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ÚTDRÁTTUR 
 

Með betrumbættu viðskiptaumhverfi og vitundarvakningu meðal 

stjórnmálamanna,fjármálfyrirtækja og almennings hefur nýsköpun og starfsemi 

sprotafyrirtækja orðið meira áberandi síðustu ár. Fjöldi sprotafyrirtækja hafa náð langt 

og notið mikillar velgengni og spilar stjórnun þar veigamikið hlutverk líkt og hjá öðrum 

fyrirtækjum.  

 Í rannsókn þessari varpar höfundur ljósi á hvaða kröfur til menntunar og reynslu 

stofnendur sprotafyrirtækja gera til verðandi stjórnenda. Tekin voru hálfopin viðtöl við 

stofnendur sprotafyrirtækja og niðurstöður þeirra bornar saman við fyrri rannsóknir 

ásamt fræðilegum vangaveltum um sprotafyrirtæki og stjórnendur þeirra. Niðurstöður 

rannsóknarinnar gefa til kynna að stjórnunarmenntun sé ekki lykilþáttur við ráðningar 

stjórnenda til sprotafyrirtækja og að persónueinkenni og starfsreynsla innan 

sprotasamfélagsins eða úr sameiginlegum starfsvettvangi vegi töluvert þyngra.    
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ABSTRACT 
 

 

With improved business environment and the awakening among politicans, financial 

institutions and the general public one can say that innovation and the activity among 

startups has become more prominent the last few years. Many startups have both 

reached great goals as well as succeeded highly in their area. One of the main reasons 

for the success of startups is how they are being managed, just like in any other 

business, the management is always considered an important role in a successful 

company. In this research, the author focuses on the required demands in both education 

as well as work experience when one is being considered in a management role within 

a institution or a company. In this research, the author uses a method of an open-ended 

interviews where founders of growth businesses are the subject. Their responses 

indicates the results that the author uses to compare with prior studies within mutual 

business field, as well as theoretical thoughts about startups and their management in 

general. The results of this research indicates that the education progress in terms of 

becoming a leader within a startup is not a key factor when it comes to hire people as 

leaders. However, the research indicates that few aspects weigh heavily, indicators such 

as, personality and work experience within startups are highly important as well as other 

aspects in the mutual ground of business.  
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FORMÁLI 
 
 

Ritgerð þessi er unnin af undirrituðum nemanda í viðskiptafræði við Háskólann á 

Bifröst. Ritgerðin er lokaáfangi til MS gráðu í viðskiptafræðum og telur hún 30 

einingar. Ritgerðin þarf að fullnægja öllum kröfum Háskólans á Bifröst um fræðileg 

vinnubrögð og frágang og hefur höfundur fylgt reglum skólan eftir bestu getu. Markmið 

verkefnisins er að komast að því hvaða kröfur stofnendur sprotafyrirtækja gera til 

menntunar og reynslu við ráðningar stjórnenda  ásamt því að varpa ljósi á þá eiginleika 

sem stjórnendur sprotafyrirtækja þurfa að búa yfir til að ná árangri.  

 

Höfundur vill þakka öllum viðmælendum sem gerðu verkefni þetta að veruleika og 

veittu jafn góð og innihaldsrík viðtöl og raun bar vitni. Að auki vill höfundur þakka 

fjölskyldu fyrir stuðning meðan vinnsla á verkefninu fór fram sem og Jóni Snorra 

Snorrasyni fyrir þá aðstoð sem hann veiti sem leiðbeinandi.  
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Sindri Rósenkranz Sævarsson   
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1. INNGANGUR 

 

1.1.  LÝSING Á VIÐFANGSEFNI 

 
Öll fáum við hugmyndir. Sumir leggja þó harðar að sér en aðrir við að láta þessar 

hugmyndir verða að veruleika. Þegar hugmynd er orðin að veruleika og hjólin farin að 

snúast í sprotaverkefnum þurfa stofnendur þeirra oft á tíðum að auka fjölda starfsfólks 

og ráða inn í fyrirtækið stjórnendur sem þeir treysta til að leiða það áfram í samræmi 

við þeirra framtíðarsýn. Hvort sem stofnendur ákveði að stíga sjálfir  úr 

stjórnunarstöðum eða að nauðsynlegt sé að fjölga stjórnunarstöðum þurfa þeir að gera 

einhverjar kröfur til menntunar og reynslu hjá þeim sem koma til greina sem nýjir 

meðlimir fyrirtækisins. Menntun og reynsla eru þeir þættir sem móta hæfileika 

stjórnanda til að takast á við hlutverk leiðtogans og ná fram því besta úr 

samstarfsfólki sínu ásamt því að skapa sameiginlega framtíðarsýn 

skipulagsheildarinnar. Hvort annarhvor þessara þátta sé veigameiri við ráðningu 

stjórnenda almennt skal látið ósagt að svo stöddu en með þessu verkefni vill höfundur 

komast að því hvort stofnendur sprotafyrirtækja leggi meiri áherslu á reynslu eða 

menntun við ráðningar í stjórnunarstöðu.   

 

 

1.2.  RANNSÓKNARSPURNINGAR OG RANNSÓKNARMARKMIÐ 

 

Til þess að leita svara við því hvort stofnendur sprotafyrirtækja telji reynslu eða 

menntun veigameiri hjá stjórnendum ákvað höfundur að leggja fram eftirfarandi 

rannsóknarspurningu.  

 

Hvert er vægi menntunar og reynslu við ráðningu stjórnenda í sprotafyrirtæki á 

vaxtarstigi? 
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 FRÆÐILEG NÁLGUN, HELSTU KENNINGAR  
 

 

1.1. FRUMKVÖÐLAR 

 

 

Hugtakið frumkvöðull hefur lengið verið þekkt en þýðing og skilgreining hugtaksins 

hefur verið breytileg síðustu 4 aldirnar. Fyrstu skilgreiningar á hugtakinu teygja anga 

sína allt aftur til 17. aldar þegar Richard Cantillion hélt því fram að frumkvöðull væri 

sá sem sækist í óvissu og tæki áhættu í vörusölu með von um tekjur og hagnað (Van 

praag, bls 13). Seinna bættust fleiri kenningar í hópinn sem kalla má keimlíkar 

kenningu Richard þangað til hagfræðingur að nafni Joseph Schumpeter (1934) varð ögn 

öfgakenndari og kenndi frumkvöðulinn við þann sem tilbúinn er að eyðileggja 

núverandi markað með nýrri vöru eða þjónustu og ryðja sér til rúms á kostnað fyrirtækja 

sem standa í stað með úrelta eða óspennandi vöru. Deila má um hvort um eyðileggingu 

sé að ræða með tilkomu tækninýjunga eða nýrra vara á markað en hafa ber í huga að 

oft á tíðum mynda nýsköpunarfyrirtæki nýja markaði fyrir áður óþekktar þarfir 

neytenda.   

Í seinni tíð hafa komið fram skilgreiningar sem fara ítarlegar í hvað það er sem 

frumkvöðullinn gerir nákvæmlega og er það William D. Bygrave sem vill meina að 

frumkvöðull sé sá sem kemur auga á tækifæri og stofnar fyrirtæki til þess að vinna 

skipulega að því að nýta tækifærið (Harvard Business School Publishing Corporation, 

2005, bls. Xi).  Þetta tækifæri er ekki alltaf auðsjáanlegt og mögulega er það sem gerir 

frumkvöðulinn svo sérstakan að honum tekst að koma auga á vænleg tækifæri í 

aðstæðum þar sem flestir aðrir sjá aðeins óreiðu (Kuratko og Hodgetts, 2001). 

 

 

 

1.2.  NÝSKÖPUN OG SPROTAFYRIRTÆKI 

 

Nýsköpun hefur lengi verið mikilvægur partur af framþróun og uppbyggingu 

efnahagskerfisins eins og við þekkjum það í dag. Samkvæmt Schumpeter eru 

frumkvöðlar og sprotafyrirtæki hvatar að efnahagsbreytingum og stuðla að því að 
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stækka, opna og breyta þeim mörkuðum sem við þekkjum fyrir. Hann nefnir einnig að 

ætli fyrirtæki sér að lifa af og vegna vel á kvikum mörkuðum þurfi þau að vera í sífelldri 

framþróun og nýsköpun til að halda í við þarfir og kröfur neytenda. (schumpeter,1934). 

Frumkvöðlastarfsemi leiðir oft af sér fyrirtæki sem kalla má sprotafyrirtæki en sprota 

má skilgreina sem „fyrirtæki sem sprottin eru úr rannsóknar- eða þróunarverkefni 

einstaklinga,þróunarhópa,skóla,rannsóknarstofnanna eða annarra fyrirtækja og 

byggjast á ákveðinni þekkingu,tækni eða öðru nýnæmi á því sviði sem viðkomandi 

fyrirtæki starfar“ (Samtök sprotafyrirtækja, 2004).  

Stofnun fyrirtækis utan um verkefnið getur auðveldað ferlið frá hugmynd að fullunninni 

vöru eða þjónustu með auðveldara aðgengi að fjármagni, sérfræðiaðstoð og 

trúverðugleika.  

Það eru margir þættir sem þurfa að smella saman til þess að sprotafyrirtæki nái 

árangri. Einn af þeim þáttum sem getur talist lykill að framgöngu og velgengni 

sprotafyrirtækja er rétt samsetning teymis. Teymið þarf að vera samstillt og deila þeirri 

framtíðarsýn sem upphafsmenn verkefnisins hafa myndað. Saman myndar teymið það 

andrúmsloft og þá menningu sem lifir innan fyrirtækisins og getur þannig stuðlað að 

frekari árangri ( Srivastava, Bartol og Locke, 2006). 

Að velja rétta fólkið í teymi og stjórnunarstöður er lykilþáttur í ferlinu að árangri 

og velgengni og þarf frumkvöðullinn að velja þá aðila sem hann telur að passi inn í þær 

fyrirætlanir sem hann og mögulegir hagsmunaaðilar hafa gert. Hann þarf að huga að 

því hvaða eiginleika starfsfólk og stjórnendur þurfa að búa yfir til að bæta starfsemina 

og ganga úr skugga um að viðkomandi uppfylli allar þarfir fyrirtækisins (Stathis, 2004). 

 

 

1.3. STJÓRNUN 

 

Stjórnun er víðtækt hugtak og hafa fræðimenn og rannsakendur skiptar skoðanir á því 

hvað það er sem einkennir stjórnanda og hvernig skuli bera sig að við stjórnun 

fyrirtækja og stofnanna. Fjöldi kenninga hafa verið settar fram um mögulegar 

stjórnunaraðferðir og hvernig stjórnendur geti sinnt hlutverki sínu á sem skilvirkastan 

hátt. Samkvæmt einni af þeim skilgreiningum sem settar hafa verið fram um hlutverk 

stjórnandans er það hans hlutverk að að spá fyrir um framtíðina, skipuleggja og gera 

áætlanir, gefa fyrirmæli og deila niður verkefnum meðal starfsfólks sem og samhæfa 
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aðgerðir og hafa eftirlit með framgangi einstakra verkefna innan fyrirtækisins 

(Buchanan og Huczynski, 2004). 

Stjórnandinn bindur því saman teymið, markmiðin og ytri þætti með það að leiðarljósi 

að hámarka fyrirframskilgreindan árangur.  

 

 

 

1.3. KYNNING Á AÐFERÐAFRÆÐI RANNSÓKNAR 

 

Til þess að svara rannsóknarspurningunni ákvað höfundur að notast við eigindlegar 

rannsóknir.  

Með eigindlegum rannsóknum telur höfundur sig fá þá djúpu sýn á viðfangsefnið sem 

hann telur mikilvægt fyrir niðurstöður rannsóknarinnar. Til að fá sem besta sýn á 

viðfangsefnið var notast við hálfopin viðtöl en í þeim hvetur rannsakandi viðmælendur 

sína til að tala um rannsóknarefnið og opna sig betur um viðfangsefnið. Viðtölin voru 

hljóðrituð til þess að gefa höfundi tækifæri að nýta efni viðtalsins sem best. Tekin voru 

viðtöl við stofnendur sprotafyrirtækja og voru fyrirtækin valin í samvinnu við 

Nýsköpunarmiðstöð Íslands og  frumkvöðlasetrið Innovit. Eingöngu voru tekin viðtöl 

við stjórnendur í þeim fyrirtækjum sem eru komin á vaxtarstig(e. rapid growth). 

Fyrirtæki á þessu stigi eiga það sameiginlegt að vera fjárhagslega stöðug með 

viðskiptamódel og vöru eða þjónustu sem hefur sannað sig sem samkeppnishæf eða 

leiðandi á markaði.(Hambrick, 1985)  

 

 

1.4.  RÖKSTUÐNINGUR FYRIR VALI Á VIÐFANGSEFNI 

 

Að hafa kjark og þor til þess að láta hugmyndir verða að veruleika er góður kostur og 

nauðsynlegt til þess að láta sprotafyrirtæki verða sjálfbær og samkeppnishæf. En 

aukinni starfsemi fylgir aukin ábyrgð sem er ekki sjálfgefið að allir ráði við. Ásamt því 

að höndla aukna ábyrgð þarf að vinna raunhæfar áætlanir, hafa góða yfirsýn yfir 

starfsemi fyrirtækisins og taka réttar ákvarðanir á réttum tíma.  

Öll fyrirtæki þurfa að meta reynslu og menntun þegar ráða á í stjórnunarstöðu. 

Hjá sprotafyrirtækjum geta málin þó verið flóknari þar sem þau eru oft á tíðum að feta 
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ótroðnar slóðir með vöru eða þjónustu. Þá geta hlutir eins og tengslanet og reynsla skipt 

miklu máli.  Stjórnendur sem hafa fetað slóð nýsköpunar áður og hafa tekið þátt í að 

byggja upp fyrirtæki á vaxtarskeiði gætu verið líklegri til að ná árangri en menntaður 

stjórnandi sem þekkir ekki jafn vel til frumkvöðlaumhverfisins. Allt getur þetta farið 

eftir eðli fyrirtækisins og stöðu þess á markaði en tilgangur verkefnisins er að gefa 

greinagóðar mynd af því hvaða kröfur til menntunar og reynslu, sprotafyrirtæki gera til 

verðandi stjórnenda.  

 

 

2. FRÆÐILEGUR BAKGRUNNUR 

 

Það eru margir þættir sem stuðla að því að sprotafyrirtæki nái árangri. Má þar nefna 

það umhverfi sem fyrirtækið starfar í, innra skipulag, starfsanda,stjórnunarhætti og 

stöðu markaðar. Hér verður farið yfir fræðilega þætti sem koma að sprotafyrirtækjum 

og stjórnunarháttum þeirra.  

 

2.1  VIÐSKIPTAUMHVERFIÐ 

 

Árið 2008 er öllum íslendingum sem komnir eru á fullorðinsaldur minnisstætt. Íslenska 

efnahagskerfið hrundi nánast í heild sinni og sú mynd sem við höfðum í huga okkar af 

framtíðinni gjörbreyttist með ávarpi forsætisráðherra landsins.  

Upptök „hrunsins“ mátti rekja til þeirra breytingar sem áttu sér stað í íslensku 

efnahagslífi við einkavæðingu bankanna árið 2002 (Seðlabankinn, 2008). 

Einkavæðing bankanna hrinti af stað atburðarás sem lék hið nýsköpunardrifna hagkerfi, 

sem hafði verið til staðar frá uppbyggingu sjávarútvegssins á áttunda áratugnum, afar 

grátt. Vissulega jukust möguleikar til fjárfestinga töluvert en þeir möguleikar nýttust að 

takmörkuðu leyti þar sem viðskiptalegar áherslur voru einfaldlega aðrar en að stuðla að 

fjárveitingum til nýsköpunar og sprotafyrirtækja. (Rögnvaldur og Örn, 2010).  

Með hruninu kom nýtt upphaf. Ný tækifæri til að byggja upp betra efnahagskerfi en 

það sem hrundi með stæl á haustmánuðum ársins 2008. Tími nýsköpunar og 

frumkvöðla var í vændum.  
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2.2  FRUMKVÖÐLAR OG SPROTAFYRIRTÆKI 

 

Samkvæmt kenningum Schumpeters  hefur frumkvöðullinn það hlutverk að vera 

nýskapandi hreyfiafl atvinnulífsins. Nýsköpun frumkvöðulsins felst í notkun nýrra 

framleiðsluþátta, nýjum samsetningum þeirra, breyttu skipulagi eða opnun nýrra 

markaða. Hún  brýtur upp það jafnvægi sem ríkir í atvinnulífinu og verður forsenda 

fyrir aukinni verðmætasköpun og hagnaði (Antoncic og Hisrich, 2003). 

Það geta verið margvíslegar ástæður fyrir því að fólk ákveði að feta spor nýsköpunar 

og gerast frumkvöðlar á einhverju sviði. Í sumum tilfellum hefur fólk misst vinnuna og 

neyðst til að hugsa öðruvísi til að eiga fyrir salti í grautinn. Í öðrum tilfellum hefur fólk 

einfaldlega frumkvöðlablóð og þráir ekkert heitar en að hafa teljandi áhrif á heiminn 

sem við búum í (Kolvereid, 2006).  

Mikill meirihluti þeirra frumkvöðla sem stofna sitt eigið fyrirtæki hætta starfsemi 

innan nokkurra ára og sýna niðurstöður úr rannsókn frá árinu 2008 að innan við 30% 

stofnaðra fyrirtækja eru enn starfandi 10 árum síðar (Shane, 2008). Flestir frumkvöðlar 

og stofnendur sprotafyrirtækja virðast gera sér grein fyrir því að líkurnar séu þeim ekki 

í hag og virðist mikil trú og sjálfstraust spila þar inní en rannsóknir hafa sýnt að 

sjálfstæði, ákveðni og þörf fyrir viðurkenningu séu rík í eðli frumkvöðla og séu hluti 

þeirra þátta sem draga þá áfram (Hornaday og Aboud, 1971). 

Fjöldi rannsókna hafa verið framkvæmdar til þess að komast betur að því hvaðan 

þrá frumkvöðla kemur til að skapa eitthvað sem hefur teljandi áhrif á umheiminn og 

tiltóku þeir Bygrave og Zacharakis 10 orð og hugtök sem þeir telja einkenna 

frumkvöðla sem hafa náð árangri.  
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Mynd 1. Hugtök sem einkenna frumkvöðla samkvæmt Bygrave og Zacharakis 

 

Þessi einkenni stuðla að því að einstaklingar aðhyllist frumkvöðlastarfsemi og nái 

árangri sem frumkvöðlar. Það er þó ekki þar með sagt að þeir sem geti hakað við öll 

orðin nái árangri því til þess að einstaklingar sem þessir geti látið draum sinn rætast 

þurfa fleiri þættir að spila saman (Bygrave, Zackarakis, 2009).  

Einn af þessum þáttum er atvinnuumhverfið en til þess að ná árangri og komast í 

sjálfbæran rekstur þarf umhverfi fyrirtækisins að henta til vaxtar og velgengni.  

Í rannsókn frá árinu 2007 sem tók til stuðningsumhverfis sprotafyrirtækja á 

Íslandi sýndu niðurstöður að ýmislegt hafi verið ábótavant á þeim tíma þegar kom að 

stuðningsumhverfi sprota. Niðurstöður sýndu að aðgengi sprotafyrirtækja að háskólum 

var mjög ábótavant, mikill skortur var á upplýsingaflæði um þær stuðningsaðgerðir sem 

standa sprotafyrirtækjum til boða og aðgengi að fjámagni var verulega takmarkað 

(Hilmar og Pálmi, 2007).  

Þetta stuðningsumhverfi hefur tekið miklum framförum frá hruni og í 

stefnuyfirlýsingu núverandi ríkisstjórnar kemur fram að hún leggi mikla áherslu á 

nýsköpun í öllum atvinnugreinum. Einnig kemur fram að nauðsynlegt sé að auka 



 

 

 
16 

 

framleiðni hér á landi og að það sé forsenda langtímahagvaxtar að skapa umhverfi sem 

hvetur til nýsköpunar í starfandi fyrirtækjum, opinberum rekstri og nýjum fyrirtækjum 

(Forsætisráðuneytið, 2014). 

Úr þessu má lesa að stjórnvöld stefni að því að íslenska hagkerfið verði 

nýsköpunardrifið og gefur það auga leið að bjartir tímar eru framundan hjá 

frumkvöðlum og þeim sem koma að nýsköpunarverkefnum.   

  Stjórnvöld eru þó ekki alvaldur þegar kemur að því að skapa hentugt umhverfi 

fyrir nýsköpun og sprota. Fjárfestingarfyrirtæki, lánastofnanir og önnur stórfyrirtæki 

eru í stóru hlutverki þegar kemur að uppbyggingu efnahagslífsins. Það er í höndum 

stjórnenda þessara fyrirtækja að marka stefnu þeirra í þessum málum en flest áttu þau 

sameiginlegt á fyrsta áratug þessarar aldar að eyða frekar tíma og fjármunum í 

rentusókn og eignaverðbólgu (Páll,Sigríður og Tryggvi, 2010).  

Þó svo að nýsköpun sé nýlega orðin meira áberandi hérlendis þá er ekki þar með 

sagt að hún hafi ekki áður verið til á Íslandi. Vissulega var stuðningsumhverfi hennar 

takmarkað en í gegnum árin hafa stigið fram miklir frumkvöðlar sem hafa breytt hlutum 

til hins betra. Þannig hefur það verið um allan heim og eru mörg af stærstu fyrirtækjum 

heims stofnuð á sínum tíma af einstaklingum sem byrjuðu með ekkert nema draum. 

Áður fyrr var umhverfið þó annað og í dag er stuðningur og bakland frumkvöðla og 

nýsköpunarfyrirtækja töluvert sterkara, sem skilar sér í frekari árangri líkt og fjölmörg 

íslensk sprotafyrirtæki hafa sýnt fram á síðustu 5-10 árin (Ársskýrsla NMI, 2014).  

 

 

2.3 ÁRANGUR SPROTAFYRIRTÆKJA 

 
 

Árangur er ekki svo auðskilgreindur og þegar kemur að fyrirtækjum og rekstri þeirra 

eru ýmsir þættir sem þarf að taka tillit til áður en hægt er að lýsa því yfir að fyrirtækið 

hafi náð árangri. Hægt er að mæla árangur á marga mismunandi vegu og erfitt að benda 

á ákveðna mælingu og telja hana betri en aðra. Vegna þessa hafa margir rannsakendur 

tileinkað sér fjölbreyttar aðferðir sem gefa mismunandi víddir á mælingum á árangri 

fyrirtækja (Amazon, Shrader og Thompson, 2002). 

Al-Saed ofl (2010) tóku saman lista yfir þær víddir og breytur sem geta mögulega haft 

áhrif á árangur og gert fyrirtækjum eða verkefnum kleift að kalla sig árangursrík. Þær 
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víddir sem þeir töldu að skilgreini árangur hvað best voru hagkvæmni(e.efficiency), 

hagnaður(e.profit) og vöxtur(e. growth). Hver og ein af þessum víddum inniheldur svo 

breytur sem hjálpa enn betur að staðfesta hvort árangri sé raunverulega náð.  

 

 

 

 

Mynd 2. Víddir árangurs samkvæmt Al-Saed ofl.  

 

Myndin að ofan sýnir að það er fjöldamargir möguleikar til þess að mæla hvort 

raunverulegum árangri sé náð. Einnig fer það eftir markmiðum og áætlunum hvers og 

eins fyrirtækis hvort árangur sé raunverulegur. Þá má taka sem dæmi að sprotafyrirtæki 

leggi megináherslu á að auka sölu og markaðhlutdeild án þess að gera of miklar kröfur 

um arðsemi á sölu eða framlegð. Slík áhersla gæti þá mögulega verið hugsuð til þess 

að auka vitund og framtíðarmöguleika á hagnaði (Slater og Narver, 2000). 

Fjöldi rannsókna hafa verið framkvæmdar til þess að reyna að tengja 

frumkvöðlahneigð við árangur og er óhætt að segja að fræðimenn séu ekki sammála 

hvort svo sé í raun og veru (Wiklund og Shephard, 2003). Þeir Baker og Sinkula (2009) 

vilja meina að tengslin þar á milli liggi í árangursríkri nýsköpun og það sé í raun þar 

sem árangurinn náist. Árangursríka nýsköpun skilgreina þeir út frá því þegar 

sprotafyrirtæki koma með nýja vöru eða þjónustu á markað sem uppfylla þarfir 

viðskiptavina mun betur en áður.  
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Samkvæmt rannsóknum Slater og Narver (2004) þá er vöruþróun og markaðsþróun 

2 af þeim leiðum sem hentar vel til að mæla árangur hjá sprota- og 

nýsköpunarfyrirtækjum. Þeir vilja meina að það sé eðlilegra að skoða árangur sem felst 

í að koma nýjum vörum á markað og svo seinna meir líta til hagnaðar.  

Ljóst er að þegar kemur að sprotafyrirætkjum þá standa stjórnendur mögulega 

frammi fyrir því að mæla árangur á annan hátt en rótgróin fyrirtæki en þau eiga það 

sameiginlegt að það er í höndum stjórnenda að móta framtíðarsýn, gera áætlanir, gefa 

fyrirmæli og hafa eftirlit með framgangi verkefna og meta í kjölfarið hvort 

raunverulegum árangri hafi verið náð (Buchanan og Huczynski, 2004). 

 

 

2.4  STJÓRNENDUR  

 

Hugtakið forysta (e.leadership) er hægt að skilgreina sem áhrifaferli þar sem tilteknum 

hóp er beint að tilteknu markmiði. Fremstur í forystu er leiðtogi eða stjórnandi sem 

hefur áhrif á hóp fólks til þess að ná þessum tilteknu markmiðum (Northouse,2010).   

Það er hlutverk stjórnanda að móta hugmyndir og efla vilja fylgjenda til þess að takast 

á við þau verkefni sem framundan eru og leysa þau eins vel og mögulegt er.  

Hlutverk stjórnandans eða leiðtogans hefur verið rannsakað reglulega í gegnum tíðina 

og hefur skilgreiningin á eiginleikum og aðferðum leiðtogans til að ná árangri þróast 

með árunum (Northouse, 2010). Fyrstu kenningarnar féllu undir eiginleika stjórnenda 

(e. Trait approach) og einblína á meðfædda eiginleika leiðtogans til að hafa áhrif á 

fylgjendur og leiða. Í seinni tíð hafa verið rannsakaðir betur hvaða þættir það eru sem 

einkenna árangursríka leiðtoga án þess að telja þá eiginleika endilega meðfædda. Ein 

þessara rannsókna var framkvæmd af þeim Kirkpatrick og Locke árið 1991 og benda 

niðurstöður þeirra til þess að þrátt fyrir að allir árangursríkir leiðtogar búi ekki endilega 

yfir sömu persónueiginleikunum þá væru samt sem áður ákveðinn fjöldi eiginleika sem 

árangursríkir leiðtogar þurfa að búa yfir og má sjá þá eiginlega á mynd 3 (Kirkpatrick 

og Locke, 1991).  
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Mynd 3. Eiginleikar árangursríkra leiðtoga samkvæmt Kirkpatrick og Locke. 

 

Ekki geta allir fræðimenn sammælst um þessa þætti þó að einhverjir af þeim séu 

keimlíkir niðurstöðum annarra rannsókna.  Það staðfestir það sem algengt er með 

rannsóknir á persónueiginleikum leiðtoga, að fræðimenn á þessu sviði ná ekki að 

sammælast um ákveðna eiginleika sem allir leiðtogar búa yfir (Sigurður 

Ragnarsson, 2011).   

Mörgum fræðimönnum þótti persónueiginleikar ekki skilgreina nægilega vel 

hvað það er sem gerir leiðtoga árangursríkan og varð það til þess að aðrir þættir 

voru rannsakaðir frekar. Fred Fiedler byggði líkan sitt frá árinu 1967 á 

kringumstæðum og vildi hann meina að ákveðnir leiðtogastílar henti ekki við allar 

aðstæður. Þess vegna þurfi leiðtoginn að breyta aðstæðum sem henta hans stíl til 

þess að markmið og árangur náist. Líkanið sem hann setti fram tekur á 

samskiptum við fylgjendur, uppsetningu verka og valdastöðu leiðtogans sjálfs. 

(Sigurður Ragnarsson, 2011).    

Hvort sem leiðtoginn breytir aðstæðum eða treystir á sína eigin persónueiginleika 

til að ná árangri þá er það hans meginmarkmið að fá fylgjendur til þess að vinna að 

sameiginlegu markmiði fyrirtækisins eða stofnunarinnar. Fjöldi stjórnunaraðferða eru 

til og talar Rose Johnson um eftirfarandi tegundir stjórnenda í grein sinni frá árinu 2013: 
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Lassez – Faire: kallast á íslensku afskiptalaus forysta og vísar til stjórnanda sem hefur 

lítið eftirlit sem og samband við starfsfólk sitt sem kemur að lokum niður á virkni þess.  

 

Autocratic: Stjórnendur sem taka ákvarðanir og búa til verkferla án þess að ráðfæra sig 

eða ræða við starfsfólk og samstarfsmenn.  

 

Participative: Oft kallaður demókratískur stjórnunarstíll en þá óskar stjórnandinn eftir 

þátttöku starfsfólks við ákvarðanatöku. Þetta hjálpar starfsfólki að aðlagast öllum 

breytingum auðveldlega enda eru þau partur af ákvarðanatökuferlinu.  

 

Transactional: Stjórnendur sem notar utanaðkomandi hvata eða refsingar til þess að fá 

starfsfólk til að ná markmiðum fyrirtækisins og vinna vinnuna.  

 

Transformational: Stjórnendur virka hvetjandi á starfsfólk sitt og undirbúa þau til þess 

að ná ákveðnum markmiðum. Mikil samstaða milli stjórnenda og starfsfólks sem skilar 

sér yfirleitt í hárri framleiðni.  (Johnson, 2013) 

 

Ógerlegt er að segja að einn stjórnunarstíll sé betri en aðrir þar sem hver stjórnandi þarf 

að taka tillit til þess mannauðs sem hann stjórnar, þeirra aðstæðna sem hann er í og 

þeirra markmiða sem takmarkið er að ná.  

Rannsóknir hafa sýnt fram á að það er eðlishvötin til að leiða eða stjórna sem 

flestir árangursríkir stjórnendur búa yfir.  Þeir leitast eftir því að finna leiðir til þess að 

hafa áhrif á starfsfólk sitt og nota vald til þess að fá það til þess að vilja sjálft gera hluti 

sem fyrirtækið ætlast til af þeim (May ofl, 2003).  

Það er hlutverk leiðtogans að hafa áhrif á fylgjendur sína og er yfirleitt talað um tvær 

leiðir til þess að hafa áhrif á fólk í leiðtogafræðunum, persónuleg valdaáhrif (e. 

personalized power motive) og félagsleg valdaáhrif (e. socialized power motive). Með 

því fyrrnefnda sækist stjórnandinn eftir völdum eingöngu til þess að geta beitt þeim og 

nýtur þess að láta fólk finna fyrir valdbeytingunni. Í þeirri síðarnefndu mynda 

stjórnandinn hinsvegar samstöðu með samstarfsmönnum og starfsfólki og leitast eftir 

að vinna saman að settu marki. Þar lítur hann á sig frekar sem einn af hjörðinni frekar 

en leiðtoga hennar. (Kirkpatrick og Locke, 1991).  
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Sá síðarnefndi  er fyrirferðamikill hjá sprotafyrirtækjum enda sýna fyrri rannsóknir að 

samheldni og samvinna einkenni stjórnarhætti sprotafyrirtækja.   

Þegar litið er til rannsókna og kenninga um nauðsyn menntunar stjórnenda eru 

fræðimenn ekki allir á sama máli.  

Ingrid Khulman segir að það sé ekki nægilegt að einstaklingur í stjórnunarstöðu sé 

eingöngu með BA/BS gráðu, þörf sé á meistaragráðu eða einhverri endurmenntun sem 

undirbýr fólk undir þá áskorun sem fylgir því að vera í stjórnunarstarfi. Hann vill meina 

að með aukinni menntun aukist samkeppnishæfni einstaklinga og jafnframt hæfni 

þeirra í starfi sem gerir þeim auðveldara fyrir að sinna ólíkri stjórnunarstöðu en áður og 

jafnvel skipta um starfsvettvang (Ingrid Khulman, 2000).  

Þetta er á skjön við kenningu J.Sterling Livingston (1971) en hann vill meina að 

menntaferill og einkunnir skipti ekki höfuðmáli þegar kemur að því hvort aðili sé hæfur 

stjórnandi. Livingston hallast að því að mannlegir þættir svo sem hæfileiki til að leysa 

vandamál (e.problem solving) og finna tækifæri (e.opportinity finding) séu mikilvægari 

en nokkur menntun þegar kemur að því að stjórna fyrirtæki.  

 

Niðurstöður íslenskrar rannsóknar frá árinu 2009 sem fjallar um 

einkenni,stjórnunaraðferðir og árangur íslenskra stjórnenda gefur til kynna að menntun 

stjórnenda hafi bein áhrif á hvaða stjórnunarstíla þeir notast við. Stjórnendur sem ekki 

höfðu lokið háskólaprófi áttu það helst til að notast við stýrandi og hvetjandi 

stjórnunarstíl. Stýrandi og hvetjandi stjórnunarstílar henta vel þegar starfsmenn 

þarfnast skýrra leiðbeininga og aðstoðar við lausn verkefna.  Annað var uppá 

teningnum hjá iðnmenntuðum stjórnendum en þeir notuðu mest felandi og veitandi 

stjórnunarstíl en þeir stílar henta vel þegar stjórnandi ber fullt traust til starfsmanna til 

að geta borið ábyrgð og unnið sjálfstætt.   

Stjórnendur með háskólapróf voru gjarnir að nýta menntun sína og þekkingu til að 

blanda saman stílum og lesa í aðstæður hverskonar stjórnunarstíll hentar við hverjar 

aðstæður (Ingi og Guðmundur , 2009). 

Að læra stjórnun getur hjálpað að safna tækjum og tólum til stjórnunar en það er 

eitt að læra stjórnun, erfiðast er að beita þekkingunni þegar í stjórnunarstöðuna er komið 

þar sem eðli stjórnunar er að yfirfæra þekkingu í framleiðslu (Edersheim, 2007). 

Í rannsókn sem var framkvæmd árið 2009 könnuðu þær Guðlaug Jónsdóttir og Helga 

Guðmundsdóttir menntunar og hæfniskröfur íslenskra stjórnenda.  
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Niðurstöður rannsóknarinnar sýndu að hjá öllum stjórnendahópum er algengt að óska 

eftir einstaklingum með háskólamenntun sem nýtist í starfi. Við frekari eftirgrennslan 

fundu höfundar út að ástæðan fyrir því að óskað sé eftir háskólamenntun sem nýtist í 

starfi sé til þess að fá sem fjölbreyttastan hóp umsækjanda. Það gefur þá vísbendingu 

að menntun skipti ekki endilega mestu máli þegar kemur að ráðningu stjórnenda heldur 

leiti fyrirtækið eftir réttu manneskjunni frekar en réttu menntuninni.  

Þegar sérhæfðari stjórnunarstöður voru auglýstar voru menntunarkröfur skýrari. Til að 

mynda var viðskipta- eða hagfræðimenntun nauðsynleg þegar leitað var eftir 

fjármálastjórum og við leit að starfsmannastjóra var krafan undantekningalaust 

menntun á sviði mannauðsjórnunar eða starfsmannamála.  

Við auglýsingar á stöðum framkvæmdastjóra og forstjóra var yfirleitt gerð krafa um 

leiðtogafærni og samskiptahæfni. Samskiptahæfni var þó frekar útlistuð sem krafa hjá 

framkvæmdastjórum og má líklega rekja það til þess að framkvændastjórar hafa beinna 

og nánara samband við starfsfólk en forstjórar (Guðlaug og Helga, 2009). 

Ofangreindar niðurstöður sýna fram á það að eiginleg stjórnunarmenntun er ekki 

skilyrði í flestum tilfellum þar sem staða yfirstjórnanda er auglýst. Frekar er leitað eftir 

fjölbreyttri en hagnýtri menntun. Hvað svo sem telst til hagnýtrar menntunar fer eftir 

áherslum fyrirtæksisins og stjórnar þess.  

Í fyrrnefndri rannsókn voru einnig tekin viðtöl við sérfræðinga í ráðningarmálum. Í 

þeim viðtölum kom fram að yfirleitt sé lögð meiri áhersla á reynslu en menntun, það 

fari þó eftir því hvers kyns stjórnunarstarfið er.  

Katrín S. Ólafsdóttir framkvæmdastjóri Hagvangs vildi meina að þegar ungir 

stjórnendur eru ráðnir sé frekar litið til menntunar en séu þeir eldri vegi reynsla þyngra 

við ákvörðunina.  Þeir hæfnisþættir sem helst er horft til þegar stjórnendur eru ráðnir 

eru leiðtogahæfni, framsýni, dugnaður, metnaður, samskiptahæfni og árangurssækni 

(Guðlaug og Helga, 2009)  

Hjá öllum fyrirtækjum er það í höndum stjórnenda að fá starfsfólk og allt innra 

byrði fyrirtækisins til að vinna saman að því að ná skilgreindum markmiðum.  

Þar sem sprotafyrirtæki eru oft að keppast við það að koma nýrri eða endurbættri 

vöru/þjónustu á markað þá þurfa stjórnendur þeirra oft að búa yfir sérstökum 

eiginleikum til að koma fyrirtækinu á þann stað sem áætlanir greina fyrir um. (Renko 

og Tarabishy, 2015) 
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Í rannsókn sem var framkvænd í ársbyrjun 2015 rannsakaði höfundur þá eiginleika sem 

einkenna stjórnendur nýsköpunarfyrirtækja og svokallaða frumkvöðlastjórnendur (e. 

entrepreneurial leaders). 

Þátttakendur rannsóknarinnar voru stjórnendur og starfsfólk í nýsköpunarfyrirtækjum í 

bæði Bandaríkjunum og Finnlandi.  

Niðurstöður rannsóknarinnar gefa nokkuð greinargóða mynd af þeim eiginleikum sem 

frumkvöðlastjórnendur búa yfir eða þurfa að búa yfir til að teljast sem slíkir. Samkvæmt 

rannsókninni einblína frumkvöðlastjórnendur á að nýta öll tækifæri til hins ýtrasta í 

gegnum eigin gjörðir og með því að hvetja samstarfsfólk.  

Þeir setja fordæmi fyrir starfsfólk sitt að stíga út fyrir þægindarammann og skora á 

þeirra „status quo“. Þeir búa yfir ástríðu, sköpun og framsýni sem hafa hvetjandi áhrif 

á aðra til að fylgja í þeirra fótspor (Renko og Tarabishy, 2015). 

Stjórnun sem þessi er einkennandi fyrir fyrirtæki og stofnanir sem nýta öll þau tækifæri 

sem berast og eru óhrædd við að fara nýjar leiðir.  

Það er áhugavert að velta því fyrir sér hvort fyrrnefndir eiginleikar séu byggðir 

upp með menntun, reynslu eða eru einfaldlega meðfæddir hjá árangursríkum 

stjórnendum.  Mögulega er það blanda af öllu þrennu sem skapar farsælan stjórnanda 

en til þess að ná raunverulegum árangri þarf meira en hæfileikaríkan stjórnanda, fleiri 

þættir þurfa að spila með.  

 

 

 

2.5  INNRA SKIPULAG OG FYRIRTÆKJAMENNING 

 

Það eru ekki bara stjórnarhættir fyrirtækja og framtakssemi starfsfólks sem stuðlar að 

auknum árangri fyrirtækja. Það eru fleiri þættir sem skipta máli þegar kemur að því að 

ná árangri. Einn af þessum þáttum er fyrirtækjamenning (e. Company culture). 

Fyrirtækjamenning getur verið margslungin og hefur hún verið túlkuð á fjölda vegu í 

gegnum tíðina (Gylfi og Þórhallur, 2007). Útskýring á margslungni hennar má rekja til 

þess að innan veggja fyrirtækja starfar fólk með mismunandi bakgrunn, skoðanir og 

upplifun á lífinu sjálfu. Þegar þessi hópur fólks vinnur saman að sameiginlegum 

markmiðum fyrirtækisins og eftir þeim gildum sem sett hafa verið myndast ákveðin 
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fyrirtækjamenning sem getur unnið fyrirtæki í hag bæði innan veggja þess sem og utan 

(Sadri og Lees, 2001).   

Fyrirtækjamenning er gríðarlega mikilvæg fyrir virkni og starfsemi skipulagsheilda en 

hún snertir allt frá innleiðingu stefnumótunar til daglegrar stjórnunar og samskipta milli 

stjórnenda, starfsmanna og viðskiptavina. Hún markar leiðir þekkingarstjórnunar, 

hvernig hún verður til, hvernig henni er viðhaldið og nýtt á sem bestan hátt (Alversson, 

2002).  

Fjöldi skilgreininga eru til á hugtakinu en það voru þeir Deshpandé, Farley og 

Webster sem tóku saman niðurstöður fjölda rannsókna og skilgreindu hugtakið á 

eftirfarandi hátt; Fyrirtækjamenning er sameiginleg gildi og viðhorf starfsmanna sem 

hjálpar þeim að skilja fyrir hvað fyrirtækið stendur og í kjölfarið byggja upp hegðun 

sem hjálpar til við að móta fyrirtækið.  

Það má segja að fyrirtækjamenning endurspeglist í vinnubrögðum og andrúmsloftinu 

innan fyrirtækisins og hefur henni verið skipt í 3 stig. 

 

Mynd 4. Stig fyrirtækjamenningar samkvæmt Schein.  

 

Fyrirtækjamenningin getur breyst með tímanum og með tilfærslum á starfsfólki en það 

er mikilvægt fyrir stjórnendur og starfsmenn fyrirtækisins að vera meðvitaðir um að 

viðhalda þeirri menningu sem hentar fyrirtækinu til að ná frekari árangri.  

Stjórnendur geta haft mikil áhrif á fyrirtækjamenninguna og endurspeglast það í 

mörgum farsælum fyrirtækjum sem hafa ávallt haft sterka fyrirtækjamenningu í 
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fyrirrúmi. Fyrirtæki sem eru mjög meðvituð um fyrirtækjamenninguna og mikilvægi 

hennar eru kröfuharðari á verðandi starfsfólk því stjórnendur gera sér grein fyrir 

verðmætunum sem fylgir því að hafa jákvætt og hvetjandi andrúmsloft innan veggja 

fyrirtækisins (Schein, 2004).  

Sem dæmi má nefna Nova. Nova er íslenskt fjarskiptafyrirtæki sem var stofnað árið 

2006. Frá byrjun stílaði fyrirtækið inn á líflegt og skemmtilegt vörumerki sem átti að 

höfða til yngri kynslóðarinnar. Neytendur upplifðu skemmtunina með beinni og óbeinni 

markaðssetningu og er fyrirtækjamenningin í Nova gríðarlega áberandi þegar stigið er 

inn í verslanir og þjónustuver fyrirtækisins. Sama má segja um flugfélagið WOW air. 

Bæði fyrirtækin eru þjónustufyrirtæki og því getur góð og sterk fyrirtækjamenning haft 

bein áhrif á viðskiptavini og þá vörumerkjaímynd sem fyrirtækin sækjast eftir.   

Það hefur sýnt sig í gegnum tíðina að flest fyrirtæki sem eru leiðandi á sínu sviði 

hafa þróað með sér menningu sem er mjög greinileg í augum starfsmanna (Cameron og 

Quinn, 1999). Hún getur orðið til samhliða  þróun fyrirtækisins yfir árin en oft á tíðum 

er hún þróuð meðvitað af stjórnendum sem ákvarða hverskonar menning stuðlar að 

auknum árangri til framtíðar. Því má geta sér til um það að fyrirtæki sem ná 

framúrskarandi árangri hafi náð að þróa með sér sérstakan kraft sem stuðlar frekar að 

árangri  og minnkar óvissu með því að skapa sameiginlegan skilning, auka skipulag og 

gerir öllum meðlimum fyrirtækisins ljóst hvers skal vænta við almenna starfsemi  

(Scein, 1999).  

Snemma á ferli sprotafyrirtækja er skipulag oft á tíðum óreglulegra en gengur og 

gerist hjá rótgrónum fyirirtækjum. Innan fyrirtækisins vinnur einstaklingur eða teymi 

að því að láta hugmynd verða að veruleika, oftast með óreglulega vinnutíma og 

takmarkað vinnuskipulag. Þegar verkefninu vex ásmegin verður skipulag og ferlar 

betur skipulagðir og eiginleg stjórnun verður reglulegri (Stathis, 2004). 

Frumkvöðlar hafa oft á tíðum sterkar skoðanir á því hvernig á að gera hlutina og er það 

hlutverk þeirra sem stofnendur og stjórnendur að ákvarða hlutverk og stefnu 

fyrirtækisins auk þess að velja það starfsfólk sem hentar til framtíðar. Kenningar þeirra 

um stefnu og framtíðarsýn eru í sífelldri þróun og ef undirliggjandi hugmyndir þeirra 

reynast réttar vex og dafnar fyrirtækið og verða kenningar stofnandans hægt og rólega 

að menningu fyrirtækisins (Schein, 2004).   

  Auðveldara getur reynst að stuðla að jákvæðri og góðri fyrirtækjamenningu hjá 

minni fyrirækjum en meðalstórum og stórum og það sama á við um sprotafyrirtæki sem 
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jafnframt búa yfir fáum starfsmönnum, sérstaklega á fyrstu skrefunum. Fjöldi 

starfsfólks og starfsumfang getur haft áhrif á það hvort allir geti fylgt sama viðhorfi, 

gildum og vinnuaðferðum. Innan stærri stofnana getur til dæmis myndast sér 

fyrirtækjamenning innan deilda sem endurspeglar ekki það verklag og þau gildi sem 

heildin stendur fyrir. Þetta getur komið niður á þeim fyrirtækjum sem þarfnast náins 

samstarfs milli deilda (Kotter og Heskett, 1992).  

Í bók sinni Organizational culture and leaders fjallar Edgar Schein um mikilvægi 

sambands fyrirtækjamenningar og leiðtoga innan fyrirtækja. Hann vill meina að 

leiðtogar séu arkitektar fyrirtækjamenningarinnar og að það sé í þeirra höndum að skapa 

það andrúmsloft sem lifir innan veggja fyrirtækisins (Edgar Schein, 2010). 

Ef allir stjórnendur fyrirtækis fylgi sömu gildum og vinnuaðferðum geta nýjir 

starfsmenn aðlagað sig hratt og örugglega að þeirri menningu sem ríkir innan 

fyrirtækisins (Kotter og Heskett, 1992). 
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3. AÐFERÐAFRÆÐI RANNSÓKNAR 

 

 

3.1. ÞÁTTTAKENDUR RANNSÓKNAR  

 

Þátttakendur rannsóknarinnar eru eigendur eða stofnendur sprotafyrirtækja sem hafa 

náð þeim áfanga að vera fær um að ráða inn stjórnendur til að takast á við komandi 

verkefni og frekari vöxt. Til þess að taka viðtal við fyrirtæki sem gefa hvað réttasta 

mynd af viðfangsefninu fékk höfundur Nýsköpunarmiðstöð Íslands og 

frumkvöðlasetrið Innovit til þess að aðstoða við val á sprotafyrirtækjum sem henta vel 

sem rannsóknarefni.  

Höfundur telur það nauðsynlegt að stofnendur eða eigendur fyrirtækjanna séu 

þátttakendur enda þekkja þeir fyrirætlanir og þarfir fyrirtækisins manna best og ættu 

því að vera meðvitaðir um hvaða kröfur til menntunar og reynslu þeir gera til verðandi 

stjórnenda.  

 

 

3.2.  HÖNNUN Á RANNSÓKN OG RANNSÓKNARNÁLGUN 

 

Mikil gróska hefur verið í nýsköpun á Íslandi síðustu ár og fjölgar tækifærum 

frumkvöðla ört með keppnum eins og Gullegginu og ráðstefnum eins og Startup 

Reykjavík og Startup Iceland. Umfjöllun um frumkvöðlastarf hefur aukist töluvert og 

birtast reglulega fréttir og greinar um sprotafyrirtæki sem eru að gera góða hluti á bæði 

innlendum og erlendum mörkuðum.  

Við fréttir um öran vöxt sprotafyrirtækja geta vaknað spurningar um hverjar séu 

meginástæður fyrir örum vexti. Stjórnunarfræðingurinn R. Jones Gareth hefur 

skrifað fjölda rita tengt stjórnun og  í bók sinni Organizational Theory, Design, and 

Change frá árinu 2007 talar hann um þá þætti sem stuðla að vexti lítilla og meðalstórra 

fyrirtækja. Þar tekur hann fram að stjórnun sé mikilvægur þáttur þegar kemur að vexti 

fyrirtækja og í litlum fyrirtækjum sé stjórnun vandmeðfarin þar sem erfitt er að beita 

markvissri mannauðstjórnun í fyrirtækjum sem telja fáa starfsmenn.  
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Lítil og meðalstór fyrirtæki hafa tilhneigingu til þess að vera með lóðrétt skipulag þar 

sem yfirstjórnendur taka ákvarðanir og færa upplýsingarnar niður til undirmanna sem 

koma þeim áleiðis. Einnig eiga þau það til að vera óformleg í stjórnun en góð stjórnun 

er lykilatriði ef fyrirtæki eiga að geta starfað og vaxið (Gareth, 2007). 

Þó stjórnun sé mikilvægur þáttur í vexti fyrirtækja geta einnig aðrir þættir eins og 

fjármagn, markaðssetning og tengslanet stuðlað að auknum vexti (Cucculelli og 

Ermini, 2012). 

Hverjar sem ástæðurnar geta verið verða eigendur að vera meðvitaðir um hvert 

markmiðið er og hvernig mögulegt sé að ná því. Þetta vekur upp spurningar hverju 

eigendur og stofnendur nýsköpunarfyrirækja leita eftir þegar ráða á nýja stjórnendur til 

fyrirtækisins.  

Höfundur notast við grundaða kenningu sem rannsóknarnálgun en markmið hennar er 

að þróa kenningar eða greiningarramma á ákveðnu fyrirbæri eða hugmyndum með því 

að greina þau gögn sem rannsakandi hefur safnað með eigindlegum aðferðum 

(Creswell, 2007). 

 

 

3.3.  LÝSING Á RANNSÓKNARAÐFERÐ/UM, KOSTIR OG GALLAR 

 

Notast verður við eigindlegar rannsóknir þar sem höfundur telur þá tegund rannsókna 

henta best við rannsókn sem þessa. Eigindlegar rannsóknir eru notaðar til að dýpka þá 

merkingu og skilning sem einstaklingar hafa á tilteknum málefnum. Þær eiga 

sérstaklega vel við þegar skoða á upplifun fólks, hugmyndir, tilfinningar eða markmið 

og reynslu sem erfitt væri að fá upplýsingar um með hefðbundinni spurningakönnun 

eða öðrum aðferðum (Taylor og Bogdam, 1998).  

Tekin verða hálf opin viðtöl við þátttakendur og er megin tilgangur þess að fá sem 

skýrustu sýn þeirra á viðfangsefnið og fá þá til þess að segja frá eigin brjósti hverjar 

þeirra skoðanir eru á rannsóknarefninu í raun. Með hálfopnum viðtölum eða stýrðum 

samræðum eins og þau nefnast einnig vonast höfundur eftir því að þátttakendur varpi 

jafnvel ljósi á ný og óvænt sjónarhorn sem tengjast viðfangsefninu sem verða 

rannsókninni og verkefninu í heild til betrunar.  
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 Höfundur telur ekki þörf á spurningakönnun né öðrum megindlegum rannsóknum sem 

undanfara viðtala þar sem tilgangur rannsóknarinnar er frekar einfaldur og nægar 

upplýsingar fáist með eigindlegri rannsóknum sem þessari. 

 

 

 

3.4.  FRAMKVÆMD RANNSÓKNAR OG AÐGENGI AÐ GÖGNUM 

 

Til þess að fá sem skýrasta sýn á viðfangsefnið og haldbærar niðurstöður var eins og 

áður hefur verið tekið fram ákveðið að taka viðtöl við stofnendur og eigendur 

sprotafyrirtækja sem hafa haft góðu gengi að fagna og orðin sjálfbær rekstrarlega.  

Nýsköpunarmiðstöð og Innovit bentu á þau fyrirtæki sem hentug væru til þess að vera 

viðfangsefni rannsóknarinnar og gáfu höfundi upp tölvupóst stofnenda og eigenda 

þeirra. Fyrsti kostur höfundar var að hafa fjölbreytt fyrirtæki úr sprotasamfélaginu til 

þess að fá sem réttmætastar niðurstöður en vegna anna mögulegra Þátttakenda varð 

höfundi ekki að ósk sinni um fjölbreytileika fyrirtækja. Höfundur hafði samband við 10 

fyrirtæki og samþykktu eftirfarandi 6 fyrirtæki sem öll eiga það sameiginlegt að teljast 

til tæknifyrirtækja að taka þátt í rannsókninni og veita viðtöl: 

 

Apon 

Bungalo 

Clara 

Meniga 

Kolibri 

Tjarnargatan 
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3.5.  GREINING GAGNA 

 

Til þess að nýta þær upplýsingar sem koma fram í viðtölunum sem best verður notast 

við upptökutæki á meðan á þeim stendur. Upptökurnar voru svo færðar inn í forritið 

Express scribe svo að höfundur gæti unnið úr þeim á sem skilvirkastan máta. 

Upptökutæki er gríðarlega mikilvægt tæki til að skrásetja upplýsingar sem koma fram 

í eigindlegum rannsóknum sem þessum enda hjálpa þau rannsakanda að safna saman 

og greina allt það sem kemur fram í viðtölum án þess að trufla flæði þeirra með 

glósuskrifum (Dicicco-Bloom og Crabtree, 2006).  

Höfundur skrásetti svo öll viðtöl við Þátttakendur til þess að auðvelt og þægilegt væri 

að rita niðurstöður og greina niðurstöður rannsóknarinnar á sem bestan hátt.  

 

 

 

3.6.  RÉTTMÆTI OG ÁREIÐANLEIKI RANNSÓKNAR 

 

Með því að notast við eigindlegar rannsóknir eins og í rannsókn sem þessari verður 

þýðið minna en fyrir vikið fást dýpri og nákvæmari upplýsinar frá þáttakendum. Sú 

staðreynd að þýðið er tiltörulega lítið getur haft áhrif á bæði innra og ytra réttmæti 

rannsóknarinnar en til þess að hafa niðurstöður hennar eins áreiðanlegar og mögulegt 

er vildi höfundur velja Þátttakendur sem endurspegla sem best heildarþýðið. Réttmæti  

er mikilvægur partur rannsókna þar sem þau segja í raun til um markverði hennar. 

Innra réttmæti segir til um að hvaða leyti hægt er að álykta um orsakasamband milli 

óháðrar breytu og háðrar breytu á meðan ytra réttmæti fjallar um að hvaða leyti hægt 

er að alhæfa um niðurstöður rannsóknar út fyrir úrtakið sem notað er í rannsókninni 

(Burns og Grove, 2009). 

 

Það gekk ekki að óskum höfundar að fá Þátttakendur sem endurspegla heildarþýðið og 

því beið réttmæti rannsóknarinnar hnekki af því.  

Fyrirtækin sem  valin voru sem viðfangsefni eiga það vissulega öll sameiginlegt að vera 

sprotafyrirtæki og öll tengjast þau tækniiðnaðinum að einhverju leyti. Vegna þessa má 

að því leiða að ytra réttmæti rannsóknarinnar er ekki eins og best verður kosið þar sem 

niðurstöðurnar geta mögulega ekki nýst fyrir allar tegundir sprotafyrirtækja. 
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Þátttakendur rannsóknarinnar geta þó endurspeglað hluta af heildarþýðinu og dregið 

upp nokkuð skýra mynd af veruleikanum og þar með aukið innra réttmæti 

rannsóknarinnar. 

 

 

 

3.7.  STAÐA RANNSAKANDA INNAN RANNSÓKNAR OG SIÐFERÐILEG 

ÁLITAEFNI  

 

Fyrir rannsóknina dró höfundur þær ályktanir að reynsla vægi þyngra við ráðningu 

stjórnenda til nýsköpunarfyrirækja en menntun. Sú ályktun var dregin vegna tengsla 

höfundar við sprotasamfélagið á Íslandi en höfundur hefur síðastliðin 2 ár unnið að 

nýsköpunarverkefni sem hefur gefið smjörþefinn af þeirri starfsemi sem á sér stað innan 

sprotasamfélagsins. Eftir að hafa bæði aðstoðað önnur verkefni ásamt því að sinna eigin 

hefur höfundur orðið vitni að því sérstsaka hugarfari sem þarf að búa innan 

framsækinna verkefna líkt og sprotafyrirtækja. Við rannsóknina þarf höfundur að passa 

að eigin ályktanir smiti ekki út frá sér í viðtölum við Þátttakendur  rannsóknarinnar og 

stuðla að hlutleysi til þess að fá sem raunhæfastar niðurstöður. 
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4. NIÐURSTÖÐUR 

 

Hér verða kynntar helstu niðurstöður rannsóknarinnar. Notast verður við raunveruleg 

nöfn þátttakanda.  

 

 

4.1. VÖXTUR NÝSKÖPUNARFYRIRTÆKJA 

 

Allir Þátttakendur rannsóknarinnar nema einn eiga það sameiginlegt að hafa staðið 

frammi fyrir einhverju vandamáli sem þeir töldu að hlyti að vera hægt að finna betri 

eða skilvirkari lausn á. Hvort sem það var skipulag á heimilisbókhaldi, einföldun í 

aðgengi að sumarhúsum eða lausnir  í hugbúnaðargerð þá hófst ferlið með vandamáli 

sem þróaðist í viðskiptahugmynd og varð loks að sprotafyrirtæki. Niðurstöður sýndu 

að hvatar að baki stofnunar sprotafyrirtækja eru margvíslegir en löngunin til að takast 

á við stórt verkefni, löngunin til að skapa eitthvað sem skiptir máli og fjárhagslegur 

ábati voru mest áberandi í svörum þátttakenda þegar þeir voru spurðir út í ástæður og 

hvata að baki stofnunar slíkra fyrirtækja.  

Þegar þSátttakendur voru spurðir að því hvaða þættir þeir telja að stuðli að örum 

vexti sprotafyrirtækja voru svörin bæði fjölbreytt og forvitnileg. Nánast allir 

þátttakendur sammæltust um það að drifkraftur, vilji og hvatar þyrftu að vera til staðar. 

Jón í Apon og Haukur frá Bungaló voru sammála um það að virði (e.value) og 

einstakleiki virðis (e.unique value proposition) þyrftu að vera til staðar og of oft hafi 

þeir séð frumkvöðla verða of ástfangna af sinni vöru eða þjónustu án þess að gera sér 

grein fyrir því hvort þeir hafi eitthvað í höndunum sem getur í raun og veru skipt 

sköpum. Georg í Meniga nefndi mikilvægi sölu en án þeirrar áherslu sem Meniga setti 

á sölu frá byrjun segir hann að það hefði verið nánast ómögulegt að komast á þann stað 

sem fyrirtækið er á í dag.  

Þá voru allir viðmælendur sammála um það að teymið skipti mjög miklu máli þegar 

kemur að vaxtarmöguleikum sprotafyrirtækja. Áhugi teymisins í heild á árangri er 

lykilatriði samkvæmt niðurstöðum rannsóknarinnar.  
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4.2.  STARFSFÓLK NÝSKÖPUNARFYRIRÆKJA 

 

Þegar kemur að því að ráða starfsfólk til sprotafyrirtækja voru svör þátttakenda keimlík 

að mörgu leyti. Allir telja þeir mikilvægt að starfsfólkið passi inn í þá 

fyrirtækjamenningu sem lifir innan fyrirtækisins. Haukur og Gunnar voru sammála um 

að það fari mikið eftir því  hvar fyrirtækið er í vaxtarferlinu hvernig starfsfólk skal ráða 

og hafa innan fyrirtækisins. Snemma í ferlinu sé betra að fá einstaklinga sem eru tilbúnir 

að bretta upp ermar og ganga í verkin. “Á fyrstu skrefum sprota er margt sem þarf að 

gera og með takmarkað fjármagn getur reynst erfitt að fá allt það starfsfólk sem þú telur 

þig þurfa” segir Haukur meðal annars og ítrekaði mikilvægi þess að hafa fjölhæfa 

starfsmenn. Gunnar vill meina að þegar fyrirtækið stækkar og nær lengra er frekar þörf 

fyrir reynslumeira fólk sem getur sinnt sínu sérsviði vel.  

Georg leggur mikið uppúr því að starfsfólk sé sjálfstætt og sé tilbúið til þess að 

vinna án þess að þurfa að þjálfa það sérstaklega.  Hann segir það einnig kost ef 

starfsfólk er menntað en þó ekki skilyrði þar sem megin krafan er að geta leyst þau 

verkefni sem berast vel. Það var einróma skoðun þátttakenda að menntun sé ekki 

skilyrði við ráðningar. Aðalatriðið sé að passa vel inn í fyrirtækjamenninguna og vera 

fær í starfi. Í umræðum um starfsfólk sprotafyrirtækja segir Ólafur að það séu ákveðnar 

týpur sem sækist í starf hjá sprota og nýsköpunarfyrirtækjum og séu það sérstaklega 

einstaklingar sem eru í framþróun með sjálfa sig og vilja öðlast meiri þekkingu og takast 

á við miklar áskoranir. Jón sammælist og nefnir þekkingarþorsta þeirra sem starfa innan 

sprotasamfélagsins og bætir við að það sé hans upplifun að starfsfólk sé ekki eingöngu 

að leita launanna, heldur sé það þörfin og áhuginn fyrir því að skapa eitthvað nýtt og 

hafa áhrif sem dregur þau áfram.  

Við ráðningar á starfsfólki segir Gunnar að í flestum sprotafyrirtækjum sem hann þekkir 

til sé starfsfólk venjulega ráðið vegna velyrða frá öðrum starfsmanni eða einhverjum 

öðrum sem viðkomandi treystir. Þeir sem starfa þar fyrir eða þekkja til fyrirtækisins 

vita best hver passar inn í hópinn og hvort viðkomandi hafi eitthvað fram að færa sem 

nýtist til vaxtar. Aðrir þátttakendur voru sammála Gunnari en flestir þeirra höfðu orð á 

því að velyrði og tengslanet séu nytsamlegust í ráðningum.  
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4.3.  HUGARÁSTAND NÝSKÖPUNARFYRIRTÆKJA 

 

Niðurstöður sýna að það er ekki fyrir hvern sem er að starfa innan sprotafyrirtækja, 

sérstaklega snemma í ferlinu. Ólafur í Kolibri talar um að ákveðnar týpur séu líklegri 

til þess að starfa í sprotum frekan en hjá rótgrónum fyrirtækjum en þar starfi fólk 

frekar  „innan kassans” í stað þess að hugsa opið um viðfangsefnið.  „Samstaðan er 

mikil og allir tilbúnir að leggja sitt af mörkum og meira en það til að skapa eitthvað 

nýtt og koma verkefninu á næsta skref”, þannig lýsir Arnar hugarástandinu og má lesa 

svipaðar skoðanir úr viðtölum allra Þátttakanda.  Gunnar talar um hættuna sem fylgir 

því að festast í „status quo” og vill meina að það sé einmitt andstæðan við  „status 

quo” sem einkennir það hugarástand sem lifir innan sprota. Gunnar talar einnig um þá 

óbilandi trú sem virðist einkenna sprota að hans mati og oft á því stigi að fólk eigi 

erfitt með að skilja áráttu og trú frumkvöðulsins á verkefninu. Jón tekur í sama streng 

og talar í raun um það sem nauðsyn að vera ótengdur við raunveruleikann, því 

öðruvísi séu menn ekki tilbúnir til þess að takast á við hluti sem virðast ómögulegir 

við fyrstu sýn. Flestir Þátttakendur töluðu um það sérstaka hugarástand sem 

frumkvöðullinn býr yfir og telja þeir það oft á tíðum keimlíkt hugarástandi 

fyrirtækisins í heild, mögulega vegna þess að hugarástand frumkvöðulsins smitast í 

starfsfólk fyrirtækisins og myndi nokkurs konar fyrirtækjamenningu, en Georg segir 

að það sé algengt hjá sprotum og talar af eigin reynslu með Meniga.  

Þegar talið berst að hugarástandi og fyrirtækjamenningu nefnir Gunnar 

mikilvægi þess að hugsa í lausnum. Lausnamiðað sprotafyrirtæki nær frekar árangri 

að hans mati hvort sem það er við þróun vöru eða samskipti við mögulega 

viðskiptavini. Arnar segir að það sé mikilvægt að skapa fyrirtækjamenningu frá 

byrjun án þess þó  að að þvinga hana. Hún verður að koma frá stofnandanum og 

teyminu sjálfu og endurspegla þeirra gildi og viðhorf.   

Fjölbreytileiki og ósérhlífni eru líka þættir sem niðurstöður sýna að einkenni 

hugarástand sprotafyrirtækja en Georg og Haukur tala um mikilvægi þess að allir séu 

tilbúnir að hlaupa í önnur störf og aðstoða ef þörf krefst. Ólafur var á sömu skoðun en 

hann nefndi mikilvægi þess að allir séu tilbúnir að vinna saman að settu marki og líta 

ávallt á teymið sem heild.  
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Orð og orðasambönd sem þáttakendum þótti einkenna hugarástand sprotafyrirtækja má 

sjá hér að neðan á mynd 5. 

 

Mynd 5. Einkenni hugarástands innan sprotafyrirtækja 

 

 

4.4. VIÐHORF TIL STJÓRNUNARMENNTUNAR 

 

Þátttakendur voru heilt yfir með jákvætt viðhorf til stjórnunarmenntunar án þess þó að 

telja hana nauðsynlega. Sem kosti menntunar nefndi Jón meðal annars að auk skipulags 

og þekkingar þarf stjórnandi að búa yfir fræðilegri þekkingu til að geta nálgast 

starfsfólkið á sem bestan máta. Arnar sammældist og telur það auka traust töluvert ef 

einstaklingur hefur stjórnunarmenntun. Fyrir Ólafi skiptir menntunin og gráðan ekki 

öllu heldur metur hann stjórnendur mikils sem eru alltaf að bæta við sig þekkingu hvort 

sem hún komi í gegnum menntastofnanir eða lestur bóka í frítímum. Þekkingarþorsti er 

eitthvað sem á að einkenna stjórnendur að hans mati, sérstaklega í hugbúnaðarlausnum. 

Flestir þátttakenda voru sammála því að menntun geti vissulega nýst vel en sé þó ekki 

nauðsynleg og gefi þeim ekki sérstaka öryggistilfinningu að þeir sem eru menntaðir 

standi sig endilega betur sem stjórnendur.  
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4.5. EIGINLEIKAR OG KRÖFUR TIL STJÓRNENDA 

 

Úr niðurstöðum mátti lesa að þátttakendur telja að mikilvægir eiginleikar í fari 

stjórnenda hjá sprotafyrirtækjum séu hæfileikar í mannlegum samskiptum og geta og 

færni til þess að ráða við hæfileikana innan fyrirtækisins og beina þeim í rétta átt. Þeir 

Georg og Haukur tala báðir um að staðsetning í ferli fyrirtækisins skipti miklu máli 

uppá hvaða eiginleikar það eru sem nauðsynlegir eru fyrir stjórnanda í sprotafyrirtæki. 

Georg segir:  „snemma í ferlinu þarftu frekar stjórnanda sem getur gengið í störf, hefur 

skýra framtíðarsýn og getur skalað fyrirtækið, seinna í ferlinu skiptir svo meira máli að 

geta unnið með fólki og hámarkað árangur með því að gera áætlanir og hafa yfirsýn”. 

Haukur talar á svipuðum nótum og nefnir mikilvægi þess að geta skalað fyrirtækið auk 

þess að geta mótiverað fólk til þess að halda ótrauð áfram þrátt fyrir takmarkaða umbun 

eða laun. Þegar umræðan barst að eiginleikum stjórnenda svaraði Gunnar að það sé 

mikilvægt að fá alla til að hafa trú, draga það besta fram í fólki og setja upp umhverfi 

sem hjálpar fólki að ná árangri. Gunnar nefndi einnig að það væri frekar erfitt að benda 

á nokkra ákveðna eiginleika í fari stjórnenda þar sem hann þekkir þá marga innan 

alþjóðlega sprotasamfélagsins og nánast enginn eins þó að einhverjir deili ákveðnum 

eiginleikum.  

Eins og áður hefur komið fram í þessum kafla metur Ólafur þá stjórnendur mikils 

sem sækjast sífellt eftir því að auka þekkingu sína. Þá telur hann mikilvægara að vera 

fróðleiksþyrstur og búa yfir nauðsynlegum eiginleikum stjórnunar frekar en að hafa 

þekkingu frá skólavist sem ekki er stöðugt verið að byggja ofan á.  

Niðurstöður sýna að þær kröfur sem þátttakendur rannsóknarinnar gera til verðandi 

stjórnenda eru þær sömu á nánast allan hátt. Allir töluðu þeir um mikilvægi þess að 

stjórnandinn verði að passa inn í þann kúltúr sem lifir innan sprotans og nefnir Haukur 

í því samhengi að hann líti fyrst inn í fyrirtækið að einstaklingi sem getur tekið að sér 

stjórnunarstöðu enda viti hann fyrir víst að sá aðili hentar starfseminni vel og umfram 

allt sé treystandi.  

Gunnar, Arnar og Haukur nefndu allir að við ráðningar sé algengast að hlustað 

sé á velyrði og meðmæli frá starfsfólki eða nátengdum aðilum í stað þess að taka við 

eiginlegum umsóknum af auglýstu starfi. Samkvæmt Hauki getur umhverfi 

sprotafyrirtækis breyst hratt á stuttum tíma og því sé ekki oft tími til þess að leita eftir 
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hinum fullkomna starfsmanni, heldur er þá nauðsynlegt að bregðast hratt við og treysta 

á tengslanetið til þess að finna  „rétta” manninn í stöðuna sem þarf að fylla.  

Allir þátttakendur vöru sammála um það að reynsla sé ein mikilvægasta krafan þegar 

kemur að ráðningum stjórnenda til sprotafyrirtækja. Arnar nefnir þó að ekki sé hægt að 

líta eins á alla stjórnunarreynslu við ráðningar og segir hann:  „það gefur mér enga 

þægindatilfinningu að einhver hafi gert vel sem stjórnandi hjá öðru fyrirtæki sem starfar 

í öðrum geira en við, hvað þá ef það er ekki innan sprotasamfélagsins. Hér er annað 

starfsfólk, annar kúltúr og önnur markmið og ekki gefið að reynsla úr öðrum geira nýtist 

okkur til framdráttar”. Ólafur tekur undir þetta og nefnir að þekking innan geirans sé 

mikilvæg og því reynsla við stjórnunarstörf ótengd iðnaðinum ekki svo nauðsynleg 

krafa við ráðningar.   Jón talar um að þó að reynsla sé mikilvæg þá þurfi rétt magn af 

henni því og að hann kjósi unga stjórnendur frekar en eldri og reynslumeiri þar sem 

honum finnist búa meiri eldmóður og framsækni í þeim yngri sem getur reynst 

mikilvægt þegar sprotar eru í örum vexti.  

 

Niðurstöðurnar sýna að menntun er ekki nauðsynleg þegar kemur að ráðningum 

stjórnanda til sprotafyrirtækja.  

Georg tekur fram að reynsla skipti meira máli en menntun í öllum störfum, ekki bara 

stjórnunarstöðum en vissulega farið það eftir því á hvaða stigi fyrirtækið er hverju skal 

leita að í fari stjórnanda. Það kemur heim og saman við svör Gunnars og Hauks sem 

nefna mikilvægi þess að fá rétta starfsfólkið og stjórnendur á réttum tímapunkti.  
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5. UMRÆÐUR OG ÁLYKTANIR  

 

Niðurstöður sýndu að upphaf sprotafyrirtækja má rekja til vandamáls sem stofnandinn 

stóð frammi fyrir og leitaði leiða til að leysa það vandamál á skilvirkan hátt. Það 

kemur heim og saman við fyrri kenningar sem fjalla um orsök sprotafyrirtækja og 

frumkvöðla. (Harvard Business School Publishing Corporation, 2005, bls. Xi). Hvatar 

að stofnun fyrirtækis voru margvíslegir samkvæmt þáttakendum en styðja þó í grófum 

dráttum við fyrri rannsóknir í þeim efnum sem telja að helsti hvatinn sé að hafa áhrif 

og skapa eitthvað sem raunverulega hefur áhrif á heiminn. (Kolvereid, 2006). Það 

kom höfundi á óvart í niðurstöðum rannsóknarinnar að þáttakendum þótti hugmyndin 

eða varan sjálf ekki skipta mestu máli þegar spurt var um helstu ástæður fyrir örum 

vexti sprotafyrirtækja. Vissulega töldu þeir að hún sé hluti af ástæðunni en 

þátttakendur töldu teymið og getu þess til að takast á við allar þær áskoranir sem 

verkefnið mætir mikilvægari en hugmyndin sjálf og sé það teymið og ytri þættir sem 

skapa velgengnina frekar en varan eða þjónustan. Fyrri rannsóknir styðja að mörgu 

leyti þessi svör þátttakenda en þeir Srivastava, Bartol og Locke (2006) töldu rétta 

samsetningu teymis vera lykilþátt í mögulegri velgengni sprotafyrirtækja.  

Það kom höfundi einnig á óvart að enginn þátttakanda hafi minnst á 

viðskiptaumhverfið sem áhrifaþátt á vöxt sprotafyrirtækja. Fyrirfram taldi höfundur 

að umhverfið og bakland fyrirtækisins geti haft mikil áhrif á vöxt þeirra en 

þátttakendur nefndu helst þætti úr innra byrði fyrirtækja sem stuðning. Allir báru þeir 

íslenska sprotaumhverfinu góða söguna en eins og áður segir var ekki talað um það 

sem einn af áhrifaþáttum vaxtar.  

Þegar litið er til hvata til árangurs sýna niðurstöður að í flestum tilfellum séu 

það ekki laun sem virki sem helsti hvati fyrir starfsfólk og þykir höfundi það 

áhugavert sérstaklega ef litið er á málið með stjórnun til hliðsjónar. Það þýðir að 

stjórnendur sprotafyrirtækja standi frammi fyrir því krefjandi verkefni að beita 

starfsfólk sitt öðru en fjárhagslegum hvötum og smita trú sína og framtíðarsýn á 

verkefninu enn frekar til þeirra.  

Niðurstöður rannsóknarinnar staðfesta fyrri kenningar um mikilvægi sterkrar 

fyrirtækjamenningar en allir þátttakendur töldu hana sem einn lykilþáttinn að 

mögulegum vexti og árangri fyrirtækisins. 
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Við ráðningar á starfsfólki segjast þátttakendur leggja mikið upp úr því að 

verðandi starfsfólk passi í starfsemina og geri hana betri á einhvern hátt. Það gefur 

höfundi þá hugmynd að þeir séu ekki eingöngu að leita eftir einhverjum til þess að 

vinna þau verkefni sem stöðugildið á að leysa heldur einnig einhvern sem gerir 

fyrirtækið í heild að betri einingu.   Litlar kröfur eru gerða til menntunar starfsfólks ef 

marka má niðurstöður og líta stofnendur frekar á aðra þætti við ráðningar. Vissulega 

getur menntun hjálpað að þeirra sögn en reynsla og persónueinkenni voru ríkari en 

menntun að mati þátttakanda og ekki litið á menntun sem lykilþátt í ráðningarferlinu. 

Flestir þátttakenda voru sammála því að viljinn til að verða færari og lausnamiðuð 

hugsun væru æskileg og einkenndu þau oft þeirra besta starfsfólk og má geta sér til 

um að það sé vegna þeirrar sífelldu og öru framþróun sem  sprotafyrirtæki á 

vaxtarskeiði eru í.  

Í niðurstöðum má greina að við ráðningar á bæði hefðbundnu starfsfólki sem og 

stjórnendum sé tengslanet og velyrði í fyrirrúmi. Þátttakendur nýta tenglsanet sitt til 

hins ýtrasta til þess að finna þann starfskraft sem þeir telja að henti fyrirtækinu sem 

best. Sjaldan sé um eiginlegar umsóknir að ræða og getur því verið erfitt fyrir 

einstaklinga sem eru nýskriðnir út á vinnumarkaðinn að tryggja sér vinnu hjá slíku 

fyrirtæki án þess að þekkja einhvern sem veit hvað þau hafa fram að færa og getur 

vísað á þau. 

Samkvæmt niðurstöðum rannsóknarinnar eru hæfileikar í mannlegum 

samskiptum og færni til þess að ráða við hæfileikana innan fyrirtækisins og beina þeim 

í rétta átt mikilvægir eiginleikar stjórnanda.   

Höfundi þótti sérstaklega áhugavert að nokkrir af þáttakendum rannsóknarinnar nefndu 

að það skipti miklu máli á hvaða stigi sprotinn er í vaxtarferlinu hvernig eiginleika í 

fari stjórnanda skuli leitast eftir. Þá vilja þeir meina að á fyrstu skrefunum þurfi 

stjórnanda sem er tilbúinn að ganga í öll störf, hafi grunnskilning á allri starfsemi 

fyrirtækisins og í raun „bretta upp ermarnar“ eins og einn þátttakanda komst að orði. 

Þetta gefur höfundi þá hugmynd að snemma í ferlinu sé minni þörf fyrir fræðilegri 

þekkingu á stjórnun og kenningum tengdum henni og meiri þörf á aktívum stjórnanda 

sem virkar hvetjandi og dregur teymið áfram.  

Þegar skoðaðir eru þeir stjórnunarstílar sem Rose Johnson nefnir í grein sinni 

frá árinu 2013 má sjá að sá stjórnunarstíll sem Þátttakendur rannsóknarinnar sækjast 

eftir hjá stjórnendum snemma í ferlinu sé Transformational stíll en með honum er 
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stjórnandinn hvetjandi og mótiverar fylgjendur á réttan hátt með tilliti til styrkleika 

hvers og eins til að ná markmiðum skipulagsheildarinnar (Johnson, 2013). 

Síðar á vaxtarskeiðinu telja þátttakendur að meiri þörf sé á stjórnanda sem hefur yfirsýn, 

býr yfir hæfileikum í mannlegum samskiptum, getur skalað fyrirtækið og gert 

raunhæfar áætlanir. Úr þessu les höfundur að þegar sprotar eru komnir á ákveðinn stað 

stærðarlega séð sé meiri þörf fyrir stjórnanda sem þekkir fræðin og getur yfirfært þau í 

verklag innan fyrirtækisins.   

Niðurstöður þessarar rannsóknar eru sérstaklega athyglisverðar þegar litið er til 

fyrri rannsóknar þeirra Renki og Tarabishy (2015) þar sem þeir könnuðu þá eiginleika 

sem einkenna stjórnendur nýsköpunarfyrirtækja. Niðurstöður þeirra sýndu að þeir 

eiginleikar sem einkenna stjórnendur slíkra fyrirtækja búa yfir mikilli ástríðu, sköpun 

og framsýni ásamt því að hvetja aðra til að stíga út fyrir sinn eigin þægindaramma.  

Það er að hluta til í takt við það sem þátttakendur þessarar rannsóknar höfðu um málið 

að segja en allir Þátttakendur nefndu mikilvægi þess að stjórnandinn hafi stjórn á 

starfsfólkinu og leiði það að markmiðum fyrirtækisins  og passi að þau fari ekki fram 

úr sér við vinnslu verkefna. Niðurstöður sýna fram á að starfsfólk nýsköpunarfyrirtækja 

er metnaðarfullt og bjartsýnt og smitast auðveldlega af þeim eiginleikum og einkennum 

sem stofnandi og stjórnandi búa yfir. Saman mynda þessi einkenni svo 

fyrirtækjakúltúrinn sem getur haft mikil áhrif á velgengni fyrirækja.  

Viðhorf til stjórnunarmenntunar var almennt jákvætt en enginn af þáttakendum 

taldi hana skilyrði eða nauðsynlega þegar kemur að því að ráða inn stjórnendur til 

sprotafyritækja. Í niðurstöðum skein í gegn að Þátttakendur líta frekar til reynslu og 

persónueinkenna aðila en líta þó á menntun sem kost. Það var áhugavert að sjá í 

niðurstöðum að ekki líta allir Þátttakendur á reynslu sömu augum en meirihluti þeirra 

taldi reynslu innan sprotasamfélagsins mikilvægari en reynslu við stjórnun utan 

hennar almennt. Það gefur höfundi þá hugmynd að sprotafyrirtæki skeri sig töluvert úr 

frá hefðbundum fyrirtækjum hvað varðar fyrirtækjamenningu og starfs- og 

stjórnarhætti. 

Fjöldi rannsókna á starfsemi nýsköpunarfyrirtækja og stjórnendum þeirra eru 

tiltörulega fáar enda hugtakið nýsköpun og sprotafyrirtæki nýlega farin að ryðja sér 

frekar til rúms þó að þau hafi verið til í áratugi. Rannsókn þessi er því nytsamleg og 

hagnýt að því leitinu til að hún gefur innsýn inn í þá hugmyndafræði sem lifir innan 
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nýsköpunarfyrirtækja og hvaða kröfur eigendur og stjórnendur þeirra gera við 

ráðningar á bæði hefðbundnu starfsfólki sem og stjórnendum.  

 

 

5.1 SAMANTEKT, VANKANTAR OG FRAMTÍÐARRANNSÓKNIR 

 

Verkefnavinnan hefur sýnt fram á líkt og höfundur bjóst við að sprotafyrirtæki skera 

sig úr hópnum og eru sérstök að mörgu leyti.  

Eins og áður kom fram sýndu niðurstöður að teymið skipti miklu máli þegar kemur að 

vexti sprotafyrirtækja og má að því leiða að hlutverk stjórnanda sé gríðarlega mikilvægt 

enda er það hans hlutverk að leiða teymið að þeim markmiðum sem sett hafa verið.   

Það þarf þó fleiri atriði en bara gott teymi og hæfan stjórnanda og væri fróðlegt að 

rannsaka enn frekar þá þætti sem verða til þess að sprotafyrirtæki nái árangri.  

Verkefnið hefur leitt höfund nokkurn veginn í þá átt sem búist var við enda hefur 

hann starfað innan sprotasamfélagsins síðustu ár og hafði ákveðnar hugmyndir um 

starfsemi fyrirtækja sem þessa. Fróðlegt væri að rannsaka enn frekar hvaða eiginleikar 

það eru sem stjórnendur farsælla nýsköpunarfyrirtækja búa yfir og hvað þeir og 

samstarfsfólk þeirra telur að nýtist fyrirtækjum þegar kemur að hegðun, 

persónueiginleikum og þekkingu.  

Sem vankanta rannsóknarinnar má nefna að fyrirtækin sem Þátttakendur 

rannsóknarinnar starfa hjá eru öll keimlík af því leitinu til að þau starfa öll nema eitt í 

tækniiðnaði. Eftir á að hyggja hefði höfundur viljað fá betri innsýn inn í huga stofnanda 

sprotafyrirtækja sem þróa áþreifanlega vöru og teljast ekki sem tæknifyrirtæki. Einnig 

má nefna sem vankanta að öll fyrirtækin eru af svipaðri stærðargráðu með 8-20 

starfsmenn en illa gekk að ná að ákvarða tímasetningu á viðtali við stofnendur stærri 

íslenskra sprotafyrirtækja vegna anna þeirra í starfi.   

 Til að gera niðurstöður rannsókninnar sem markverðastar hefði höfundur viljað taka 

viðtöl við fjölbreyttari hóp fyrirtækja innan nýsköpunarhreyfingarinnar sem eru einnig 

af misjafnri stærðargráðu þar sem áherslur og kröfur geta verið mismunandi eftir bæði 

eðli og stærð fyrirtækja. 
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VIÐAUKAR 

 

VIÐAUKI 1 – UPPLÝSINGABRÉF 

 
Upplýsingabréf fyrir viðtal 

 
Rannsókn:  Kröfur eigenda/stofnenda nýsköpunarfyrirtækja til menntunar og reynslu 

við ráðningar á stjórnendum. 

 

Viðfangsefni rannsóknar : Rannsóknin er framkvænd af Sindra Rósenkranz 

Sævarsson sem meistaraverkefni í forystu og stjórnun. Tilgangur rannsóknarinnar er 

að kanna hverjar kröfur til menntunar og reynslu eru við ráðningar sjórnenda til 

nýsköpunarfyrirækja.  

 

Höfundur rannsóknarinnar óskar eftir leyfi þínu til að nota niðurstöður hennar við 

ritun á meistaraverkefni ásamt leyfi til að nota beinar tilvitnanir. Þú hefur leyfi til að 

hætta þáttöku rannsóknar hvenær sem er sem og leyfi til að svara ekki einstökum 

spurningum án ástæðu.  

Upptökur og rituð svör njóta algjörar nafnleyndar og verða eingöngu notaðar með 

ofangreindum tilgangi.  

 

Hér með leyfi ég Sindra Rósenkranz Sævarssyni að nota niðurstöður úr viðtali sem 

hann tók við mig þann 30. Mars 2015. Ég er meðvituð um skilyrði þáttökunnar og 

staðfesti hér með þáttöku mína í rannsókninni: Vægi menntunar og reynslu við 

ráðningu stjórnenda í nýsköpunarfyrirtæki á vaxtarstigi  

 

Nafn Þátttakanda: ________________________________________________ 

Undirskrift Þátttakanda: ___________________________________________ 

Tölvupóstur: ____________________________________________________ 

Dagsetning: ____________  

Undirskrift stjórnanda viðtals: ______________________________________ 

Hafa má samband við rannsakanda í gegnum tölvupóstfangið: 

sindris15@bifrost.is 

mailto:sindris15@bifrost.is


 

 

 
47 

 

VIÐAUKI 2 – ÞÁTTAKENDUR RANNSÓKNAR 

 
 
Nafn                    Fyrirtæki 
 
Arnar Helgi Hlynsson                Tjarnargatan 
 
Georg Lúðvíksson       Meniga 
 
Gunnar Hólmsteinn Guðmundsson                 Clara/Plain Vanilla  
 
Haukur Guðjónsson       Bungalo  
 
Jón Ármann Steinsson      Apon  
 
Ólafur Örn Nielsen       Kolibri 
 

  



 

 

 
48 

 

VIÐAUKI 3 – SPURNINGALISTI 

 
 

Spurningalisti   
 

 hálfopin viðtöl við eigendur/stofnendur nýsköpunarfyrirtækja 
 
 
 

 

1. Hvað varð til þess að þú stofnaðir fyrirtækið? 

 

2. Hvað telur þú að sé helstu hlutirnir sem stuðla að örum vexti 

nýsköpunarfyrirtækja? 

 

3. Hver er þín skoðun á nýsköpunarumhverfinu á Íslandi?  

 

 

4. Er eitthvað ákveðið hugarástand sem þér finnst einkennandi hjá 

nýsköpunarfyrirtækjum eða ört vaxandi fyrirtækjum?  

 

5. Hverjar eru kröfur til menntunar/reynslu starfsfólk við ráðningar hjá fyrirtæki 

eins og þínu?  

 

6. Hvert er viðhorf þitt til stjórnunarmenntunar? 

 

7. Hvaða eiginleikum þarf góður stjórnandi að búa yfir að þínu mati?  

 

 

8. Hvort þykir þér vega þyngra, menntun eða reynsla þegar kemur að því að ráða 

stjórnanda í fyrirtæki eins og þitt 
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