshóp (akademískt starfsfólk og starfsfólk í stjórnsýslu og stoðþjónustu).  

 

Þó það hafi verið niðurstaða höfundar, leiðbeinenda og starfsmannasviðs HÍ að breytt 

orðaval hentaði rannsókn á HÍ betur en upprunaleg útgáfa Denison var ávallt leitast 

við að spurningarnar mældu það sem þeim var upprunalega ætlað að mæla.  

 

Efnislega var innihaldi spurningalistans því haldið óbreyttu en þó var ákveðið að 

skilgreina nemendur sem viðskiptavini skólans í spurningum 36 - 40 sem snúa að 

áherslu á viðskiptavini. Þessar breytingar voru liður í að auka réttmæti 

rannsóknarinnar.  

 

Þátttakendur 

Þýði rannsóknarinnar voru 1.117 starfsmenn Háskólans sem allir voru í 50% 

starfshlutfalli eða meira. Starfsmannasvið HÍ sá um að taka saman netföng þátttakenda 

sem uppfylltu þessi skilyrði og senda á þá könnunina.  

 

Könnunin var send á alls 575 akademíska starfsmenn og 542 starfsmenn á sviði 

stjórnsýslu og stoðþjónustu (starfsfólk á skrifstofum, rannsóknum og tækniþjónustu).  

 

Alls svöruðu 371 starfsmenn könnuninni og var heildarsvarhlutfallið því 33,2%. 

Talsvert hærra svarhlutfall var hjá akademíska starfhópnum eða um 38% en 26% hjá 

hópnum sem tilheyrði stjórnsýslu eða stoðþjónustu. 
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Akademískir starfsmenn voru beðnir um að tilgreina hvaða starfshóp þeir tilheyrðu af 

eftirfarandi hópum.  

� Prófessorar, dósentar og lektorar (N=160) 

� Aðjúnktar (N=21) 

� Aðrir akademískir starfsmenn (N=38) 

 

Til þess að auka áreiðanleika var ofangreindum hópum þó raðað saman í einn 

akademískan hóp við úrvinnslu. Við þá ákvörðun var litið til fyrri rannsókna á 

starfsumhverfi HÍ þar sem hópum hefur verið skipt í einn akademískan starfshóp og 

annan hóp starfsfólks sem starfar við stjórnsýslu og stoðþjónustu. Einnig voru 

aðjúnktar og aðrir akademískir starfsmenn of fáir til að hægt væri að gera marktækan 

samanburð á viðhorfi hópanna. Á mynd 7 má sjá hvernig fjöldi þátttakenda skiptist í 

akademíska starfsmenn og þá sem starfa við stjórnsýslu og stoðþjónustu. 

 

 

Mynd 7. Fjöldi þátttakenda skipt eftir starfshópum 

 

Þátttakendur voru einnig beðnir um að tilgreina hvaða deild þeir starfa við en við 

úrvinnslu var þátttakendum þó raðað saman í átta starfssvið (Félagsvísinda-, 

Heilbrigðisvísinda-, Hugvísinda-, Menntavísinda-, Verkfræði- og náttúruvísindasvið, 

Sameiginlega stjórnsýslu og stoðþjónustu, Stjórnsýslu deildar eða sviðs og Annað). 

Sjá má hvernig fjölda þátttakenda skiptist eftir sviðum á mynd 8. 
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Mynd 8. Fjöldi þátttakenda skipt eftir starfssviðum 

 

 
Við úrvinnslu á gögnum var aðeins gerður samanburður á niðurstöðum ólíkra 

starfshópa og starfssviða þó einnig væri spurt um kyn, aldur og ár í starfi. 

 

Á mynd 9 má sjá hvernig kynjaskipting þátttakenda var. 

 

Mynd 9. Fjöldi þátttakenda skipt eftir kyni 
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Alls svöruðu 358 þátttakendur til um aldur og má sjá hvernig fjöldi þátttakenda 

skiptist eftir aldri á mynd 10. 

 

Mynd 10. Fjöldi þátttakenda skipt eftir aldri 
 

Alls svöruðu 361 þátttakendur til um hversu lengi þeir höfðu starfað við HÍ (eða KHÍ 

fyrir sameiningu). Sjá mynd 11. 

 

Mynd 11. Fjöldi þátttakenda skipt eftir árum í starfi 

 

Þátttaka í rannsókninni var fremur dræmari en í síðustu rannsókn sem gerð var á 

starfsumhverfi HÍ árið 2006 en þá fékkst 59,9% svörun og voru þátttakendur alls 516 

(Lilja Þorgeirsdóttir, 2007).  
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Svarhlutfall samskonar rannsóknar sem framkvæmd var árið 1998 var þó með öllu 

lægra svarhlutfall eða 37,9% (Ómar H. Kristmundsson, 1999). Engu að síður ætti 

úrtakið að vera nægjanlegt til að lýsa þýðinu ef miðað er við 95% öryggisbil og 

staðalvillu 1,96. 

 

Næst verður greint frá því hvernig framkvæmd rannsóknarinnar fór fram og úrvinnsla 

gagna. 

 

Framkvæmd og úrvinnsla  

Í byrjun janúar 2009 sóttist höfundur eftir því við starfsmannasvið HÍ að fá að leggja 

spurningalista Denison fyrir starfsfólk skólans. Þann 4. febrúar sama ár fékkst leyfi frá 

rektor skólans en að ósk starfsmannasviðs var rannsóknin tilkynnt til Persónuverndar 

þann 26. janúar 2009.  

 

Höfundur er skráður ábyrgðaraðili rannsóknarinnar og var farið eftir lögum og reglum 

nr. 77/2000 um persónuvernd og meðferð persónuupplýsinga. Ekki var unnið með 

viðkvæmar persónuupplýsingar sbr.8 tl. 2.gr. laganna og var þátttaka frjáls og háð 

samþykki þátttakenda.   

 

Spurningalistinn var settur upp á veraldarvefnum með könnunarhugbúnaðinum 

Websurveyor af Þórhalli Guðlaugssyni dósent og var vefslóð könnunarinnar 

http://websurveyor.net/wsb.dll/33410/denisonhaskoli.htm.   

 

Þann 24. febrúar 2009 var spurningalistinn sendur á 1.117 netföng af starfsmannasviði 

HÍ. Tvær ítrekanir voru sendar út (5. og 11. mars) en könnuninni lokað þann 16. mars. 

Könnunin var opin í alls 20 daga.  

 

Úrvinnsla gagna fór fram í tölvuforritinu SPSS (Statistical package for social 

sciences) og var lýsandi tölfræði beitt til að lýsa eiginleikum gagnasafns en ályktandi 

tölfræði til að draga ályktanir um þýðið út frá úrtakinu.   
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Ýmis marktektarpróf voru framkvæmd til að kanna áreiðanleika rannsóknarinnar. 

Notast var við t-próf með pöruðu úrtaki til að kanna hvort marktækur munur væri á 

meðaltali menningarvíddanna út frá öllu úrtakinu. Þá var einhliða dreifigreiningu beitt 

til að kanna hvort munur væri á meðaltali hópa þegar hóparnir voru þrír eða fleiri en t-

próf tveggja óháðra úrtaka þegar um var að ræða tvo hópa.  

 

Meðhöndlun brottfallsgilda fór ávallt fram með þeim hætti að þeir einstaklingar voru 

felldir brott sem upplýsingar vantaði um í einni eða fleiri breytum sem notaðar voru í 

tilteknum úrvinnslum. Fjöldi einstaklinga sem notaður var í ólíkum 

tölfræðigreiningum var því mismunandi þó sama úrtakið væri notað. 

 

Loks verður vikið að niðurstöðum rannsóknarinnar. 
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4.2 Niðurstöður rannsóknar 

Í þessum kafla verður gerð grein fyrir niðurstöðum rannsóknar á vinnustaðamenningu 

Háskóla Íslands sem framkvæmd var í febrúar og mars 2009. 

 

Áhersla er lögð á meðaltöl og einkunnir undir- og yfirvídda í umfjöllun um 

niðurstöður en þó verður greint frá því hversu margir voru ósammála eða sammála 

einstaka fullyrðingum.  

 

Einkunnarstuðlar eru reiknaðir út frá meðaltali hverrar víddar (meðaltal/5*100) og er 

reglan sú að þegar vídd eða spurning fær lægri einkunn en 74 (af 100) þykir ástæða til 

að skoða þær betur (Grönfeldt og Strother, 2006). Eins og greint hefur verið frá verður 

stuðst við eftirfarandi bil við túlkun á niðurstöðum: 

� Styrkleikabil (meðaleinkunn 4,20-5,00; einkunnir 84-100) sem telst mjög gott. 

� Starfhæft bil (meðaleinkunn 3,70-4,19; einkunn 74-83) sem er ásættanlegt. 

� Aðgerðabil (meðaleinkunn 1,00-3,69; einkunn 20-73) sem gefur vísbendingar 

um að þörf sé á úrbótum til að HÍ nái settum markmiðum (Grönfeldt og 

Strother, 2006). 

 

Meðaltalið 3,70 (á fimm punkta Likert kvarða) og einkunnin 74 er því einskonar 

viðmið um ásættanlega niðurstöðu í einstaka spurningum eða víddum. Ekki er þar 

með sagt að einkunn sem nemur ekki viðmiðunareinkunninni 74 sé falleinkunn heldur 

krefst þátturinn nánari athugunar þar sem hún gefur vísbendingar um veikleika. 

 

Í umfjöllun einstaka spurninga verða svör þeirra sem svöruðu ,,5 mjög sammála“ og 

,,4“ lögð saman í umfjöllun og þeir sagðir vera sammála fullyrðingunum. Að sama 

skapi verða þeir sem svöruðu ,,1 mjög ósammála “ og ,,2“ sagðir ósammála 

fullyrðingum. Þó aðferð Denison leggi áherslu á meðaltöl og einkunnir þótti höfundi 

það ágætis viðbót að sýna niðurstöður úr einstaka spurningum með þessum hætti en 

það er ekki síst gert til að auðvelda samanburð við fyrri rannsóknir á starfsumhverfi 

HÍ sem hafa ekki lagt áherslu á meðaltöl í túlkun á niðurstöðum. 
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Umfjöllunin hefst á yfirliti yfir niðurstöður úr fyrri hluta spurningalistans sem snýr að 

vinnustaðamenningu Háskólans. Fyrst verður greint frá heildarmeðaltölum og 

einkunnum úr líkani Denison og síðan gerður samanburður á niðurstöðum 

akademískra starfsmanna og þeirra sem starfa við stjórnsýslu og stoðþjónustu. 

Hliðstæður samanburður verður gerður á niðurstöðum starfsfólks sem starfar á ólíkum 

starfssviðum skólans. 

 

Í seinni hluta kaflans verður greint frá niðurstöðum úr þeim hluta listans sem mælir 

viðhorf til árangurs og frammistöðu skólans með sama hætti og úr fyrri hluta listans.  

 

Í umræðukafla ritgerðarinnar verða ályktanir dregnar út frá niðurstöðum og 

rannsóknarspurningum svarað.  
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4.2.1 Vinnustaðamenning HÍ 

Heildarniðurstöður  

Í töflu 5 má sjá yfirlit yfir heildarniðurstöður úr öllum yfir- og undirvíddum listans. 

 

Við t-próf með pöruðu úrtaki (paired samples t-test) kom í ljós að yfirvíddin markmið 

skoraði hærra en yfirvíddirnar þátttaka (t(329) = -11,34; p<0,05), samræmi (t(315) = -

12,97; p<0,05) og aðlögunarhæfni (t(312) = -10,91; p<0,05) með einkunnina 68.  

 

Engin yfir- eða undirvídd náði viðmiðunareinkunninni 74 sem telst ásættanleg 

einkunn.  

 

Ekki reyndist munur á meðaltölum yfirvíddanna þátttöku, samræmi og 

aðlögunarhæfni en meðaltöl þeirra lágu á bilinu 3,06-3,13 sem samsvarar einkunnum 

á bilinu 61-63.  

 

Undirvíddin stefna og áform (sem tilheyrir yfirvíddinni markmið) skoraði hæst allra 

undirvídda í líkaninu með einkunnina 72. Undirvíddin komst því næst 

viðmiðunareinkunninni 74 af öllum undirvíddum Denison líkansins.  

 

Undirvíddirnar samhæfing (sem tilheyrir yfirvíddinni samræmi) og samvinna (sem 

tilheyrir yfirvíddinni þátttöku) hlutu lægstu einkunn allra undirvídda eða 56 sem víkur 

talsvert frá viðmiðunareinkunninni 74.  
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Tafla 5.  Samantekt mælinga í yfir- og undirvíddum Denison líkansins  

 N Meðaltal Staðalfrávik Einkunn 

I. Þátttaka 351 3,06 0,66 61 

Frelsi til athafna 363 3,15 0,76 63 

Samvinna 360 2,79 0,86 56 

Uppbygging á hæfni 357 3,24 0,63 65 

 

II. Samræmi 334 3,09 0,52 62 

Megingildi 348 3,19 0,77 64 

Samkomulag 352 3,26 0,50 65 

Samhæfing 347 2,80 0,54 56 

 

III. Aðlögunarhæfni 328 3,13 0,42 63 

Framkvæmd breytinga 348 2,91 0,54 58 

Áhersla á nemendur 348 3,08 0,51 62 

Lærdómur skipulagsheilda 345 3,36 0,59 67 

 

IV. Markmið 340 3,39* 0,58 68 

Stefna og áform 351 3,62 0,48 72 

Markmið og takmörk 354 3,22 0,87 64 

Framtíðarsýn 352 3,33 0,59 67 

*p<0,05 og því marktækt hærra meðaltal en í hinum yfirvíddunum 
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Á mynd 12 má sjá niðurstöður úr öllum undirvíddum settar upp í líkan Denison. Eins 

og greint var frá í umfjöllun um aðferð Denison í kafla 2.6 skiptist líkanið lárétt til að 

greina á milli áherslu á ytra og innra umhverfi en lóðrétt til að greina á milli 

sveigjanlegra skipulagsheilda og stöðugra. 

 

 Mynd 12. Einkunnir undirvídda í líkani Denison 

 

Yfirvíddirnar þátttaka og samræmi (neðri helmingur líkans) snúa að innri hreyfiöflum 

og áherslum á innra umhverfi en aðlögunarhæfni og markmið (efri helmingur líkans) 

snúa að samskiptum skólans við ytra umhverfi.  

 

Ekki er hægt að álykta um að vinnustaðamenning HÍ hneigist meira til áherslna á ytra 

umhverfi sitt en innra þar sem ekki reyndist vera munur á yfirvíddunum 

aðlögunarhæfni, þátttöku og samræmi. Þar að auki liggja einkunnir allra yfirvíddanna 

á aðgerðabilinu (meðaleinkunn 1,00-3,69; einkunn 20-73) sem gefur vísbendingar um 

að þörf sé á úrbótum til að HÍ nái settum markmiðum. 
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Líkan Denison skiptist lóðrétt til að greina á milli eiginleika í menningunni sem gera 

skipulagsheildir sveigjanlegar (vinstri helmingur) og stöðugar (hægri helmingur).   

 

Skipulagsheildir sem skora hátt í þátttöku og aðlögunarhæfni eru álitnar sveigjanlegar 

þar sem mikil virkni og þátttaka starfsfólks eykur hæfni þeirra til að aðlagast hratt og 

örugglega breytingum í ytra umhverfi sínu (Denison og Neale, 1996).  

 

Þær skipulagsheildir sem hneigjast hins vegar fremur til yfirvíddanna samræmi og 

markmiða eru taldar stöðugar samkvæmt Denison en þær leggja meiri áherslu á 

rásfestu, reglur, samræmi og eftirlit (Denison og Neale, 1996). 

 

Ekki hægt að álykta um að menning HÍ einkennist fremur af stöðugleika en 

sveigjanleika af sömu ástæðu og ekki er hægt að álykta um áherslur á ytra eða innra 

umhverfi. 

 

Á mynd 13 má sjá undirvíddum raðað eftir þeim einkunnum sem þær hlutu. Litirnir 

gefa til kynna hvaða yfirvíddum undirvíddirnar tilheyra. 

 

Mynd 13. Undirvíddir raðaðar eftir einkunn 
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Tvær hæstu undirvíddirnar tilheyra yfirmenningarvíddinni markmið en undirvíddin 

lærdómur skipulagsheilda (sem tilheyrir yfirvíddinni aðlögunarhæfni) hlaut þó sömu 

einkunn og framtíðarsýn.  

 

Lægstu undirvíddirnar eru samvinna og samhæfing sem snúa að samvinnu og 

samhæfingu ólíkra starfseininga og stjórnstiga innan Háskólans og tilheyra 

yfirvíddunum þátttöku og samræmi. 

 

Hér á eftir verður fjallað nánar um niðurstöður úr öllum yfir- og undirvíddum Denison 

listans.  

 

Þátttaka 

 

Mynd 14. Einkunnir undirvídda í yfirvíddinni þátttöku    

 

Yfirvíddin þátttaka mælir hvort vinnustaðamenning einkennist af mikilli þátttöku og 

aðild starfsfólks, hvort markvisst sé hvatt til samvinnu á milli starfseininga og hvort 

fjárfest sé í aukinni hæfni starfsfólks. Undirvíddirnar sem tilheyra þátttöku eru frelsi 

til athafna, samvinna og uppbygging á hæfni. Sjá einkunnir yfirvíddarinnar þátttöku 

og undirvídda hennar á mynd 14. 
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Þær skipulagsheildir sem skora hátt í þátttöku styðjast fremur við kerfi sem einkennast 

af óformlegum hegðunarreglum en regluveldi þar sem starfsfólk eru virkir 

þátttakendur sem geta haft áhrif á starf sitt. Slíkt kerfi er talið skapa aukna 

ábyrgðatilfinningu gagnvart vinnustaðnum og stuðla að aukinni færni starfsfólks í að 

takast á við verkefni af öryggi. Menning sem einkennist af mikilli þátttöku starfsfólks 

er einnig talin auðvelda innleiðingu breytinga (Denison og Neale, 1996). 

 

Víddin mældist lægst allra yfirmenningarvídda með einkunnina 61. Eins og fram hefur 

komið mældist hún þó aðeins marktækt lægri en yfirvíddin markmið (t(329) = -11,34; 

p<0,05). 

 

Af þeim þáttum sem yfirvíddin þátttaka mælir kom uppbygging á hæfni best út með 

einkunnina 65. Undirvíddin mælir eftirfarandi þætti: 

� Hvort valdi sé dreift þannig að fólk geti unnið sjálfstætt. 

� Hvort unnið sé markvisst að því að hæfni fólks taki stöðugum framförum. 

� Hvort litið sé á hæfni fólks sem mikilvægan þátt í að tryggja 

samkeppnisforskot. 

� Hvort oft komi upp vandamál vegna þess að fólk hefur ekki þá færni sem er 

nauðsynleg til að takast á við verkefnin. 

 

Starfsfólki HÍ finnst valdi vera dreift þannig að þau geti unnið sjálfstætt en 

fullyrðingin hlaut einkunina 76 sem er ásættanleg einkunn.  

 

Starfsfólki finnst ekki stöðugt verið fjárfest í aukinni hæfni starfsfólks en fullyrðingin 

hlaut einkunnina 57 sem er langt undir viðmiðunareinkunn og kom verst út af þeim 

þáttum sem undirvíddin mælir. Þegar spurt var hvort litið væri á hæfni fólks sem 

mikilvægan þátt í að tryggja samkeppnisforskot voru alls 53,1% sammála og hlaut 

fullyrðingin einkunnina 69. 

 

Þegar þátttakendur voru beðnir um að taka afstöðu með því hvort oft kæmu upp 

vandamál vegna þess að fólk hefði ekki þá færni sem væri nauðsynleg til að takast á 

við verkefni voru alls 25,1%.  
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Undirvíddin frelsi til athafna mældist með einkunnina 63 en hún leggur mat á hvort 

starfsfólk hafi heimild og hæfni til að takast á við vinnu sína af sjálfstæði en slíkt 

menningareinkenni er talið skapa hlutdeild og ábyrgð hjá starfsmönnum gagnvart 

skipulagsheildinni (Denison og Neale, 1996). Undirvíddin mælir eftirfarandi þætti: 

� Hvort flestir starfsmenn séu virkir þátttakendur og geti haft áhrif á starf sitt. 

� Hvort ákvarðanir séu að jafnaði teknar á því stjórnstigi þar sem bestu 

upplýsingarnar eru til staðar.  

� Hvort upplýsingum sé miðlað þannig að allir hafi aðgang að þeim 

upplýsingum sem þeir þarfnist. 

� Hvort allir hafi trú á því að þeir hafi eitthvað jákvætt fram að færa. 

� Hvort stöðugt sé unnið í þróun starfseminnar þannig að flestir taki þátt í þeirri 

vinnu. 

 

 Af þeim þáttum sem undirvíddin mælir þótti flestum þeir hafa eitthvað jákvætt fram 

að færa eða 58,9%. Fullyrðingin hlaut einkunnina 73 sem er mjög nálægt 

viðmiðunareinkunninni 74 um ásættanlega niðurstöðu. 

 

Tæpum helming þátttakenda (48,9%) fannst þeir vera virkir þátttakendur og geta haft 

áhrif á starf sitt og hlaut fullyrðingin einkunnina 70. Þegar spurt var um hvort stöðugt 

væri unnið að þróun HÍ með þeim hætti að flest starfsfólk tækju þátt voru 48% 

sammála og hlaut fullyrðingin einkunnina 68.  

 

Tvær fullyrðingar snéru að upplýsingamiðlun og komu þær lakast út í undirvíddinni. 

Aðeins 24,5% fannst ákvarðanir vera teknar á því stjórnstigi þar sem bestu 

upplýsingarnar væru til staðar hverju sinni og 25,2% fannst upplýsingum vera miðlað 

þannig að allir hefðu aðgang að þeim upplýsingum sem þeir þarfnist á hverjum tíma. 

Spurningarnar hlutu einkunnirnar 57 og 54 sem er langt undir viðmiðunareinkunninni 

74. 
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Þriðja undirvídd yfirvíddarinnar þátttöku er samvinna sem hlaut einkunnina 56 og er 

lægst allra undirvídda í líkaninu (ásamt samhæfingu sem tilheyrir yfirvíddinni 

samræmi). Undirvíddin mælir eftirfarandi þætti: 

� Hvort markvisst sé hvatt til samvinnu milli ólíkra starfseininga HÍ. 

� Hvort vinnubrögð beri þess merki að starfsfólk sé hluti af teymi. 

� Hvort stuðst sé við teymisvinnu fremur en valdboð. 

� Hvort vinna sé skipulögð með þeim hætti að hver og einn geti áttað sig á 

tengslunum milli starfs síns og markmiða HÍ. 

 

Af ofangreindum þáttum kom sú fullyrðing verst út sem snýr að hvatningu til 

markvissrar samvinnu á milli ólíkra starfseininga skólans. Aðeins 22,2% voru 

sammála fullyrðingunni ,,Markvisst er hvatt til samvinnu á milli ólíkra starfseininga 

HÍ“ og hlaut fullyrðingin einkunnina 51. 

 

Þegar spurt var um hvort vinnubrögð starfsfólksins bæru þess merki að það væri hluti 

af teymi voru aðeins 23,3% sammála og hlaut fullyrðingin einkunnina 54. Aðeins 

fleiri eða 30,2% þótti fremur vera stuðst við teymisvinnu en valdboð þegar koma átti 

hlutum í verk sem gefur einkunnina 57.  

 

Þá voru 33,3% sammála því að yfirleitt væri stuðst við teymisvinnu í verkefnum og 

hlaut fullyrðingin einkunnina 61. Aðeins 26% þótti vinnan vera skipulögð með þeim 

hætti að hver og einn gæti áttað sig á tengslunum milli starfs síns og markmiða 

Háskólans sem gefur einkunnina 57.  
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Samræmi 

 
Mynd 15. Einkunnir undirvídda í yfirvíddinni samræmi 
 

Yfirvíddin samræmi mælir hvort vinnustaðamenningin einkennist af sameiginlegum 

gildum og samræmdum starfsaðferðum á milli ólíkra stjórnstiga og starfseininga. 

Undirvíddirnar sem tilheyra víddinni eru megingildi, samkomulag og samhæfing og 

má sjá einkunnir þeirra á mynd 15. 

 

Þegar skipulagsheildir skora hátt í víddinni einkennist menningin af sterkum 

sameiginlegum gildum og kerfi sem byggist á samkomulagi um samræmdar 

starfsaðferðir (Denison og Neale, 1996). 

 

Víddin mældist með einkunnina 62 sem er talsvert langt undir viðmiðunareinkunninni 

74 um ásættanlega niðurstöðu. Víddin mældist aðeins marktækt lægri en yfirvíddin 

markmið (t(315) = -12,97; p<0,05).  

 

Af þeim þáttum sem yfirvíddin samræmi mælir kom undirvíddin samkomulag best út 

með einkunnina 65 en hún mælir eftirfarandi þætti:  

� Hvort lagt sé hart að því að finna góða lausn fyrir alla aðila þegar upp kemur 

ósamkomulag. 

� Hvort það ríki sterk menning og ríkar hefðir í HÍ. 

� Hvort auðvelt sé að komast að samkomulagi í erfiðum málum. 

� Hvort það ríki samkomulag um hvað séu réttar starfsaðferðir. 



 81

 

Af ofangreindum þáttum þótti flestum það ríkja sterk menning í HÍ og ríkar hefðir. 

73,7% voru sammála fullyrðingunni sem gefur einkunnina 78 sem er hærri en 

viðmiðunareinkunnin 74. 

 

Spurt var hvort lagt væri hart að því að finna góða lausn fyrir alla aðila þegar upp 

kæmi ósamkomulag voru 52,5% sammála því sem gefur einkunnina 69. 

 

Þær spurningar sem mældu hversu auðvelt væri að komast að samkomulagi og hvort 

það ríki samkomulag um hvað sé réttar starfsaðferðir hlutu einkunnina 58. 

 

Undirvíddin megingildi hlaut einkunnina 64 og mælir eftirfarandi þætti: 

� Hvort stjórnendur séu samkvæmir sér í orðum og gjörðum. 

� Hvort starfsaðferðir ráðist af skýrum og samræmdum gildum. 

� Hvort það geti komið manni í vandræði að virða að vettugi ríkjandi gildi. 

� Hvort það séu til staðar siðareglur sem stýri hegðun og hjálpi til við að greina 

hvað séu réttar og rangar starfsaðferðir. 

 

Af ofangreindum þáttum voru flestir sammála því að óskráðar siðareglur væru til 

staðar sem stýrðu hegðun starfsfólks eða 67,9% þátttakenda. Fullyrðingin hlaut 

einkunnina 75 sem er ásættanleg niðurstaða.  

 

Fæstum fannst stjórnunarstíll stjórnenda HÍ vera lýsandi fyrir gildi skólans og 

stjórnunaraðferðir vera skýrar eða 29,2% sem samsvarar einkunninni 59. Fleirum þótti 

stjórnendur þó vera samkvæmir sjálfum sér í orðum og gjörðum eða 40,5% sem 

samsvarar einkunninni 63. 

 

Spurt var hvort starfsaðferðir skólans ráðist af skýrum og sameiginlegum gildum og 

reyndust 30,9% þátttakenda sammála því sem nemur einkunninni 60. Þá töldu 33,2% 

það geta komið sér í vandræði að virða að vettugi megingildi HÍ. 
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Sú undirvídd í yfirvíddinni samræmi sem skoraði lægst er víddin samhæfing sem hlaut 

einkunnina 56. Eins og áður hefur verið greint frá hlaut ein önnur undirvídd sömu 

einkunn í öllum listanum en það er samvinna sem tilheyrir yfirvíddinni þátttöku og 

tekur til svipaðra þátta.  

 

Undirvíddin samhæfing mælir eftirfarandi þætti: 

� Hvort starfsaðferðir séu samræmdar og fyrirsjáanlegar. 

� Hvort fólk úr mismunandi starfseiningum deili svipaðri sýn á hlutina. 

� Hvort það sé auðvelt að samhæfa verkefni á milli mismunandi starfseininga. 

� Hvort það sé eins og að starfa með fólki úr annarri stofnun að starfa með 

einhverjum úr annarri starfseiningu. 

� Hvort það sé gott samræmi milli markmiða ólíkra stjórnstiga HÍ. 

 

Aðeins 15,4% voru sammála um að það væri auðvelt að samhæfa verkefni milli 

mismunandi starfseininga HÍ og hlaut fullyrðingin 50 í einkunn. Þá voru aðeins 18,5% 

sammála því að starfsfólk úr mismunandi starfseiningum deili svipaðri sýn á hlutina 

sem samsvarar einkunninni 51.  

 

Fullyrðingin sem mælir hvort starfsfólki finnist það vera eins og að starfa með 

einhverjum úr annarri stofnun að starfa með fólki úr annarri starfseiningu HÍ hlaut 

einkunnina 55. 

 

Aðeins 19,5% voru sammála því að það væri gott samræmi milli ólíkra stjórnstiga HÍ 

en 25,8% þóttu starfsaðferðir vera samhæfðar og fyrirsjáanlegar (einkunnir 56 og 55). 
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Aðlögunarhæfni 

 
Mynd 16. Einkunnir undirvídda í yfirvíddinni aðlögunarhæfni 
 

Yfirvíddin aðlögunarhæfni mælir hvort vinnustaðamenning HÍ einkennist af 

eiginleikum sem stuðla að hæfni skólans til að bregðast vel við breytingum í ytra 

umhverfi sínu. Undirvíddirnar sem tilheyra víddinni eru framkvæmd breytinga, 

áhersla á nemendur og lærdómur skipulagsheilda. Á mynd 16 má sjá hvernig 

einkunnir víddarinnar dreifðust. 

 

Árangursríkar skipulagsheildir þekkja, túlka og bregðast vel við breytingum í ytra 

umhverfi sínu. Þegar þær skortir þá eiginleika sem víddin mælir eiga þær oftar en ekki 

erfitt með að aðlagast breyttum aðstæðum (Denison og Neale, 1996).   

 

Víddin mældist næst hæst af menningarvíddunum fjórum með einkunnina 63 en eins 

og greint hefur verið frá mældist hún þó ekki marktækt hærri en einkunnir þátttöku 

(t(319) = -1, 530; p>0,05) og samræmi (t(308) = -,677; p>0,05).  

 

Undirvíddin lærdómur skipulagheilda skoraði hæst í yfirvíddinni aðlögunarhæfni og 

næst hæst allra undirvídda í líkaninu með einkunnina 67 (ásamt undirvíddinni 

framtíðarsýn sem tilheyrir yfirvíddinni markmið).  
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Undirvíddin mælir eftirfarandi eiginleika: 

� Hvort litið sé á mistök til að læra af og gera úrbætur. 

� Hvort hvatt sé til og umbunað fyrir nýsköpun og áræðni. 

� Hvort margt falli á milli ,,skips og bryggju“. 

� Hvort lærdómur sé mikilvægt viðmið í daglegu starfi. 

� Hvort gætt sé að því að ,,hægri höndin viti hvað sú vinstri er að gera“ 

 

Flestir voru sammála um að lærdómur gegni mikilvægu hlutverki í daglegu starfi eða 

71,5% sem samsvarar einkunninni 79 sem er innan starfhæfs bils (einkunnir 74-83) og 

telst því ásættanlegt.  

 

Rúmum helming þátttakenda eða 56,9% voru sammála því að litið væri á mistök sem 

tækifæri til að læra af sem samsvarar einkunninni 71. Þá fannst aðeins 33,8% vera 

hvatt til nýsköpunar og áræðni sem samsvarar einkunninni 59.  

 

41,1% þótti margt falla ,,á milli skips og bryggju“ og 30,4% að gætt væri að því að 

,,hægri höndin vissi hvað sú vinstri væri að gera“ sem samsvarar einkunnunum 60 og 

54. 

 

Ein af undirvíddum yfirvíddarinnar aðlögunarhæfni mælir að jafnaði hvort menningin 

einkennist af áherslu á þarfir viðskiptavina. Háskóli Íslands er margþætt stofnun sem 

hefur marga viðskiptavini, t.a.m. ýmsar utanaðkomandi stofnanir og samfélagið í 

heild. Til að auka réttmæti rannsóknarinnar var þó brugðið á það ráð að spyrja 

eingöngu út í áherslu á nemendur til þess að allir þátttakendur legðu sama skilning í 

spurningarnar.  

 

Undirvíddin áhersla á nemendur mældist með einkunnina 62 og mælir eftirfarandi 

eiginleika í menningunni: 

� Hvort tillögur og ábendingar frá nemendum leiði oft til breytinga. 

� Hvort tillögur nemenda hafi bein áhrif á ákvörðun starfsfólks. 

� Hvort allir hafi góðan skilning á þörfum og óskum nemenda. 

� Hvort hagsmunir nemenda séu oft hunsaðir þegar ákvarðanir eru teknar. 

� Hvort starfsfólk sé hvatt til beinna samskipta við nemendur. 
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Af þeim þáttum er undirvíddin mælir þótti flestum þeir vera hvattir til að hafa bein 

samskipti við nemendur eða 47% sem samsvarar einkunninni 69. Fæstum þótti aftur á 

móti ábendingar og tillögur frá nemendum leiða oft til breytinga eða 33,7% sem 

samsvarar einkunninni 61. 

 

Fullyrðingin sem mælir hvort hagsmunir nemenda sé oft virtir að vettugi við 

ákvarðanatöku hlaut einkunnina 68 en fullyrðingin sem mælir hvort starfsfólk telji sig 

hafa góðan skilning á óskum og þörfum nemenda einkunnina 63.  

 

Sú undirvídd sem skoraði lægst í yfirvíddinni aðlögunarhæfni er undirvíddin 

framkvæmd breytinga sem hlaut einkunnina 58 og er mjög langt undir 

viðmiðunarreglunni 74. Undirvíddin mælir eftirfarandi eiginleika í menningunni:  

� Hvort starfsaðferðir séu sveigjanlegar og auðvelt sé að breyta þeim. 

� Hvort brugðist sé hratt og vel við aðgerðum samkeppnisaðila og öðrum 

breytingum í umhverfinu. 

� Hvort stöðugt sé verið að taka upp nýjar og bættar starfsaðferðir. 

� Hvort tilraunir til að koma á breytingum mæti að jafnaði mótspyrnu. 

� Hvort ólíkar starfseiningar vinni oft saman að því að koma á breytingum. 

 

Af ofangreindum þáttum þætti flestum að stöðugt væri verið að taka upp nýjar og 

bættar starfsaðferðir eða 34,3% sem samsvarar einkunninni 61. Þó þessi spurning hafi 

komið skást út af þeim þáttum sem undirvíddin mælir víkur hún talsvert frá 

viðmiðunareinkunninni 74. 

 

Fæstum fannst skólinn bregðast hratt og vel við aðgerðum samkeppnisaðila eða 15,6% 

sem samsvarar 51 í einkunn.  

 

Aðeins 25,7% þátttakenda þótti starfsaðferðir innan HÍ vera sveigjanlegar og að 

auðvelt væri að breyta þeim. Þá þótti 45,6% tilraunir til að koma á breytingum að 

jafnaði mæta mótspyrnu. Umræddar fullyrðingar hlutu 56 og 53 í einkunn.  
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Fullyrðingin sem mælir hvort starfseiningar vinni oft að því saman að koma á 

breytingum hlaut einkunnina 57, sem er í samræmi við aðrar spurningar í listanum 

sem lúta að samvinnu og samræmi á milli ólíkra starfseininga. 

 

 

Markmið 

 
Mynd 17. Einkunnir undirvídda í yfirvíddinni markmið 

 

Yfirvíddin markmið mælir hvort vinnustaðamenningin einkennist af skýrri og 

markvissri framtíðarsýn og stefnu en skipulagsheildir sem skora hátt í víddinni eru 

líklegri til að ná árangri en þær sem skora lágt í henni. Skýrt hlutverk og stefna hefur 

áhrif á hæfni skipulagsheilda til að bregðast við breytingum í ytra umhverfi og 

framkalla stöðugleika í starfseminni (Denison og Neale, 1996).  

 

Undirvíddir víddarinnar markmið eru stefna og áform, markmið og takmörk og 

framtíðarsýn. Á mynd 17 má sjá hvernig einkunnir víddanna dreifðust. 

 

Eins og fram hefur komið skoraði yfirvíddin markmið marktækt hærra en hinar 

yfirvíddirnar þrjár með einkunnina 68. Engu að síður er það talsvert langt frá 

viðmiðunareinkunninni 74 um ásættanlega niðurstöðu.  
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Undirvíddin stefna og áform skoraði hæst allra undirvídda í yfirvíddinni markmið með 

einkunnina 72. Einkunnin reyndist einnig hæst allra undir- og yfirvídda líkansins (sjá 

töflu 5).  

 

Stefna og áform mælir eftirfarandi eiginleika í menningunni: 

� Hvort HÍ hafi tilgang og stefnu til framtíðar. 

� Hvort stefna HÍ hafi áhrif og breyti starfsaðferðum annarra háskóla. 

� Hvort HÍ hafi skýrt hlutverk sem móti starf starfsfólks og gefi því merkingu. 

� Hvort stefnan sé óskýr í huga starfsfólks. 

 

Af öllum þáttum í lista Denison sem mæla viðhorf til ákveðinna menningareinkenna 

þótti flestum Háskólinn hafa tilgang og stefnu til framtíðar eða 84,6% sem samsvarar 

einkunninni 85 og er eina fullyrðing listans sem snýr að vinnustaðamenningu (sp.1-

60) sem liggur á styrkleikabilinu (einkunnir 84-100).  

 

Einnig þótti mörgum HÍ hafa skýrt hlutverk sem móti starf sitt og gefi því þýðingu eða 

70,8% sem samsvarar einkunninni 79 og liggur á starfhæfa bilinu (einkunnir 74-83) 

sem þykir ásættanleg niðurstaða. 

 

Fullyrðingin sem mælir hvort HÍ hafi skýra stefnu til framtíðar hlaut einkunnina 80 í 

einkunn og liggur því einnig á starfhæfa bilinu. Þó fannst 18,1% stefnan vera óskýr í 

sínum huga en fullyrðingin hlaut þó einkunnina 75 sem nær einnig 

viðmiðunareinkunn um ásættanlega niðurstöðu. 

 

Alls voru 57,3% sammála því að stefna HÍ hefði áhrif á samkeppnisaðila og breyttum 

starfsaðferðum þeirra sem samsvarar einkunninni 73 og er því mjög nærri 

viðmiðunareinkunninni 74 um ásættanlega niðurstöður. 

 

Niðurstöður úr undirvíddinni stefna og áform gefur til kynna að Háskólinn hafi skýrt 

hlutverk og stefnu til framtíðar sem flest starfsfólk þekkir. Þá finnst mörgum 

starfsmönnum að stefna HÍ hafi áhrif á starfshætti samkeppnisaðila.   
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Undirvíddin framtíðarsýn hlaut einkunnina 67 sem er næst hæst allra undirvídda 

(ásamt undirvíddinni lærdómur skipulagsheilda sem fellur undir yfirvíddina þátttöku) 

þó hún víki talsvert frá undirvíddinni stefna og áform sem mældist hæst allra 

undirvídda með einkunnina 72.  

 

Undirvíddin framtíðarsýn mælir eftirfarandi þætti í menningunni: 

� Hvort starfsfólk hafi sameiginlega sýn á það hvernig HÍ verði í framtíðinni. 

� Hvort leiðtogar hafi sýn á hlutina til lengri tíma. 

� Hvort skammtímahugsun ógni oft framtíðarsýn HÍ. 

� Hvort framtíðarsýnin virki hvetjandi á starfsfólk. 

� Hvort starfsfólk sé fært um að sinna daglegum verkefnum án þess að missa 

sjónar á framtíðarsýninni. 

 

Af ofangreindum þáttum fannst flestum framtíðarsýn HÍ virkja hvetjandi á sig og þeir 

vera færir um að sinna daglegum störfum án þess að missa sjónar á framtíðarsýninni. 

Spurningarnar hlutu báðar einkunnina 69 og voru um 50% sammála báðum 

fullyrðingunum. 

 

Þá hlaut fullyrðingin sem mælir hvort stjórnendur hafi sýn á hlutina til lengri tíma 

einkunnina 68 en fullyrðingin sem mælir hvort starfsfólk hefði sameiginlega 

framtíðarsýn fyrir hönd skólans einkunnina 64. 

 

Alls 40% fannst að skammtímahugsun ógni oft framtíðarsýn Háskólans sem 

samsvarar einkunninni 57. Spurningin hlaut lægstu einkunn allra spurninga sem 

tilheyra yfirvíddinni markmið.  

 

Eins og sjá má á mynd 17 skoraði undirvíddin markmið og takmörk lægst undirvídda í 

yfirvíddinni markmið en hún mælir eftirfarandi einkenni menningarinnar: 

� Hvort víðtækt samkomulag ríki um markmið HÍ. 

� Hvort stjórnendur setji metnaðarfull en raunhæf markmið. 

� Hvort stjórnendur hafi komið upplýsingum um markmið á framfæri. 

� Hvort stöðugt sé fylgst með því hvort markmiðum sé náð.  

� Hvort starfsfólk hafi skýran skilning á því hvernig HÍ muni verða í framtíðinni. 
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Af ofangreindum þáttum þótti flestum að stjórnendur hafi komið upplýsingum á 

framfæri um hvaða markmiðum væri verið að reyna að ná eða 62,2% sem samsvarar 

einkunninni 72. 

 

Fæstum þótti þó vera fylgst vel með því hvort markmiðum væri náð eða 34% sem 

gefur einkunnina 60 og er langt undir viðmiðunareinkunninni 74.  

 

Spurningarnar sem mældu hvort víðtækt samkomulag ríkti um markmið HÍ, hvort 

stjórnendur settu metnaðarfull en raunhæf markmið og hvort starfsfólk hefði skýran 

skilning á því hvernig HÍ muni verða í framtíðinni hlutu á bilinu 62-64 í einkunn sem 

er talsvert undir viðmiðunareinkunninni um ásættanlega niðurstöðu. 

 

Næst verður vikið að samanburði á niðurstöðum starfshópa. 



 90

Samanburður á milli starfshópa 

Úrtakinu var skipt í tvo starfshópa: 

1. Akademíska starfsmenn (prófessorar, dósentar, lektorar, aðjúnktar og aðrir 

akademískir starfsmenn). 

2. Starfsfólk í stjórnsýslu og stoðþjónustu (starfsfólk á skrifstofu, rannsóknum og 

tækniþjónustu).  

 

Í töflu 6 má sjá yfirlit yfir meðaltöl og einkunnir hópanna í öllum yfir- og 

undirvíddum Denison líkansins. 

 
Tafla 6. Samanburður á mælingum starfshópa í yfir- og undirvíddum 
  N Meðaltal Einkunn 
I. Þátttaka Akademískt starfsfólk 209 3,11 62 

Starfsfólk í stjórnsýslu og 
stoðþjónustu 

135 2,99 60 

Frelsi til athafna Akademískt starfsfólk 215 3,23* 65 
Starfsfólk í stjórnsýslu og 
stoðþjónustu 

140 3,03* 61 

Samvinna Akademískt starfsfólk 214 2,80 56 
Starfsfólk í stjórnsýslu og 
stoðþjónustu 

138 2,80 56 

Uppbygging á hæfni Akademískt starfsfólk 213 3,29 66 
Starfsfólk í stjórnsýslu og 
stoðþjónustu 

137 3,16 63 
 
 
 

II. Samræmi Akademískt starfsfólk 199 3,07 61 
Starfsfólk í stjórnsýslu og 
stoðþjónustu 

131 3,11 62 

Megingildi Akademískt starfsfólk 208 3,22 64 
Starfsfólk í stjórnsýslu og 
stoðþjónustu 

135 3,17 63 

Samkomulag Akademískt starfsfólk 211 3,22 64 
Starfsfólk í stjórnsýslu og 
stoðþjónustu 

135 3,32 66 

Samhæfing 
 
 

Akademískt starfsfólk 205 2,77 55 
Starfsfólk í stjórnsýslu og 
stoðþjónustu 

137 2,84 57 
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III. Aðlögunarhæfni 
 
 

Akademískt starfsfólk 196 3,16 63 
Starfsfólk í stjórnsýslu og 
stoðþjónustu 

129 3,08 62 

Framkvæmd 
breytinga 

Akademískt starfsfólk 208 2,92 58 
Starfsfólk í stjórnsýslu og 
stoðþjónustu 

135 2,93 59 

Áhersla á 
nemendur 

Akademískt starfsfólk 210 3,14* 63 
Starfsfólk í stjórnsýslu og 
stoðþjónustu 

133 2,98* 60 

Lærdómur 
skipulagsheilda 
 

Akademískt starfsfólk 206 3,41* 68 
Starfsfólk í stjórnsýslu og 
stoðþjónustu 

136 3,27* 65 

IV. Markmið Akademískt starfsfólk 206 3,40 68 
Starfsfólk í stjórnsýslu og 
stoðþjónustu 

130 3,37 67 

Stefna og áform Akademískt starfsfólk 210 3,64 73 
Starfsfólk í stjórnsýslu og 
stoðþjónustu 

137 3,60 72 

Markmið og 
takmörk 

Akademískt starfsfólk 214 3,22 64 
Starfsfólk í stjórnsýslu og 
stoðþjónustu 

135 3,21 64 

Framtíðarsýn Akademískt starfsfólk 212 3,34 67 
Starfsfólk í stjórnsýslu og 
stoðþjónustu 

135 3,30 66 

*p<0,05 og því marktækur munur á meðaltali hópa 
 

Við t-próf tveggja óháðra úrtaka (independent samples t-test) kom í ljós að ekki 

reyndist munur á meðaltali hópanna í neinum yfirvíddum. Hins vegar reyndist vera 

munur á meðaltali hópanna í eftirfarandi undirvíddum: 

� Frelsi til athafna (t(312) = 2,40; p<0,05) þar sem akademískir starfsmenn gáfu 

víddinni 65 en starfsfólk í stjórnsýslu og stoðþjónustu einkunnina 61. 

� Áhersla á nemendur (t(341) = 2,89; p<0,05) þar sem akademískir starfsmenn 

gáfu víddinni einkunnina 63 en starfsfólk í stjórnsýslu og stoðþjónustu 60. 

� Lærdómur skipulagsheilda (t(340) = 2,18; p<0,05) þar sem akademískir 

starfsmenn gáfu víddinni einkunnina 68 en starfsfólk í stjórnsýslu gáfu henni 

65. 

Athygli vekur að í öllum tilfellum voru það akademískir starfsmenn sem gáfu 

víddunum hærri einkunn. 

 

Hér á eftir verður fjallað nánar um samanburð á einkunnum yfir- og undirvíddum 

starfshópanna en sérstök áhersla verður lögð á þær undirvíddir þar sem um marktækan 

mun á milli hópanna var að ræða. 
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Þátttaka 

 

 

Mynd 18. Samanburður á einkunnum starfshópa í yfirvíddinni þátttöku og 
undirvíddum hennar 
 

Á mynd 18 má sjá samanburð á einkunnum akademískra starfsmanna og starfsfólki í 

stjórnsýslu og stoðþjónustu í yfirvíddinni þátttöku og undirvíddum hennar.  

 

Eins og áður hefur verið greint frá mældist ekki munur á viðhorfi starfshópanna í 

þessari yfirvídd frekar en öðrum en þó reyndist munur í undirvíddinni frelsi til athafna 

(t(312) = 2,40; p<0,05). Eins og sjá má á mynd 18 gaf akademíski hópurinn 

undirvíddinni 65 í einkunn en stjórnsýslan 61. Þó akademíski hópurinn hafi gefið 

víddinni töluvert hærri einkunn en stjórnsýslan víkja báðar einkunnir talsvert frá 

viðmiðunareinkunninni 74 um ásættanlega niðurstöðu. 

 

Undirvíddin snýr að því hvort menningin einkennist af því að starfsfólk séu virkir 

þátttakendur og geti haft áhrif á starf sitt. Til að rýna betur í hvar munurinn liggur í 

undirvíddinni má sjá yfirlit á mynd 19 yfir einkunnir hópanna í þeim spurningum sem 

mæla menningareinkennið frelsi til athafna.  
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Mynd 19. Samanburður á einkunnum starfshópa í undirvíddinni frelsi til athafna 

 

Akademískt starfsfólk gaf tveimur fullyrðingum sem lúta að frelsi til athafna í starfi 

marktækt hærri einkunn en starfsfólk í stjórnsýslu eða stoðþjónustu. Það eru sp.1 og 

sp.5 sem mæla virkni í starfi og möguleika til að hafa áhrif á starf sitt og þróun HÍ.  

 

Á mynd 20 má sjá yfirlit yfir einkunnir í þeim spurningum sem mæla 

menningareinkennið uppbyggingu á hæfni. Eins og sjá má á mynd 18 munar þremur 

stigum á einkunnum hópanna í undirvíddinni uppbygging á hæfni þar sem akademíski 

hópurinn gefur víddinni hærri einkunn. Prófun leiddi þó í ljós að ekki var um mun að 

ræða á viðhorfi ef miðað er við 95% öryggisbil (p=0,06>0,05).  

 

Munur reyndist þó á viðhorfi hópanna í einni fullyrðingu undirvíddarinnar sem mælir 

hvort þátttakendur telji að litið sé á hæfni þeirra sem mikilvægan þátt í að tryggja 

samkeppnisforskot HÍ. Akademískir starfsmenn gáfu fullyrðingunni talsvert hærri 

einkunn en starfsfólk í stjórnsýslunni en það munaði sex stigum á einkunnagjöf þeirra 

(sjá mynd 20). 
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Mynd 20. Samanburður á einkunnum starfshópa í undirvíddinni uppbyggingu á 
hæfni 
 

Ekki reyndist neinn munur á einkunnum starfshópanna í undirvíddinni samvinnu en 

eins og sjá má á mynd 18 hlaut undirvíddin mjög lága einkunn eða 56. 

 

Næst verður vikið að samanburði á niðurstöðum akademískra starfsmanna og 

starfsfólks stjórnsýslu og stoðþjónustu í yfirvíddinni samræmi og undirvíddum hennar. 
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Samræmi 

 

Mynd 21. Samanburður á einkunnum starfshópa í yfirvíddinni samræmi og 
undirvíddum hennar 
 

Eins og sjá á mynd 21 höfðu hóparnir svipað viðhorf gagnvart þeim þáttum sem mæla 

yfirvíddina samræmi en hóparnir gáfu víddinni einkunnirnar 61 og 62 sem víkja báðar 

talsvert frá viðmiðunareinkunninni 74. 

 

Prófun leiddi einnig í ljós að ekki væri munur á niðurstöðum hópanna í neinum 

undirvíddum víddarinnar en munudr mældist þó í einstaka fullyrðingum.  

 

Á mynd 22 má sjá yfirlit yfir þær einkunnir sem hóparnir gáfu spurningum í 

undirvíddinni. Athygli vekur að starfsfólk stjórnsýslunnar gaf öllum fullyrðingum 

undirvíddarinnar hærri einkunn en akademíska starfsfólkið. 
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Mynd 22. Samanburður á einkunnum starfshópa í undirvíddinni samkomulag 

 

Eins og fram hefur komið þótti flestum þátttakendum vera sterk menning í HÍ og ríkar 

hefðir en munur reyndist þó á hópunum hvað það varðar. Þó báðir  hóparnir hafi gefið 

þættinum einkunn yfir viðmiðunarreglu Denison fannst starfsfólki í stjórnsýslu og 

stoðþjónustu vera talsvert sterkari menning í HÍ en akademíska hópnum. 

 

Einnig fannst starfsfólki í stjórnsýslu og stoðþjónustu frekar vera lagt hart að því að 

finna góðar lausnir fyrir alla aðila þegar upp kæmi ósamkomulag en starfsfólk úr 

akademíska hópnum. Þá fannst þeim einnig auðveldara að komast að samkomulagi í 

erfiðum málum.  

 

Ekki reyndist marktækur munur í öðrum fullyrðingum undirvíddarinnar samkomulag. 

 

Víkjum okkur nú að samanburði á niðurstöðum starfshópanna í yfirvíddinni 

aðlögunarhæfni og undirvíddum hennar. 
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Aðlögunarhæfni  

 

Mynd 23. Samanburður á einkunnum starfshópa í yfirvíddinni aðlögunarhæfni 
og undirvíddum  
   

Eins og sjá má á mynd 23 munaði litlu á viðhorfi starfshópanna tveggja í yfirvíddinni 

sem mælir hvort menningin einkennist af aðlögunarhæfni. Þó reyndist marktækur 

munur á einkunnum hópanna í tveimur undirvíddum yfirvíddarinnar en það er í 

víddunum áhersla á nemendur og lærdómur skipulagsheilda. Í báðum tilfellum voru 

það akademískir starfsmenn sem gáfu víddunum hærri einkunn.  

 

Akademíska starfsfólkið var jákvæðara gagnvart öllum fullyrðingum er mæla áherslu 

á nemendur en starfsfólk stjórnsýslunnar. Aðeins reyndist þó um mun að ræða í 

fullyrðingunum sem mæla hvort tillögur hafi bein áhrif á ákvarðanir starfsfólks og 

hvort starfsfólk sé hvatt til að hafa bein samskipti við nemendur.  

 

Á mynd 24 má sjá samanburð á einkunnum starfshópanna í öllum spurningum 

undirvíddarinnar áherslu á  nemendur. 
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Mynd 24. Samanburður á einkunnum starfshópa í undirvíddinni áhersla á 
nemendur 
 

Á mynd 25 má sjá samanburð á einkunnum starfshópanna í þeim fullyrðingum sem 

mæla undirvíddina lærdóm skipulagsheilda. 

 

Mynd 25. Samanburður á einkunnum starfshópa í undirvíddinni lærdómur 
skipulagsheilda 
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Akademískum starfsmönnum þótti lærdómur gegna mikilvægara hlutverki í daglegu 

starfi en starfsfólk stjórnsýslunnar en ekki var um marktækan mun að ræða í öðrum 

fullyrðingum er lúta að lærdómi skipulagsheilda. 

 

Í undirvíddinni framkvæmd breytinga, sem mælir hversu fljótt og örugglega HÍ bregst 

við breytingum í ytra umhverfi sínu, var ekki um mun að ræða á viðhorfi hópanna og 

því verður ekki fjallað sérstaklega um samanburð á svörum hópanna í þeirri undirvídd 

hér.  

 

Næst verður gerð grein fyrir samanburði á niðurstöðum hópanna í yfirvíddinni 

markmið og undirvíddum hennar. 

 

 

Markmið 

 

Mynd 26. Samanburður á einkunnum starfshópa í yfirvíddinni markmið og 
undirvíddum hennar 
 

Eins og greint hefur verið frá hlaut yfirvíddin markmið hæstu einkunn yfirvíddanna 

fjögurra í líkaninu en hóparnir gáfu víddinni einkunnirnar 67 og 68 (sjá mynd 26). 

Ekki reyndist munur á meðaltali hópanna tveggja í neinum undirvíddum þessarar 

yfirvíddar.  
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Þó mældist talsverður munur á viðhorfi þeirra gagnvart einni fullyrðingu í 

undirvíddinni markmið og takmörk sem mælir hvort þátttakendum þyki stjórnendur 

hafa komið upplýsingum á framfæri um þau markmið sem verið væri að reyna að ná. 

Akademískir starfsmenn gáfu fullyrðingunni einkunnina 75 (sem nær 

viðmiðunareinkunn) en starfsfólk í stjórnsýslu og stoðþjónustu aðeins 66.  

 

Ekki mældist marktækur munur á öðrum fullyrðingum í víddinni markmið og því 

verður ekki fjallað sérstaklega um þær hér.  

 

Næst verður vikið að samanburði á niðurstöðum ólíkra starfssviða úr þeim hluta 

spurningalistans sem mældi vinnustaðamenningu. 
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Samanburður á milli starfssviða 

Þátttakendur voru beðnir um að tilgreina í hvaða deild þeir störfuðu í HÍ en við 

úrvinnslu á gögnum var þátttakendum raðað saman í átta hópa eftir starfssviðum. 

Hóparnir eru eftirfarandi: 

� Félagsvísindasvið 

� Heilbrigðisvísindasvið 

� Hugvísindasvið 

� Menntavísindasvið 

� Verkfræði- og náttúruvísindasvið 

� Sameiginleg stjórnsýsla eða stoðþjónusta 

� Stjórnsýsla deildar eða sviðs 

� Annað 

 

Til að kanna hvort marktækur munur væri á viðhorfi hópanna var framkvæmd einhliða 

dreifigreining með 95% öryggismörkum. Til að greina á milli hvaða hópa munurinn 

lægi var Post hoc prófið Tuckey skoðað.  

 

Greiningin leiddi í ljós að aðeins var um marktækan mun á viðhorfi þeirra sem hakað 

höfðu við ,,annað“  í undirvíddinni framtíðarsýn (sem tilheyrir yfirvíddinni markmið) 

og þeirra sem starfa við Heilbrigðisvísindasvið og Verkfræði- og náttúruvísindasvið 

(F(7,312) = 2,97; p<0,05). Þar sem ekki liggur fyrir hvaða sviði þeir tilheyra sem 

hökuðu við ,,annað“ er ekki hægt að draga frekari ályktanir um þann mun. 

 

Hér á eftir verður fjallað um samanburð á mælingum starfssviða í hverri yfirvídd fyrir 

sig. Einnig má sjá samanburð á meðaltölum og einkunnum starfsfólks ólíkra 

starfssviða í öllum yfir- og undirvíddum í viðauka II.  
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Þátttaka 

Heildareinkunn fyrir þessa yfirvídd var 61 en í töflu 7 má sjá samanburð á mælingum 

starfssviðanna í yfirvíddinni. Ekki reyndist um marktækan mun að ræða á 

niðurstöðum starfssviðanna í yfirvíddinni. 

Tafla 7. Samanburður á mælingum starfssviða í yfirvíddinni þátttöku 

I. Þátttaka N Meðaltal Einkunn 

Félagsvísindasvið 36 2,87 57 

Heilbrigðisvísindasvið 58 3,18 64 

Hugvísindasvið 26 3,04 61 

Menntavísindasvið 51 3,13 63 

Verkfræði- og náttúruvísindasvið 35 3,14 63 

Sameiginleg stjórnsýsla eða stoðþjónusta 59 2,99 60 

Stjórnsýsla deildar eða sviðs 34 3,16 63 

Annað 20 3,01 60 

Heild 319 3,07 61 

 

Samræmi 

Heildareinkunn fyrir þessa yfirvídd var 62 en í töflu 8 má sjá samanburð á mælingum 

starfssviða í yfirvíddinni. Ekki reyndist munur á niðurstöðum starfssviðanna í 

víddinni. 

Tafla 8. Samanburður á mælingum starfssviða í yfirvíddinni samræmi 

II. Samræmi N Meðaltal Einkunn 

Félagsvísindasvið 35 2,97 59 

Heilbrigðisvísindasvið 55 3,17 63 

Hugvísindasvið 25 3,01 60 

Menntavísindasvið 49 3,13 63 

Verkfræði- og náttúruvísindasvið 33 3,13 63 

Sameiginleg stjórnsýsla eða stoðþjónusta 58 3,16 63 

Stjórnsýsla deildar eða sviðs 32 3,08 62 

Annað 20 2,93 59 

Heild 307 3,10 62 
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Aðlögunarhæfni  

Heildareinkunn fyrir þessa yfirvídd mældist 63 en í töflu 9 má sjá samanburð á 

mælingum starfssviðanna í yfirvíddinni. Ekki mældist munur á viðhorfi starfssviðanna 

í víddinni. 

Tafla 9. Samanburður á mælingum starfssviða í yfirvíddinni aðlögunarhæfni 

III. Aðlögunarhæfni N Meðaltal Einkunn 

Félagsvísindasvið 33 3,03 61 

Heilbrigðisvísindasvið 55 3,13 63 

Hugvísindasvið 23 3,23 65 

Menntavísindasvið 53 3,19 64 

Verkfræði- og náttúruvísindasvið 34 3,18 64 

Sameiginleg stjórnsýsla eða stoðþjónusta 54 3,07 61 

Stjórnsýsla deildar eða sviðs 34 3,07 61 

Annað 17 3,13 63 

Heild 303 3,13 63 

 

Markmið 

Eins og greint hefur verið frá er heildareinkunn þessarar yfirvíddar marktækt hærri en 

í hinum yfirvíddunum þremur eða 68. Í töflu 10 má sjá samanburð á mælingum 

starfssviða í yfirvíddinni.  

Tafla 10. Samanburður á mælingum starfssviða í yfirvíddinni markmið 

IV. Markmið N Meðaltal Einkunn 

Félagsvísindasvið 34 3,23 65 

Heilbrigðisvísindasvið 57 3,53 71 

Hugvísindasvið 25 3,35 67 

Menntavísindasvið 50 3,39 68 

Verkfræði- og náttúruvísindasvið 34 3,51 70 

Sameiginleg stjórnsýsla eða stoðþjónusta 56 3,43 69 

Stjórnsýsla deildar eða sviðs 33 3,39 68 

Annað 20 3,16 63 

Heild 309 3,40 68 
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Ekki reyndist munur á niðurstöðum starfssviðanna í yfirvíddinni en eins og áður var 

greint frá gáfu þeir sem hökuðu við ,,annað“ undirvíddinni framtíðarsýn marktækt 

lægri einkunn en Heilbrigðisvísindasvið og Verkfræði- og náttúruvísindasvið. Sjá má 

samanburð á einkunnum starfssviðanna í undirmenningarvíddum í viðauka II.  

 

Næst verður vikið að niðurstöðum úr mælingum á viðhorfi starfsfólks HÍ til ákveðinna 

árangurs- og frammistöðuþátta. 
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4.2.2 Viðhorf starfsmanna til árangurs 

Í þessum hluta verður greint frá niðurstöðum úr seinni hluta spurningalistans sem 

mælir viðhorf starfsmanna til sex árangurs- og frammistöðuþátta.  

 

Við val á árangursþáttum var litið til þeirra þátta sem Denison listinn mælir að jafnaði 

og þeirra árangursmarkmiða sem sett eru fram í stefnu HÍ fyrir tímabilið 2006-2011. 

Þeir árangursþættir sem spurt var um eru: 

� Gæði kennslu 

� Ánægja nemenda með kennslu og þjónustu 

� Gæði rannsókna 

� Gæði stjórnunar og stoðþjónustu 

� Starfsánægju 

� Heildarframmistöðu HÍ 

 

Hér eftirfarandi verður gerð grein fyrir niðurstöðum úr öllum spurningum sem lúta að 

árangurs-og frammistöðuþáttum. Fyrst verður farið yfir heildarniðurstöður og síðan 

vikið að samanburði á milli starfshópa og starfssviða. 

 

Heildarniðurstöður  

Í töflu 11 má sjá heildaryfirlit yfir meðaltöl og einkunnir allra þeirra árangurs- og 

frammistöðuþátta sem spurt var um.  

 
Tafla 11. Samantekt yfir mælingar á viðhorfi til árangurs 

  
Gæði 

Kennslu 

 
Ánægja 

nemenda 

 
Gæði 

Rannsókna 

 
Gæði 

stjórnunar 
og stoðþj. 

 
Starfs-
ánægja 

 
Heildar-

frammistaða 

N 358 356 358 357 359 359 
Meðaltal 3,67 3,64 3,64 3,07 4,01 3,86 

Einkunn 73 73 73 61 80 77 
 

Tvær árangursspurningar náðu viðmiðunareinkunninni 74 eða hærra. Fullyrðingin sem 

mælir starfsánægju hlaut hæstu einkunn allra árangursspurninga eða 80. 
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Fullyrðingar sem mældu viðhorf til gæða kennslu, gæða rannsókna og ánægju 

nemenda hlutu allar einkunnina 73 sem telst innan aðgerðabils (einkunnir 20-73) og 

gefur því vísbendingar um að þörf sé á úrbótum til að markmiðum HÍ sé náð. Þó liggja 

einkunnirnar í efri mörkum bilsins. 

 

Lægstu einkunnina hlaut fullyrðingin sem mælir viðhorf til gæða stjórnunar og 

stoðþjónustu skólans og víkur hún marktækt frá öðrum árangurs- og 

frammistöðuþáttum sem spurt var um. 

   

Samanburður á milli starfshópa 

Í töflu 12 má sjá samanburð á meðaltölum og einkunnum þeirra sem starfa við 

akademísk störf og þeirra sem starfa við stjórnsýslu eða stoðþjónustu í þeim 

spurningum listans sem lúta að viðhorfi til árangurs- og frammistöðu HÍ. 

 
Tafla 12. Samanburður á mælingum starfshópa í viðhorfi til árangursþátta 

   
N 

 
Meðaltal 

 
Einkunn 

„Gæði kennslu við Háskóla 
Íslands eru mikil“ 

Akademískt starfsfólk 214 3,67 73 
Starfsfólk í stjórnsýslu og 
stoðþjónustu 

139 3,67 73 

„Þegar á heildina er litið 
eru nemendur ánægðir með 
kennslu og þjónustu 
skólans“ 

Akademískt starfsfólk 213 3,71 74 
Starfsfólk í stjórnsýslu og 
stoðþjónustu 

138 3,57 71 

„Gæði rannsókna við 
Háskóla Íslands eru mikil“ 

Akademískt starfsfólk 215 3,53* 71 
Starfsfólk í stjórnsýslu og 
stoðþjónustu 

138 3,75* 75 

„Gæði stjórnunar og 
stoðþjónustu Háskóla 
Íslands eru mikil“ 

Akademískt starfsfólk 214 2,86* 57 
Starfsfólk í stjórnsýslu og 
stoðþjónustu 

138 3,31* 66 

„Á heildina litið er ég 
ánægð(ur) í starfi mínu.“ 

Akademískt starfsfólk 215 3,98 80 
Starfsfólk í stjórnsýslu og 
stoðþjónustu 

139 4,03 81 

„Á heildina litið þá stendur 
Háskóli Íslands sig vel í því 
sem honum er ætlað að 
gera.“ 

Akademískt starfsfólk 216 3,79 76 
Starfsfólk í stjórnsýslu og 
stoðþjónustu 

138 3,92 78 

*p<0,05 og því marktækur munur á meðaltölum hópanna 
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Til að kanna hvort munur væri á viðhorfi starfsfólks gagnvart árangri og frammistöðu 

HÍ var notast við t-próf tveggja óháðra úrtaka. Prófun leiddi í ljós að munur var á 

viðhorfi starfshópanna gagnvart gæðum rannsókna við (t(351) = 2,27; p<0,05) og 

gæðum stjórnunar og stoðþjónustu HÍ (t(350) = 3,97; p<0,05). Á mynd 27 má sjá 

samanburð á einkunnum hópanna í þeim fullyrðingum er mældu viðhorf til árangurs. 

 

Mynd 27. Samanburður á einkunnum starfshópa í árangursþáttum 

 

Akademísku starfsfólki þótti talsvert minna til gæða stjórnunar og stoðþjónustunnar 

koma en starfsfólki í stjórnsýslu og stoðþjónustu. Engu að síður gáfu báðir hóparnir 

gæðunum mjög lága einkunn ef miðað er við viðmiðunareinkunnina 74. 

 

Starfsfólki í stjórnsýslu og stoðþjónustu þótti meira til gæða rannsókna við HÍ koma 

en akademíska starfsliðinu en stjórnsýslan gaf þættinum einkunnina 75 sem er hærri 

en viðmiðunareinkunnin 74.  

 

Næst verður vikið að samanburði á mælingum í viðhorfi til árangurs- og frammistöðu 

HÍ eftir starfssviðum. 
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Samanburður á milli starfssviða 

Hér á eftir verður fjallað um samanburð á viðhorfi starfsfólks til þeirra árangurs- og 

frammistöðuþátta sem voru til mælingar í rannsókninni. Til að bera saman meðaltöl 

og einkunnir var einhliða dreifigreiningu beitt. 

 

Í töflu 13 má sjá niðurstöður úr mælingum starfssviðanna í fullyrðingunni sem mældi 

viðhorf til gæða kennslu við Háskólann. Heildareinkunn fyrir spurninguna var 73 sem 

er rétt undir viðmiðunareinkunninni 74. 

 

Tafla 13. Samanburður á viðhorfi starfssviða gagnvart gæðum kennslu 

 
,,Gæði kennslu við Háskóla Íslands eru mikil“ 

 N Meðaltal Einkunn 
Félagsvísindasvið 36 3,78 76 
Heilbrigðisvísindasvið 59 3,66 73 
Hugvísindasvið 26 3,81 76 
Menntavísindasvið 55 3,51 70 
Verkfræði- og náttúruvísindasvið 36 3,75 75 
Sameiginleg stjórnsýsla eða stoðþjónusta 59 3,59 72 
Stjórnsýsla deildar eða sviðs 35 3,66 73 
Annað 20 3,60 72 
Heild 326 3,67 73 
 

Ekki reyndist um marktækan mun að ræða á niðurstöðum starfssviðanna gagnvart 

gæðum kennslu við HÍ. 

 

Tafla 14. Samanburður á viðhorfi starfssviða gagnvart ánægju nemenda  

 
,,Á heildina er litið eru nemendur ánægðir með kennslu og þjónustu HÍ“ 

 N Meðaltal Einkunn 
Félagsvísindasvið 36 3,81 76 
Heilbrigðisvísindasvið 59 3,71 74 
Hugvísindasvið 25 3,84 77 
Menntavísindasvið 56 3,66 73 
Verkfræði- og náttúruvísindasvið 36 3,69 74 
Sameiginleg stjórnsýsla eða stoðþjónusta 58 3,55 71 
Stjórnsýsla deildar eða sviðs 35 3,54 71 
Annað 19 3,53 71 
Heild 324 3,67 73 
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Fullyrðingin sem mælir hvort þátttakendum þyki nemendur vera ánægðir með kennslu 

og þjónustu hlaut einnig einkunnina 73. Ekki reyndist um marktækan mun að ræða á 

viðhorfi starfssviðanna gagnvart þættinum. Sjá einkunnir sviðanna í fullyrðingunni í 

töflu 14. 

 

Í töflu 15 má sjá niðurstöður úr mælingum á viðhorfi starfsfólks ólíkra starfssviða í 

fullyrðingunni sem mælir viðhorf gagnvart gæðum rannsókna við skólann. Í heild 

hlaut þessi þáttur einkunnina 73.  

 

Tafla 15. Samanburður á viðhorfi starfssviða gagnvart gæðum rannsókna 

 
,,Gæði rannsókna við Háskóla Íslands eru mikil“ 

 N Meðaltal Einkunn 
Félagsvísindasvið 36 3,72 74 
Heilbrigðisvísindasvið 59 3,51 70 
Hugvísindasvið 26 3,85 77 
Menntavísindasvið 55 3,56 71 
Verkfræði- og náttúruvísindasvið 36 3,36 67 
Sameiginleg stjórnsýsla eða stoðþjónusta 59 3,66 73 
Stjórnsýsla deildar eða sviðs 35 3,80 76 
Annað 21 3,52 70 
Heild 327 3,63 73 
 

Af fræðasviðunum fimm gaf Hugvísindasvið gæðum rannsókna hæstu einkunnina eða 

77 en Verkfræði- og náttúruvísindasvið lægst eða 67. Starfsfólk stjórnsýslu deilda eða 

sviðs var jákvæðast gagnvart gæðum rannsókna með einkunnina 76 og Sameiginleg 

stjórnsýsla og stoðþjónusta gaf einkunnina 73. Ekki var þó um marktækan mun að 

ræða.  
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Í töflu 16 má sjá niðurstöður úr mælingum í fullyrðingunni sem mælir viðhorf til gæða 

stjórnunar og stoðþjónustu við Háskólann.  

 

Tafla 16. Samanburður á viðhorfi starfssviða gagnvart stjórnun og stoðþjónustu 

,,Gæði stjórnunar og stoðþjónustu við Háskóla Íslands eru mikil“ 
 N Meðaltal Einkunn 
Félagsvísindasvið 36 2,53* 51 
Heilbrigðisvísindasvið 58 2,84 57 
Hugvísindasvið 26 2,85 57 
Menntavísindasvið 55 3,24** 65 
Verkfræði- og náttúruvísindasvið 36 2,92 58 
Sameiginleg stjórnsýsla eða 
stoðþjónusta 

59 3,46** 69 

Stjórnsýsla deildar eða sviðs 35 3,29** 66 
Annað 20 3,05 61 
Heild 325 3,07 61 

* Marktækt lægra meðaltal en hjá Menntavísindasviði, Sameiginlegri stjórnsýslu og 
Stjórnsýslu deildar eða sviðs. (p<0,05)  

**Marktækt hærra meðaltal en hjá Félagsvísindasviði (p<0,05)  
 

Þátturinn hlaut lægstu heildareinkunn allra árangursþáttanna eða 61 sem er langt undir 

viðmiðunareinkunninni 74 um ásættanlega niðurstöðu. 

 

Báðir hópar stjórnsýslunnar gáfu þættinum hæstu einkunn allra starfssviða eða 66 og 

69 sem er þó talsvert lágt. Starfsfólk stjórnsýslunnar reyndist marktækt jákvæðara 

gagnvart þjónustunni sem þeir veita sjálfir heldur en starfsfólk Félagsvísindasviðs.  
 

Menntavísindasvið var marktækt jákvæðara gagnvart gæðum stjórnunar og 

stoðþjónustu HÍ en Félagsvísindasvið. Einkunnin sem sviðið gaf (65) er engu að síður 

talsvert langt frá því að vera fullnægjandi samkvæmt viðmiðunareinkunninni 74. 

 

Í töflu 17 má sjá niðurstöður úr fullyrðingunni sem mælir starfsánægju en þátturinn 

kom best út allra árangursþátta með einkunnina 80 sem telst ásættanleg niðurstaða. 
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Tafla 17. Samanburður á viðhorfi starfssviða gagnvart ánægju í starfi 

 
,,Á heildina er litið er ég ánægð(ur) í starfi“ 

 N Meðaltal Einkunn 
Félagsvísindasvið 35 4,00 80 
Heilbrigðisvísindasvið 59 3,95 79 
Hugvísindasvið 26 4,00 80 
Menntavísindasvið 56 4,12 82 
Verkfræði- og náttúruvísindasvið 36 3,89 78 
Sameiginleg stjórnsýsla eða 
stoðþjónusta 

59 4,07 81 

Stjórnsýsla deildar eða sviðs 35 4,23 85 
Annað 21 3,76 75 
Heild 327 4,02 80 
 

Einkunnir allra fræðasviðanna eru hærri en viðmiðunareinkunnin 74 í þessum þætti en 

Menntavísindasvið gaf starfsánægju þó hæstu einkunn eða 82. Verkfræði- og 

náttúruvísindasvið gaf lægstu einkunn eða 78 sem telst þó ásættanleg einkunn. 

Starfsfólk sem starfar við stjórnsýslu deilda eða sviðs gaf hæstu einkunn allra 

starfssviða eða einkunnina 85. Prófun leiddi þó í ljós að ekki var um marktækan mun 

að ræða á milli sviðanna.  

 

Síðasta fullyrðingin í lista Denison mælir viðhorf til heildarframmistöðu HÍ og má sjá 

niðurstöður úr henni í töflu 18.   

 

Tafla 18. Samanburður á viðhorfi starfssviða gagnvart heildarframmistöðu HÍ 

 
,,Á heildina er litið stendur HÍ sig vel í því sem honum er ætlað að gera“ 

 N Meðaltal Einkunn 
Félagsvísindasvið 36 3,86 77 
Heilbrigðisvísindasvið 59 3,86 77 
Hugvísindasvið 26 3,77 75 
Menntavísindasvið 56 3,84 77 
Verkfræði- og náttúruvísindasvið 36 3,81 76 
Sameiginleg stjórnsýsla eða 
stoðþjónusta 

59 3,98 80 

Stjórnsýsla deildar eða sviðs 35 3,91 78 
Annað 21 3,52 70 
Heild 328 3,85 77 
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Fullyrðingin sem mælir hvort starfsfólki þyki HÍ standa sig vel í því sem honum er 

ætlað að gera hlaut næst hæstu heildareinkunn allra árangurs- og frammistöðuþátta 

eða einkunnina 77 sem gefur vísbendingar um ásættanlega niðurstöðu.  

 

Ekki reyndist um mikinn mun að ræða á viðhorfi starfsfólks á fræðasviðunum fimm 

en þar lágu einkunnirnar á bilinu 75-77.  

 

Næst verður vikið að umræðum þar sem dregnar verða ályktanir út frá niðurstöðum, 

og rannsóknarspurningum svarað. 

 

 
 
 

5 Umræður 

Þau háleitu markmið sem Háskóli Íslands hefur sett sér og sú heildstæða stefna sem 

skólinn vinnur eftir varð kveikjan að rannsókn þessari en eins og áður hefur verið 

greint frá hafa rannsóknir Denison sýnt fram á tengsl ákveðinna menningarþátta við 

árangur skipulagsheilda. Skýrsluhöfundi þótti því áhugavert að mæla þá þætti 

vinnustaðamenningar sem liggja til grundvallar líkans Denison og viðhorf starfsfólks 

til þeirra árangursmarkmiða sem stefna Háskólans miðar að.  

 

Markmið rannsóknarinnar var að greina hvað einkennir vinnustaðamenningu HÍ og 

viðhorf starfsfólks til þeirra megin árangursmarkmiða sem skólinn hefur sett sér. 

Mælitæki rannsóknarinnar var spurningalisti sem byggir á lista Denison (DOCS) og 

miðast umfjöllunin út frá aðferð og hugmyndafræði hans. Spurt var um viðhorf til 

Háskólans í heild en við úrvinnslu var upplifun ólíkra starfshópa borin saman.  

 

Hér á eftir verða dregnar ályktanir út frá niðurstöðum og rannsóknarspurningum 

svarað. Fyrst verður leitast við að lýsa því hvað einkennir vinnustaðamenningu HÍ og 

síðar vikið að viðhorfi starfsfólk til árangurs og frammistöðu skólans. 
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Eins og greint var frá í kafla 1.1 voru eftirfarandi rannsóknarspurningar settar fram í 

upphafi rannsóknarferlis:  

 

1. Hvað einkennir vinnustaðamenningu Háskóla Íslands? 

a. Hafa akademískir starfsmenn ólíkt viðhorf gagnvart  

vinnustaðamenningunni en starfsfólk í stjórnsýslu og stoðþjónustu? 

b. Hefur starfsfólk ólíkra starfssviða HÍ ólíkt viðhorf gagnvart 

vinnustaðamenningu skólans? 

 

2. Hvert er viðhorf starfsmanna til árangurs og frammistöðu Háskólans? 

a. Hafa akademískir starfsmenn ólíkt viðhorf gagnvart  árangri og 

frammistöðu HÍ  en starfsfólk í stjórnsýslu og stoðþjónustu? 

b. Hefur starfsfólk ólíkra starfssviða HÍ ólíkt viðhorf gagnvart árangri 

og frammistöðu skólans? 

 

5.1 Einkenni vinnustaðamenningar Háskóla Íslands 

Niðurstöður rannsókna hafa sýnt að menningareiginleikarnir þátttaka, samræmi, 

aðlögunarhæfni og markmið gegna lykilhlutverki í árangri skipulagsheilda (Denison, 

Haaland og Goelzer, 2003; Denison og Mishra, 1995; Denison og Neale, 1996; 

Denison og Spreitzer, 1991; Fisher, 2000). 

 

Starfsfólki Háskólans finnst ríkja sterk menning og ríkar hefðir í skólanum þar sem 

óskráðar siðareglur vísa þeim veginn í starfi. Vinnustaðamenning Háskóla Íslands 

einkennist fyrst og fremst af skýrum markmiðum, stefnu og hlutverki sem mótar starf 

starfsfólks, gefur því merkingu og veitir þeim hvatningu.  

 

Helsti veikleiki vinnustaðamenningar HÍ felst í skort á samhæfingu og samvinnu milli 

ólíkra starfseininga og stjórnstiga innan skólans en samkvæmt Denison eru það 

mikilvægar forsendur þess að skipulagsheildir nái tilsettum árangri (Denison, 1990).  
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Yfirvíddin markmið mældist hæst af öllum víddum en ekki reyndist munur á 

yfirvíddunum samræmi, aðlögunarhæfni og þátttöku. Engar yfir- eða undirvíddir náðu 

viðmiðunareinkunninni 74 sem bendir til þess að styrkja þurfi stoðir allra þeirra 

menningareiginleika sem Denison listinn mælir, til að HÍ geti náð settum markmiðum.  

 

Stefnumiðuð stjórnun er viðvarandi ferli sem þarfnast stöðugrar endurskoðunar af 

hálfu stjórnenda og krefst þess að þeir séu vakandi fyrir breytingum í ytra og innra 

umhverfi (Runólfur Smári Steinþórsson, 2003). Í aðferð Denison mæla yfirvíddirnar 

þátttaka og samræmi innri hreyfiöfl og áherslu á innra umhverfi en aðlögunarhæfni og 

markmið mæla hæfni skipulagsheilda til að bregðast við ytra umhverfi sínu. Þá þykja 

víddirnar þátttaka og aðlögunarhæfni gefa vísbendingar um hæfni skipulagsheilda til 

sveigjanleika og að geta lagað sig hratt og örugglega að breytingum í umhverfi sínu en 

víddirnar samræmi og markmið gefa vísbendingar um stöðuleika og stefnufestu 

(Denison og Neale, 1996). 

 

Þrátt fyrir þessar mótsagnir hafa rannsóknir Denison sýnt að menning árangursríkra 

skipulagsheilda verður að endurspegla öll þau menningareinkenni sem líkanið felur í 

sér. Ákjósanleg menning einkennist af ytri og innri áherslum þannig að 

skipulagsheildin uppfylli þarfir viðskiptavina og starfsfólks á sama tíma. Þá er hún 

stöðug að því leyti til að hún samanstendur af samræmdum gildum og markmiðum en 

um leið sveigjanleg í formgerð og starfsaðferðum (Mobley, Wang og Fang, 2005). 

 

Ekki er hægt að draga ályktanir um að menning HÍ einkennist af ytri-, innri áherslum, 

stöðugleika né sveigjanleika þar sem ekki mældist munur á víddunum þátttöku, 

samræmi og aðlögunarhæfni. Niðurstöður benda til að styrkja þurfi öll þessi einkenni 

í menningu HÍ. 

 

Á heildina litið er ekki um mikinn mun að ræða á upplifun ólíkra starfshópa eða 

starfssviða gagnvart vinnustaðamenningu Háskólans en ekki mældist munur á viðhorfi 

starfsfólks ólíkra fræðasviða gagnvart neinum yfir- eða undirmenningarvíddum 

Denison listans.  
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Ekki reyndist teljanlegur munur á viðhorfi akademískra starfsmanna og starfsfólks í 

stjórnsýslu og stoðþjónustu í yfirmenningarvíddum listans en marktækur munur 

reyndist í undirvíddunum frelsi til athafna, áhersla á nemendur og lærdómur 

skipulagsheilda þar sem akademískir starfsmenn gáfu víddunum hærri einkunn en 

hópur stjórnsýslunnar.  

 

Víddin sem mælir hvort vinnustaðamenning einkennist af skýrum og markvissum 

markmiðum komst næst því að uppfylla viðmiðunareinkunnina 74 af yfirvíddunum 

fjórum. Þeir þættir sem drógu einkunn víddarinnar niður snúa að því að starfsfólki 

finnst ekki vera fylgst vel með því hvort markmiðum sé náð, að ekki ríki samkomulag 

um markmiðin og að skammtímahugsun ógni oft framtíðarsýn skólans. Niðurstöður úr 

spurningum er tóku til skýrleika markmiða í rannsókn Lilju Þorgeirsdóttir (2007) á 

starfsumhverfi HÍ árið 2006 sýndu sambærilegar niðurstöður.  

 

Yfirvíddin samræmi mældist marktækt lægri en markmið sem bendir til þess að 

menninguna skorti þá samhæfingu á milli ólíkra starfseininga sem nauðsynleg er til 

þess að geta innleitt framtíðarsýn skipulagsheildarinnar og stefnu (Denison og Neale, 

1996). 

 

Vinnubrögð starfsfólk HÍ bera þess ekki nægilega merki að þau séu hluti af teymi eða 

deili svipaðri sýn á hlutina. Þá er það ákveðið áhyggjuefni hversu margir upplifa það 

eins og að starfa með einhverjum úr annarri stofnun að starfa með fólki úr öðrum 

starfseiningum HÍ. 

 

Ef niðurstöður er lúta að samstarfi milli deilda eru bornar saman við niðurstöður úr 

rannsóknum á starfsumhverfi HÍ árin 1998 og 2006 hefur þessi þáttur farið heldur 

versnandi (Lilja Þorgeirsdóttir, 2007; Ómar H. Kristmundsson, 1999). Háskólinn 

hefur vaxið ört á undanförnum árum sem skýrir e.t.v. þessa þróun en til að Háskólinn 

geti náð tilsettum árangursmarkmiðum þarf starfsumhverfið að einkennast af 

samhæfingu og samvinnu milli ólíkra eininga skólans. 
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Niðurstöður úr rannsókninni árið 2006 sýndu talsverðan mun á viðhorfi akademískra 

starfsmanna og þeirra sem störfuðu við stjórnsýslu og stoðþjónustu gagnvart samstarfi 

milli deilda þar sem starfsmenn stjórnsýslunnar höfðu almennt jákvæðari sýn á 

samstarfið en akademískir starfsmenn (Lilja Þorgeirsdóttir, 2007). 

 

Ekki mældist þó marktækur munur á viðhorfi akademískra starfsmanna og þeirra sem 

starfa við stjórnsýslu eða stoðþjónustu í þeim víddum sem lúta að samræmi milli 

ólíkra starfseininga árið 2009 nema í einstaka fullyrðingum er varða samkomulag.  

 

Þá þótti starfsfólki stjórnsýslunnar almennt auðveldara að komast að samkomulagi og 

að frekar væri lagt hart að því að finna góðar lausnir fyrir alla þegar upp kæmi 

ósamkomulag en starfsfólki í akademíska hópnum. Engu að síður gáfu báðir hóparnir 

þessum þáttum mjög lága einkunn. 

 

Ekki mældist munur á viðhorfi ólíkra fræðasviða í víddunum sem lúta að samræmi en 

rannsóknin árið 2006 tók ekki til samanburðar á niðurstöðum starfsfólks á ólíkum 

fræðasviðum. 

 

Þær skipulagsheildir sem skora hátt í víddinni þátttöku styðjast fremur við kerfi sem 

einkennast af óformlegum hegðunarreglum en regluveldi þar sem starfsfólk eru virkir 

þátttakendur sem geta haft áhrif á starf sitt. Slíkt kerfi er talið skapa aukna 

ábyrgðatilfinningu gagnvart vinnustaðnum og stuðla að aukinni færni starfsfólks í að 

takast á við verkefni af öryggi. Menning sem einkennist af mikilli þátttöku starfsfólks 

er einnig talin auðvelda innleiðingu breytinga (Denison og Neale, 1996).  

 

Til að ná þeim langtímamarkmiðum sem Háskólinn hefur sett sér þarf skólinn sífellt 

að stuðla að aukinni hæfni og færni allra starfsmanna en víddin þátttaka sem tekur til 

þeirra þátta hlaut lægstu einkunn allra yfirvídda. Til þess að styðja við innleiðingu 

stefnu HÍ fyrir tímabilið 2006-2011 og það breytingarferli sem skólinn gengur nú í 

gegnum þarf að efla þátttöku og aðild starfsfólks.  
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Eitt af þeim gildum sem sett eru fram í stefnu Háskólans fyrir tímabilið 2006-2011 er 

akademískt frelsi og benda niðurstöður til þess að slíkt frelsi einkenni fremur 

starfsumhverfi akademíska starfshóp skólans en starfsfólks í stjórnsýslu og 

stoðþjónustu. Tvær undirvíddir í lista Denison mæla þætti er varða slíkt frelsi en það 

eru víddirnar frelsi til athafna og uppbygging á hæfni sem tilheyra yfirvíddinni 

þátttöku.  

 

Niðurstöður úr undirvíddinni frelsi til athafna benda til að flest starfsfólk trúi því að 

það hafi eitthvað jákvætt fram að færa en aðeins um helmingur töldu sig þó vera virka 

þátttakendur og geta haft áhrif á starf sitt.  

 

Akademíska hópnum fannst frekar vera litið á hæfni sína sem mikilvægan þátt í að 

tryggja samkeppnisforskot skólans heldur en starfsfólki í stjórnsýslu og stoðþjónustu 

skólans. Að sama skapi þótti færri innan stjórnsýslunnar hæfni starfsfólks taka 

stöðugum framförum.  

 

Til að Háskólinn nái besta mögulega árangri sem ein heildstæð stofnun er það 

niðurstaða höfundar að huga þurfi sérstaklega að menningareinkennunum samræmi, 

þátttöku og samvinnu, ekki síst í ljósi nýlegrar sameiningar KHÍ og HÍ.  

 

Einn af lykilþáttum í að bæta samræmi og samvinnu milli ólíkra eininga og stjórnstiga 

Háskólans er gagnvirk upplýsingamiðlun. Niðurstöður benda þó til þess að 

upplýsingum sé ekki miðlað þannig að allir hafi aðgang að þeim upplýsingum sem 

þeir þarfnist á hverjum tíma.  

 

Rannsóknir á starfsumhverfi HÍ árin 1998 og 2006 skoðuðu einnig upplýsingamiðlun 

innan skólans. Af niðurstöðum að dæma virðist viðhorf starfsfólks til 

upplýsingamiðlunar hafa farið versnandi síðan árið 2006. Árið 1998 voru 34,3% % 

annað hvort sammála eða mjög sammála því að upplýsingamiðlun innan HÍ væri góð; 

36,4% árið 2006 en aðeins 25,2% árið 2009 (Lilja Þorgeirsdóttir, 2007; Ómar H. 

Kristmundsson, 1999).  
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Athygli vekur að starfsfólk stjórnsýslunnar gaf fullyrðingunni sem mælir hvort 

stjórnendur hafi komið upplýsingum á framfæri um þau markmið sem verið væri að 

reyna að ná marktækt lægri einkunn en akademískir starfsmenn árið 2009. Rannsóknin 

árið 2006 sýndi einnig fram á slíkan mun gagnvart upplýsingamiðlun innan skólans 

(Lilja Þorgeirsdóttir, 2007).  

 

Ástæða er til að skoða hvað veldur þessum mun en starfsfólk stjórnsýslunnar þarf ekki 

síður á gagnvirkri upplýsingamiðlun að halda en akademískir starfsmenn til að HÍ nái 

settum árangri og markmiðum. 

 

Listi Denison mælir m.a. hvort vinnustaðamenning skipulagsheilda einkennist af 

aðlögunarhæfni. Niðurstöður úr víddinni benda til þess að starfsaðferðir innan HÍ séu 

ósveigjanlegar og erfitt sé að breyta þeim.  

 

Ein af undirvíddum yfirvíddarinnar aðlögunarhæfni mælir áherslu á nemendur. Eins 

og greint hefur verið frá var viðhorf akademískra starfsfólksins marktækt jákvæðara í 

þessum menningarþætti en starfsfólk í stjórnsýslu og stoðþjónustu. Akademísku 

starfsmönnunum fannst þeir frekar vera hvattir til beinna samskipta við nemendur og 

tillögur þeirra fremur hafa áhrif á ákvarðanir sínar en starfsfólki í stjórnsýslunni. 

 

Þó undantekningar séu á því felur starf akademískra starfsmanna yfirleitt í sér nánari 

samskipti við nemendur en starfsfólk í stjórnsýslu og stoðþjónustu. Undirvíddinni 

áhersla á nemendur er upphaflega ætlað að mæla áherslu á viðskiptavini en ákveðið 

var að spyrja einungis út í viðhorf gagnvart þörfum og óskum nemenda í þessari 

rannsókn til að auka réttmæti og áreiðanleika.  Ætla má að ef spurt hefði verið út í 

aðra viðskiptavini skólans (t.a.m. ýmsar stofnanir og fyrirtæki) hefðu svörin snúið 

öðruvísi við en eðli málsins samkvæmt hefur starfsfólk stjórnsýslunnar og 

stoðþjónustunnar talsvert meiri samskipti við þá viðskiptavini skólans en akademíski 

hópurinn. 
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Eins og fjallað var um í kafla 3.3 eru margir þættir sem hafa áhrif á 

vinnustaðamenningu Háskólans og móta hana. Háskólinn er opinber stofnun sem lýtur 

ákveðnum lagaramma og er starfsemi skólans að mestu leyti fjármögnuð með beinum 

framlögum frá ríkinu. Skólinn býr því við meiri pólitískan og lagalegan þrýsting 

heldur en einkareknir háskólar sem hefur áhrif á sveigjanleika skólans og 

aðlögunarhæfni.  

 

Þrátt fyrir að niðurstöður bendi til þess að menningin ýti ekki nægilega undir 

aðlögunarhæfni ber að geta þess að Háskólinn hefur engu að síður brugðist hratt og 

örugglega við þeim sviptingum sem orðið hafa í efnahagslífi landsins á undanförnum 

mánuðum með því að taka við fleiri nýnemum og auka námsframboð.   

 

Menningarvíddin markmið er mjög mikilvæg til að stuðla að árangri HÍ en hún er ekki 

vænleg til að viðhalda árangri til lengri tíma litið ef menningin einkennist ekki yfir 

aðlögunarhæfni, vilja til að endurskoða markmið sín og veita þeim eftirfylgni.  

 

Menning Háskólans hefur mikið til brunns að bera og þá sérstaklega í skýrri stefnu 

sinni til framtíðar. Ef markmiðin eiga að geta orðið að veruleika þurfa hugmyndir og 

gildi starfsfólks að vera samræmd og menningin að einkennast af þátttöku þeirra og 

aðild (Denison og Neale, 1996).  

 

Næst verður vikið að umræðum um niðurstöður úr mælingum á viðhorfi starfsfólks 

gagnvart tilteknum árangurs- og frammistöðuþáttum HÍ. 

 

5.2 Viðhorf starfsmanna Háskólans til skilgreindra árangursþátta 

Spurt var um viðhorf til gæða kennslu, rannsókna, stjórnunar og stoðþjónustu. Einnig 

var spurt hvort þátttakendur væru ánægðir í starfi og hvort þeim þætti Háskólinn 

standa sig vel í því sem honum væri ætlað að gera. 

 

Þátttakendur voru talsvert jákvæðari gagnvart fullyrðingunum er mældu viðhorf til 

árangurs- og frammistöðuþátta en þeirra sem lúta að vinnustaðamenningu Háskólans. 
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Af þeim spurningum sem tilheyra árangri og frammistöðu var starfsfólk jákvæðast 

gagnvart ánægju í starfi en spurningin hlaut einkunnina 80 sem er vel yfir 

viðmiðunareinkunn. Ekki reyndist marktækur munur hvað þáttinn varðar á milli 

akademískra starfsmanna og þeirra sem starfa við stjórnsýslu og stoðþjónustu né 

þeirra sem starfa á ólíkum fræðasviðum. 

 

Árið 2006 var starfsánægja starfsfólks HÍ mæld með viðhorfi til sömu fullyrðingar 

eða: ,,Á heildina er litið er ég ánægð(ur) í starfi“. Þá voru 88% sammála 

staðhæfingunni, þar af 39% mjög sammála (Lilja Þorgeirsdóttir, 2007).  

 

Eins og fram hefur komið miðaðist þessi rannsókn við aðferð Denison sem leggur 

áherslu á meðaltöl og einkunnir. Engu að síður má bera svör saman við rannsóknina 

árið 2006 með því að skoða hlutfall þeirra sem merktu við valkostina ,,5 mjög 

sammála“ og ,,4“. Þegar það er gert munar tæpum tíu prósentustigum á þeim sem voru 

sammála staðhæfingunni nú og fyrir þremur árum síðan en alls voru 79,4% sammála, 

þar af 30,9% mjög sammála árið 2009.  

 

Niðurstöður benda því til þess að starfsánægja hafi farið dvínandi síðan 2006 en við 

samanburð á niðurstöðum ber að hafa í huga að rannsóknin árið 2009 hafði talsvert 

lægra svarhlutfall eða 33,2% (N=371) en rannsóknin 2006 en þá fékkst 59,9% svörun 

(N=516).  

 

Sá þáttur sem mældist næst hæst af árangursþáttunum var viðhorf starfsfólks til 

heildarframmistöðu Háskólans. Þátturinn hlaut einkunnina 77 sem nær einnig 

viðmiðunareinkunn um ásættanlega niðurstöðu. Þá mældist ekki munur á starfshópum 

né starfssviðum gagnvart þættinum. 

 

Viðhorf til annarra árangurs- og frammistöðuþátta náðu ekki viðmiðunareinkunn um 

ásættanlega niðurstöðu en gæði kennslu, ánægja nemenda með kennslu og þjónustu 

einnig og gæði rannsókna hlutu einkunnina 73.   

 

Nær enginn munur reyndist á viðhorfi starfshópa né starfssviða hvað gæði kennslu eða 

ánægju nemenda varðar. 
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Starfsfólk í stjórnsýslu og stoðþjónustu var marktækt jákvæðara í garð gæða 

rannsókna í HÍ en akademíski starfshópurinn. Stjórnsýslan gaf þættinum 75 í einkunn, 

sem nær viðmiðunareinkunn, en akademíski hópurinn einkunnina 71. 

 

Sá árangursþáttur sem kom marktækt verst út var viðhorf til gæða stjórnunar og 

stoðþjónustu en þátturinn hlaut einkunnina 61. Þá var marktækur munur á viðhorfi 

akademískra starfsmanna og starfsfólks í stjórnsýslunni hvað gæðin varðar.  

 

Það vekur e.t.v. ekki mikla athygli að starfsfólk í stjórnsýslunni finnist sú þjónusta 

sem þau reiða sjálf af hendi vera meiri en akademísku starfsfólki þykir en meiri 

athygli vekur þó að akademísku starfsfólki finnst gæði rannsókna vera minni en 

starfsfólki stjórnsýslunni. 

 

Báðir starfshóparnir gáfu þættinum þó lægstu einkunn af árangurs- og 

frammistöðuþáttunum sex. Ástæða er því til að skoða betur þennan þátt í starfsemi HÍ 

og sjá hvað veldur þessu viðhorfi hjá starfsfólki skólans. 

 

Af fræðasviðunum fimm gaf starfsfólk Félagsvísindasviðs gæði stjórnunar og 

stoðþjónustu lægstu einkunn af öðrum sviðum eða 51. Menntavísindasvið var einnig 

marktækt jákvæðara en Félagsvísindasvið gagnvart gæðum stjórnunar og stoðþjónustu 

sem vekur upp spurningar um hvort þeir hafi átt við stjórnun og stoðþjónustu gamla 

KHÍ eða HÍ, sem þeir hafa nýverið sameinast. Áhugavert væri að skoða þennan þátt 

eftir nokkur ár þegar nægileg reynsla er komin á sameininguna. 

 

5.3  Takmarkanir rannsóknar og framtíðarrannsóknir  

Líkt og í öðrum megindlegum félagsvísindarannsóknum eru tilteknir eiginleikar 

tengdir við tölur í rannsókninni, til þess að hægt sé að bera saman einstaklinga eða 

hópa og nota tölfræði við úrvinnslu gagna. Gallinn við þessa aðferð er að þegar álykta 

á um huglæga hluti á borð við vinnustaðamenningu er ekki hægt að mæla hana beint. 

Stærsti hluti félagsvísindarannsókna eru þó af þessari gerð (Einar Guðmundsson og 

Árni Kristjánsson, 2005).  

 



 122

Denison aðferðin leggur áherslu á meðaltöl og einkunnir en gæta þarf þó varúðar við 

að alhæfa út frá slíkum niðurstöðum og gera ráð fyrir því að þær séu lýsandi fyrir alla 

starfsmenn Háskólans. Engu að síður ættu niðurstöður að gefa gagngóðar 

vísbendingar um ráðandi menningareinkenni.   

 

Eins og fram hefur komið hefur HÍ nýlega sameinast KHÍ og skipar nú nýtt 

Menntavísindasvið skólans. Starfsfólk sviðsins hafa því ekki mikla reynslu af þeirri 

vinnustaðamenningu sem þrífst innan HÍ sem gæti talist til takmörkunar á 

rannsókninni.  

 

Rannsóknin miðar hins vegar að því að mæla vinnustaðamenningu Háskólans eins og 

hún er í dag og er það því skoðun höfundar að það dragi ekki úr áreiðanleika 

rannsóknar að framkvæma rannsóknina á þessum tímapunkti heldur gefi hagnýtar 

upplýsingar um hvernig vinnustaðamenningin birtist starfsfólki á þessum tíma í 

ferlinu.  

 

Endurtaka mætti hliðstæða rannsókn að nokkrum misserum liðnum til að bera saman 

við niðurstöður úr þessari rannsókn og sjá hvernig menningunni miðar þegar meiri 

reynsla er komin á sameiningu HÍ og KHÍ og annarra skipulagsbreytinga. 

 

Mikilvægt er að framkvæma reglulegar rannsóknir á starfsumhverfi Háskólans og er 

það von höfundar að rannsókn þessi geti nýst til samanburðar við framtíðarrannsóknir.  

 

Í framtíðarrannsóknum væri þó áhugavert að spyrja fremur út í hegðunar- og 

árangursþætti sem varða starfssvið þátttakenda í stað þess að spyrja um HÍ í heild. 

Með þeim hætti væri hægt að álykta betur um hvort starfssviðin búi yfir sinni eigin 

menningu.  

 

Þessari rannsókn var þó ætlað að mæla vinnustaðamenningu og viðhorf starfsfólks 

gagnvart árangri HÍ í heild og miðaðist mælitækið við það. 
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6 Niðurlag 

Starfsfólk Háskóla Íslands er ánægt í starfi sínu og finnst skólinn standa sig vel í því 

hlutverki sem honum er ætlað að sinna. Rannsóknin sýnir að markmið og stefna 

skólans eru skýr í huga starfsfólks og veitir framtíðarsýn skólans þeim hvatningu í 

starfi. Engu að síður finnst starfsmönnum starfsaðferðir, gildi og sýn ekki vera 

samræmd á milli sviða skólans.  

 

Háskólinn er margbrotin stofnun sem samanstendur af nemendum og ólíkum 

starfshópum á fimm fræðasviðum sem ættu öll að vinna að sameiginlegum 

markmiðum um að vera í fremstu röð háskóla á alþjóðagrundvelli.  

 

Er það von höfundar að rannsókn þessi geti gefið stjórnendum hagnýtar upplýsingar 

og vísbendingar um hvaða menningarþætti þurfi að styrkja til að markmiðin geti orðið 

að veruleika.   



 124

7 Viðaukar 

7.1  Viðauki I. Spurningalisti 
 
Kæri þátttakandi. 
Vinsamlegast taktu afstöðu til eftirfarandi fullyrðinga eftir því hversu sammála eða 
ósammála þú ert. Tölustafurinn 1 gefur til kynna að þú sért mjög ósammála 
fullyrðingunni en 5 að þú sért mjög sammála henni. 
 
Ath. að merkja aðeins við einn valkost í hverri spurningu. 
 
I. Þátttaka 
 
Frelsi til athafna 
 
1. Flest starfsfólk eru virkir þátttakendur og geta haft áhrif á starf sitt. 
 
   Mjög ósammála         ����     ����     ����     ����     ����     Mjög sammála 
         1       2      3   4      5   
 
2. Ákvarðanir eru að jafnaði teknar á því stjórnstigi þar sem bestu  
upplýsingarnar eru til staðar hverju sinni. 
 
   Mjög ósammála         ����     ����     ����     ����     ����     Mjög sammála 
         1       2      3   4      5   
 
3. Upplýsingum er miðlað þannig að allir hafa aðgang að þeim upplýsingum 
sem þeir þarfnast á hverjum tíma. 
 
   Mjög ósammála         ����     ����     ����     ����     ����     Mjög sammála 
         1       2      3   4      5   
 
4. Allt starfsfólk hefur trú á því að það hafi eitthvað jákvætt fram að færa. 
 
   Mjög ósammála         ����     ����     ����     ����     ����     Mjög sammála 
         1       2      3   4      5   
 
 
5.  Stöðugt er unnið að þróun Háskóla Íslands og það gert þannig að flest 
starfsfólk taki að einhverju marki þátt í þeirri vinnu. 
  
   Mjög ósammála         ����     ����     ����     ����     ����     Mjög sammála 
         1       2      3   4      5   
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Samvinna 
 
6. Markvisst er hvatt til samvinnu á milli ólíkra starfseininga innan Háskóla 
Íslands. 
   Mjög ósammála         ����     ����     ����     ����     ����     Mjög sammála 
         1       2      3   4      5   
 
 
7. Vinnubrögð starfsfólks Háskólans bera þess merki að það sé hluti af 
teymi. 
 
   Mjög ósammála         ����     ����     ����     ����     ����     Mjög sammála 
         1       2      3   4      5   
 
8. Stuðst er við teymisvinnu fremur en valdboð þegar koma á hlutum í verk. 
 
   Mjög ósammála         ����     ����     ����     ����     ����     Mjög sammála 
         1       2      3   4      5   
 
9. Þegar unnið er að verkefnum, er yfirleitt stuðst við teymisvinnu. 
 
   Mjög ósammála         ����     ����     ����     ����     ����     Mjög sammála 
         1       2      3   4      5   
 
10. Vinna er skipulögð með þeim hætti að hver og einn geti áttað sig á 
tengslunum milli starfs síns og markmiða Háskólans. 
 
   Mjög ósammála         ����     ����     ����     ����     ����     Mjög sammála 
         1       2      3   4      5   
 
 
Uppbygging á hæfni 
 
11. Ábyrgð er dreift þannig að fólk geti unnið sjálfstætt. 
 
   Mjög ósammála         ����     ����     ����     ����     ����     Mjög sammála 
         1       2      3   4      5   
 
 
12. Starfshæfni starfsfólks tekur stöðugum framförum.  
 
   Mjög ósammála         ����     ����     ����     ����     ����     Mjög sammála 
         1       2      3   4      5   
 
 
13. Stöðugt er fjárfest í aukinni færni starfsfólks Háskóla Íslands. 
 
   Mjög ósammála         ����     ����     ����     ����     ����     Mjög sammála 
         1       2      3   4      5   
 



 126

14. Litið er á hæfni fólks sem mikilvægan þátt í að tryggja samkeppnisforskot 
Háskóla Íslands. 
 
   Mjög ósammála         ����     ����     ����     ����     ����     Mjög sammála 
         1       2      3   4      5   
 
 
15. Oft koma upp vandamál vegna þess að við höfum ekki þá færni sem 
nauðsynleg er til að takast á við verkefnin. 
 
   Mjög ósammála         ����     ����     ����     ����     ����     Mjög sammála 
         1       2      3   4      5   
 
 
II. Samræmi 
 
 
Gildi 
 
16. Stjórnendur eru samkvæmir sjálfum sér í orðum og athöfnum. 
 
   Mjög ósammála         ����     ����     ����     ����     ����     Mjög sammála 
         1       2      3   4      5   
 
17. Stjórnunarstíll stjórnenda Háskóla Íslands Stjórnendur er lýsandi fyrir gildi 
Háskólans og stjórnunaraðferðir skýrar. 
 
   Mjög ósammála         ����     ����     ����     ����     ����     Mjög sammála 
         1       2      3   4      5  
 
18. Starfsaðferðir okkar ráðast af skýrum og samræmdum gildum Háskólans. 
    
   Mjög ósammála         ����     ����     ����     ����     ����     Mjög sammála 
         1       2      3   4      5   
 
 
19. Að virða að vettugi gildi Háskóla Íslands kemur mér í vandræði. 
 
   Mjög ósammála         ����     ����     ����     ����     ����     Mjög sammála 
 

 
 
20. Til staðar eru óskráðar siðareglur sem hafa áhrif á hegðun okkar og 
hjálpa okkur að greina á milli þess sem er rétt og rangt. 
 
   Mjög ósammála         ����     ����     ����     ����     ����     Mjög sammála 
         1       2      3   4      5   
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Samkomulag 
 
21. Ef upp kemur ósamkomulag, leggjum við hart að okkur að finna góða 
lausn fyrir alla aðila. 
   Mjög ósammála         ����     ����     ����     ����     ����     Mjög sammála 
         1       2      3   4      5   
 
 
22. Í Háskóla Íslands er sterk menning og ríkar hefðir. 
 
   Mjög ósammála         ����     ����     ����     ����     ����     Mjög sammála 
         1       2      3   4      5   
 
 
23. Það er auðvelt að komast að samkomulagi, jafnvel í erfiðum málum. 
    
   Mjög ósammála         ����     ����     ����     ����     ����     Mjög sammála 
 
         1       2      3   4      5   
 
24. Við eigum oft erfitt með að ná samkomulagi um mikilvæg mál. 
 
   Mjög ósammála         ����     ����     ����     ����     ����     Mjög sammála 
         1       2      3   4      5   
 
25. Það ríkir sameiginleg sýn á hvað séu réttar og rangar starfsaðferðir. 
 
   Mjög ósammála         ����     ����     ����     ����     ����     Mjög sammála 
         1       2      3   4      5   
 
 
Samhæfing og samþætting 
 
26. Starfsaðferðir okkar eru samhæfðar og fyrirsjáanlegar. 
 
   Mjög ósammála         ����     ����     ����     ����     ����     Mjög sammála 
         1       2      3   4      5   
 
 
27. Starfsfólk úr mismunandi starfseiningum Háskólans deilir svipaðri sýn. 
 
   Mjög ósammála         ����     ����     ����     ����     ����     Mjög sammála 
         1       2      3   4      5  
 
28. Það er auðvelt að samhæfa verkefni milli ólíkra starfseininga Háskólans. 
 
   Mjög ósammála         ����     ����     ����     ����     ����     Mjög sammála 
         1       2      3   4      5   
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29. Að starfa með einhverjum frá annarri starfseiningu Háskólans er eins og 
að starfa með einhverjum úr annarri stofnun. 
    
   Mjög ósammála         ����     ����     ����     ����     ����     Mjög sammála 
 
         1       2      3   4      5   
 
 
30. Það er gott samræmi milli markmiða ólíkra stjórnstiga Háskólans. 
 
   Mjög ósammála         ����     ����     ����     ����     ����     Mjög sammála 
         1       2      3   4      5   
 
 
III. Aðlögunarhæfni 
 
Framkvæmd breytinga  
 
31. Starfsaðferðir okkar eru mjög sveigjanlegar og auðvelt er að breyta þeim.
    Mjög ósammála         ����     ����     ����     ����     ����     Mjög 
sammála 
         1       2      3   4      5   
 
32. Við bregðumst fljótt og vel við aðgerðum samkeppnisaðila og öðrum 
breytingum í umhverfi Háskólans. 
 
   Mjög ósammála         ����     ����     ����     ����     ����     Mjög sammála 
         1       2      3   4      5   
 
33. Stöðugt er verið að taka upp nýjar og bættar starfsaðferðir. 
 
   Mjög ósammála         ����     ����     ����     ����     ����     Mjög sammála 
         1       2      3   4      5   
 
34. Tilraunir til að koma á breytingum mæta að jafnaði mótspyrnu. 
 
   Mjög ósammála         ����     ����     ����     ����     ����     Mjög sammála 
         1       2      3   4      5   
 
 
35. Ólíkar starfseiningar Háskólans vinna oft saman að því að koma á 
breytingum. 
 
   Mjög ósammála         ����     ����     ����     ����     ����     Mjög sammála 
         1       2      3   4      5   
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Áhersla á nemendur  
 
36. Tillögur og ábendingar frá nemendum leiða oft til breytinga. 
 
   Mjög ósammála         ����     ����     ����     ����     ����     Mjög sammála 
         1       2      3   4      5   
 
 
37. Tillögur frá nemendum hafa bein áhrif á ákvarðanir okkar. 
 
   Mjög ósammála         ����     ����     ����     ����     ����     Mjög sammála 
         1       2      3   4      5   
 
 
38. Allir hafa góðan skilning á óskum og þörfum nemenda. 
 
   Mjög ósammála         ����     ����     ����     ����     ����     Mjög sammála 
         1       2      3   4      5   
 
39. Hagsmunir nemenda eru oft virtir að vettugi þegar ákvarðanir eru 
teknar. 
 
   Mjög ósammála         ����     ����     ����     ����     ����     Mjög sammála 
         1       2      3   4      5   
 
40. Starfsfólk er hvatt til að hafa bein samskipti við nemendur. 
  
   Mjög ósammála         ����     ����     ����     ����     ����     Mjög sammála 
         1       2      3   4      5   
 
 
Lærdómur skipulagsheilda 
 
41. Við lítum á mistök sem tækifæri til að læra af og gera úrbætur. 
 
   Mjög ósammála         ����     ����     ����     ����     ����     Mjög sammála 
         1       2      3   4      5   
 
42. Hvatt er til og umbunað fyrir nýsköpun og áræðni. 
 
   Mjög ósammála         ����     ����     ����     ����     ����     Mjög sammála 
         1       2      3   4      5   
 
43. Margt fellur á milli ,,skips og bryggju“ hjá okkur. 
 
   Mjög ósammála         ����     ����     ����     ����     ����     Mjög sammála 
         1       2      3   4      5   
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44. Lærdómur gegnir mikilvægu hlutverki í daglegu starfi okkar. 
 
   Mjög ósammála         ����     ����     ����     ����     ����     Mjög sammála 
         1       2      3   4      5   
 
 
45. Við gætum þess að ,,hægri höndin viti hvað sú vinstri er að gera.“ 
 
   Mjög ósammála         ����     ����     ����     ����     ����     Mjög sammála 
         1       2      3   4      5   
 
 
 
 
IV. Markmið 
 
Stefna og áform 
 
46. Háskóli Íslands hefur tilgang og stefnu til framtíðar. 
 
   Mjög ósammála         ����     ����     ����     ����     ����     Mjög sammála 
         1       2      3   4      5   
 
47. Stefna okkar hefur áhrif á og breytir starfsaðferðum samkeppnisaðila 
Háskólans. 
 
   Mjög ósammála         ����     ����     ����     ����     ����     Mjög sammála 
         1       2      3   4      5   
 
48. Háskóli Íslands hefur skýrt hlutverk sem mótar starf okkar og gefur því 
þýðingu. 
 
   Mjög ósammála         ����     ����     ����     ����     ����     Mjög sammála 
         1       2      3   4      5   
 
49. Háskóli Íslands hefur skýra stefnu til framtíðar. 
 
   Mjög ósammála         ����     ����     ����     ����     ����     Mjög sammála 
         1       2      3   4      5   
 
50. Stefna Háskólans er óskýr í mínum huga. 
 
   Mjög ósammála         ����     ����     ����     ����     ����     Mjög sammála 
         1       2      3   4      5   
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Markmið og takmörk 
 
51. Viðtækt samkomulag ríkir um markmið Háskólans. 
 
   Mjög ósammála         ����     ����     ����     ����     ����     Mjög sammála 
         1       2      3   4      5   
 
52. Stjórnendur setja metnaðarfull en raunhæf markmið. 
 
   Mjög ósammála         ����     ����     ����     ����     ����     Mjög sammála 
         1       2      3   4      5   
 
 
53. Stjórnendur hafa komið upplýsingum á framfæri um þau markmið sem 
við erum að reyna að ná. 
 
   Mjög ósammála         ����     ����     ����     ����     ����     Mjög sammála 
         1       2      3   4      5   
 
54. Við fylgjumst stöðugt með því hvernig okkur gengur að ná settum 
markmiðum. 
 
   Mjög ósammála         ����     ����     ����     ����     ����     Mjög sammála 
         1       2      3   4      5   
 
 
55. Við höfum skýran skilning á því hvernig Háskóli Íslands mun verða í 
framtíðinni. 
 
   Mjög ósammála         ����     ����     ����     ����     ����     Mjög sammála 
         1       2      3   4      5   
 
Framtíðarsýn 
  
56. Við höfum sameiginlega sýn á framtíð Háskóla Íslands. 
 
   Mjög ósammála         ����     ����     ����     ����     ����     Mjög sammála 
         1       2      3   4      5   
 
57. Stjórnendur hafa sýn á hlutina til lengri tíma.  
 
   Mjög ósammála         ����     ����     ����     ����     ����     Mjög sammála 
         1       2      3   4      5   
 
58. Skammtímahugsun ógnar oft framtíðarsýn Háskólans. 
 
   Mjög ósammála         ����     ����     ����     ����     ����     Mjög sammála 
         1       2      3   4      5   
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59. Framtíðarsýn okkar er örvandi og hvetjandi fyrir starfsfólk okkar. 
 
   Mjög ósammála         ����     ����     ����     ����     ����     Mjög sammála 
         1       2      3   4      5   
 
 
60. Við erum fær um að sinna daglegum verkefnum án þess að missa sjónar á 
framtíðarsýn Háskólans. 
 
   Mjög ósammála         ����     ����     ����     ����     ����     Mjög sammála 
         1       2      3   4      5   
 
Viðhorf til árangurs Háskólans 
 
Vinsamlegast legðu mat á eftirfarandi þætti og merktu við það sem á best við.  
Ath. Að merkja aðeins við einn svarmöguleika fyrir hvern þátt.  
 
 
61. Gæði kennslu í minni deild eru mikil. 
 
   Mjög ósammála         ����     ����     ����     ����     ����     Mjög sammála 
         1       2      3   4      5 
 
 
62. Þegar á heildina er litið eru nemendur Háskólans ánægðir með kennslu og 

þjónustu skólans. 
 
   Mjög ósammála         ����     ����     ����     ����     ����     Mjög sammála 
         1       2      3   4      5   
                     
 
63. Gæði rannsókna í minni deild eru mikil. 
 
   Mjög ósammála         ����     ����     ����     ����     ����     Mjög sammála 
         1       2      3   4      5   
                     
 
64. Gæði stjórnunar og stoðþjónustu Háskólans eru mikil. 
 
   Mjög ósammála         ����     ����     ����     ����     ����     Mjög sammála 
         1       2      3   4      5 
   
 
64. Þegar á heildina litið er ég ánægð(ur) í starfi mínu. 
 
   Mjög ósammála         ����     ����     ����     ����     ����     Mjög sammála 
         1       2      3   4      5   
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Bakgrunnsbreytur 
 
65. Hvert er kyn þitt? 
 
 1 � Kk 
 2 ���� Kvk 
 
 
66. Á hvaða aldursbili ert þú? 
 
 1 � Yngri en 25 ára 
 2 � 26 til 35 ára 
 3 � 36 til 45 ára 
 4 � 46 til 55 ára 
 5 � 56 eða eldri 
 
 
67. Hversu lengi hefur þú starfað við Háskóla Íslands (eða KHÍ fyrir 
sameiningu)? 
 
 1 � Styttra en 1 ár 
 2 � 1-5 ár 
 3 � 6-10 ár 
 4 � 11-15 ár  
 5 � 16-20 ár 

6 � 21 ár eða lengur 
 

 
68. Í hvaða deild starfar þú 
 
 1 � Félags- og mannvísindadeild 
 2 � Félagsráðgjafadeild 
 3 � Hagfræðideild 
 4 � Lagadeild 
 5 � Stjórnmálafræðideild 
 6 � Viðskiptafræðideild 
 7 � Hjúkrunarfræðideild 
 8 � Læknadeild 
 9 � Lyfjafræðideild 
 10 � Matvæla- og næringarfræðideild 
 11 � Sálfræðideild 
 12 � Tannlæknadeild 
 13 � Deild erlendra tungumála, bókmennta og málvísinda 
 14 � Guðfræði- og trúarbragðadeild 
 15 � Íslensku- og menningardeild 
 16 � Sagnfræði- og heimspekideild 
 17 � Íþrótta-, tómstunda- og þroskaþjálfadeild 
 18 � Kennaradeild 
 19 � Uppeldis- og menntunarfræðadeild 
 20 � Iðnaðarverkfræði-, vélaverkfræði- og tölvunarfræðideild 
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 21 � Jarðvísindadeild 
 22 � Líf- og umhverfisvísindadeild 
 23 � Rafmagns- og tölvuverkfræðideild 
 24 � Raunvísindadeild 
 25 � Umhverfis- og byggingarverkfræðideild 

26 � Sameiginleg stjórnsýsla 
 27 � Stjórnsýsla deildar eða sviðs 
 28 � Annað 
   
 
 
  
69. Hvers eðlis er starf þitt? Ath. að merkja við það sem best á við. 
 

 � Prófessor, dósent eða lektor 

� Aðjúnkt 

� Akademískur sérfræðingur 

� Stjórnsýsla eða stoðþjónustu 

   
 
Kærar þakkir fyrir þátttökuna! 
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7.2 Viðauki III. Meðaltöl og einkunnir allra yfir- og undirvídda eftir starfssviðum 
    N Meðaltal Einkunn 

I. Þátttaka Félagsvísindasvið 36 2,87 57 

 Heilbrigðisvísindasvið 58 3,18 64 

 Hugvísindasvið 26 3,04 61 

 Menntavísindasvið 51 3,13 63 

 Verkfræði- og náttúruvísindasvið 35 3,14 63 

 Sameiginleg stjórnsýsla eða stoðþjónusta 59 2,99 60 

 Stjórnsýsla deildar eða sviðs 34 3,16 63 

 Annað 20 3,01 60 

 Alls 319 3,07 61 

Frelsi til athafna Félagsvísindasvið 37 2,98 60 

 Heilbrigðisvísindasvið 59 3,28 66 

 Hugvísindasvið 26 3,18 64 

 Menntavísindasvið 54 3,28 66 

 Verkfræði- og náttúruvísindasvið 36 3,26 65 

 Sameiginleg stjórnsýsla eða stoðþjónusta 59 3,00 60 

 Stjórnsýsla deildar eða sviðs 35 3,14 63 

 Annað 21 3,18 64 

 Alls 327 3,16 63 

Samvinna Félagsvísindasvið 36 2,44 49 

 Heilbrigðisvísindasvið 59 2,99 60 

 Hugvísindasvið 26 2,69 54 

 Menntavísindasvið 53 2,89 58 

 Verkfræði- og náttúruvísindasvið 36 2,76 55 

 Sameiginleg stjórnsýsla eða stoðþjónusta 59 2,83 57 

 Stjórnsýsla deildar eða sviðs 34 2,94 59 

 Annað 21 2,70 54 

 Alls 324 2,81 56 

Uppbygging á hæfni Félagsvísindasvið 37 3,24 65 

 Heilbrigðisvísindasvið 58 3,26 65 

 Hugvísindasvið 26 3,25 65 

 Menntavísindasvið 54 3,23 65 

 Verkfræði- og náttúruvísindasvið 35 3,35 67 

 Sameiginleg stjórnsýsla eða stoðþjónusta 59 3,13 63 

 Stjórnsýsla deildar eða sviðs 35 3,38 68 

 Annað 20 3,08 62 

 Alls 324 3,24 65 
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II. Samræmi 

 
Félagsvísindasvið 

 
35 

 
2,97 

 
59 

 Heilbrigðisvísindasvið 55 3,17 63 

 Hugvísindasvið 25 3,01 60 

 Menntavísindasvið 49 3,13 63 

 Verkfræði- og náttúruvísindasvið 33 3,13 63 

 Sameiginleg stjórnsýsla eða stoðþjónusta 58 3,16 63 

 Stjórnsýsla deildar eða sviðs 32 3,08 62 

 Annað 20 2,93 59 

 Alls 307 3,10 62 

Megingildi Félagsvísindasvið 36 2,96 59 

 Heilbrigðisvísindadsvið 56 3,30 66 

 Hugvísindasvið 26 2,95 59 

 Menntavísindadeild 52 3,38 68 

 Verkfræði- og náttúruvísindasvið 34 3,36 67 

 Sameiginleg stjórnsýsla eða stoðþjónusta 59 3,25 65 

 Stjórnsýsla deildar eða sviðs 34 3,21 64 

 Annað 20 2,98 60 

 Alls 317 3,21 64 

Samkomulag Félagsvísindasvið 37 3,19 64 

 Heilbrigðisvísindasvið 58 3,34 67 

 Hugvísindasvið 25 3,25 65 

 Menntavísindasvið 52 3,23 65 

 Verkfræði- og náttúruvísindasvið 36 3,23 65 

 Sameiginleg stjórnsýsla eða stoðþjónusta 58 3,34 67 

 Stjórnsýsla deildar eða sviðs 33 3,33 67 

 Annað 20 3,07 61 

 Alls 319 3,27 65 

Samhæfing og 
samþætting 

Félagsvísindasvið 36 2,67 53 

 Heilbrigðisvísindasvið 57 2,91 58 

 Hugvísindasvið 26 2,81 56 

 Menntavísindasvið 50 2,76 55 

 Verkfræði- og náttúruvísindasvið 35 2,79 56 

 Sameiginleg stjórnsýsla eða stoðþjónusta 59 2,87 57 

 Stjórnsýsla deildar eða sviðs 35 2,71 54 

 Annað 20 2,73 55 

  Alls 318 2,80 56 
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III. Aðlögunarhæfni Félagsvísindasvið 33 3,03 61 

 Heilbrigðisvísindasvið 55 3,13 63 

 Hugvísindasvið 23 3,23 65 

 Menntavísindasvið 53 3,19 64 

 Verkfræði- og náttúruvísindasvið 34 3,18 64 

 Sameiginleg stjórnsýsla eða stoðþjónusta 54 3,07 61 

 Stjórnsýsla deildar eða sviðs 34 3,07 61 

 Annað 17 3,13 63 

 Alls 303 3,13 63 

Framkvæmd 
breytinga 

Félagsvísindasvið 35 2,85 57 

 Heilbrigðisvísindasvið 56 2,80 56 

 Hugvísindasvið 25 2,98 60 

 Menntavísindasvið 55 3,02 60 

 Verkfræði- og náttúruvísindasvið 35 2,93 59 

 Sameiginleg stjórnsýsla eða stoðþjónusta 57 3,00 60 

 Stjórnsýsla deildar eða sviðs 35 2,89 58 

 Annað 19 2,84 57 

 Alls 317 2,92 58 

Áhersla á nemendur Félagsvísindasvið 36 2,97 59 

 Heilbrigðisvísindasvið 58 3,17 63 

 Hugvísindasvið 26 3,12 62 

 Menntavísindasvið 55 3,13 63 

 Verkfræði- og náttúruvísindasvið 36 3,22 64 

 Sameiginleg stjórnsýsla eða stoðþjónusta 55 2,93 59 

 Stjórnsýsla deildar eða sviðs 35 2,98 60 

 Annað 18 3,02 60 

 Alls 319 3,07 61 

Lærdómur 
skipulagsheilda 

Félagsvísindasvið 36 3,34 67 

 Heilbrigðisvísindasvið 57 3,43 69 

 Hugvísindasvið 24 3,45 69 

 Menntavísindasvið 53 3,43 69 

 Verkfræði- og náttúruvísindasvið 35 3,43 69 

 Sameiginleg stjórnsýsla eða stoðþjónusta 59 3,15 63 

 Stjórnsýsla deildar eða sviðs 34 3,28 66 

 Annað 19 3,45 69 

 Alls 317 3,35 67 
 

 



 138

IV. Markmið Félagsvísindasvið 34 3,23 65 

 Heilbrigðisvísindasvið 57 3,53 71 

 Hugvísindasvið 25 3,35 67 

 Menntavísindasvið 50 3,39 68 

 Verkfræði- og náttúruvísindasvið 34 3,51 70 

 Sameiginleg stjórnsýsla eða stoðþjónusta 56 3,43 69 

 Stjórnsýsla deildar eða sviðs 33 3,39 68 

 Annað 20 3,16 63 

 Alls 309 3,40 68 

Stefna og áform Félagsvísindasvið 36 3,58 72 

 Heilbrigðisvísindasvið 59 3,67 73 

 Hugvísindasvið 26 3,55 71 

 Menntavísindasvið 51 3,60 72 

 Verkfræði- og náttúruvísindasvið 34 3,74 75 

 Sameiginleg stjórnsýsla eða stoðþjónusta 59 3,63 73 

 Stjórnsýsla deildar eða sviðs 35 3,66 73 

 Annað 20 3,55 71 

 Alls 320 3,63 73 

Markmið og takmörk Félagsvísindasvið 36 2,91 58 

 Heilbrigðisvísindasvið 59 3,43 69 

 Hugvísindasvið 26 3,15 63 

 Menntavísindasvið 54 3,28 66 

 Verkfræði- og náttúruvísindasvið 36 3,28 66 

 Sameiginleg stjórnsýsla eða stoðþjónusta 57 3,32 66 

 Stjórnsýsla deildar eða sviðs 34 3,14 63 

 Annað 20 3,01 60 

 Alls 322 3,23 65 

Framtíðarsýn Félagsvísindasvið 35 3,21 64 

 Heilbrigðisvísindasvið 57 3,53 71 

 Hugvísindasvið 25 3,30 66 

 Menntavísindasvið 55 3,29 66 

 Verkfræði- og náttúruvísindasvið 36 3,47 69 

 Sameiginleg stjórnsýsla eða stoðþjónusta 58 3,34 67 

 Stjórnsýsla deildar eða sviðs 34 3,34 67 

 Annað* 20 2,92 58 

 Alls 320 3,34 67 
 

*Marktækt lægri einkunn en Heilbrigðisvísindasvið og Verkfræði- og náttúruvísindasvið. 
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