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Formáli 

Rannsóknin „Haldið ykkur á tánum!“ Áhrif hagræðinga á stjórnendur og starfsmenn er 

lögð fram sem 30 ECTS eininga meistaraverkefni í forystu og stjórnun á 

viðskiptafræðisviði við Háskólann á Bifröst. Rannsóknin byggist á fræðasviði stjórnunar, 

hagræðingar,  starfsánægju, starfsóöryggi og samkeppni fyrirtækja. 

Markmið rannsóknarinnar er að öðlast skilning á því hvaða þætti stjórnandi getur 

haft áhrif á í stöðugum hagræðingum. Er mynstur sem kemur fram sem hægt er að vinna 

með í framhaldinu til að minnka starfsóöryggi, óþægindi, óþarfa stress og auka 

starfsánægju þó að skipulagsheildin sé sífellt í hagræðingu? Notast verður við eigindlega 

viðtalsaðferð og stuðst verður við nálgun fyrirbærafræðinnar við gagnaöflun og 

gagnagreiningu. 

 

Ég vil byrja á því að þakka þeim sem tóku þátt í rannsókninni kærlega fyrir að deila reynslu 

sinni, það er fátt jafn dýrmætt í svona verkefnum og reynsla fólks. Sérstakar þakkir fær 

leiðbeinandinn minn, Ásdís E. Petersen fyrir faglega aðstoð og ómetanlega hvatningu við 

þessi skrif. Ingunn Oddsdóttir og Guðmundur V. Rögnvaldsson fá einnig góðar þakkir fyrir 

aðstoð og yfirlestur. Þegar einstaklingur ákveður að stunda nám með vinnu, ásamt því að 

eiga fjölskyldu þarf mikla þolinmæði, samvinnu og skilning frá þeim sem næstir manni 

standa. Ég vil þakka Sigmundi Pétri Ástþórssyni fyrir allt sem hann hefur gert til að aðstoða 

mig við að láta námið ganga upp. Síðast en ekki síst vil ég þakka mömmu minni Hildi 

Jónsdóttur fyrir stuðning sem hún hefur veitt mér í gegnum námið. 
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Útdráttur 
 

Rannsóknin „Haldið ykkur á tánum!“Áhrif hagræðinga á stjórnendur og starfsmenn  er 

byggð á eigindlegri aðferðafræði þar sem stuðst er við fyrirbærafræðilega nálgun (e. 

phenomenology). Slík nálgun snýst um að rannsaka reynslu fólks með opnum huga og 

koma auga á þætti sem lýsa því fyrirbæri sem verið er að rannsaka. Markmið 

rannsóknarinnar er að öðlast skilning á því hvaða þætti stjórnandi getur haft áhrif á í 

hagræðingum. Níu djúpviðtöl voru tekin, fimm við starfsmenn fjármálafyrirtækja og fjögur 

við starfsmenn ljósvakamiðla. Niðurstaða rannsóknarinnar bendir til að skilningurinn 

virðist vera lykillinn að betri líðan starfsmanna. Ef starfsfólk skilur ekki tilgang 

breytinganna hefur það neikvæð áhrif á líðan starfsmanna og eykur starfsóöryggi. 

Skilningur á tilgangi breytinganna og til hvers er ætlast af einstaklingnum ýtir undir góðan 

starfsanda, mikla samvinnu og kemur í veg fyrir að starfsfólk sé tiplandi á tánum. 

Niðurstöður rannsóknarinnar gefa sterkar vísbendingar um þörf á aukinni 

upplýsingamiðlun og aðgerðum vegna aukins vinnuálags sérstaklega hjá starfsmönnum 

ljósvakamiðla. 

 

 

Lykilorð: Breytingastjórnun, hagræðing, fyrirtækjamenning, starfsánægja, starfsóöryggi 
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Abstract 
 

The research paper “Stay on your toes!” Impact of company downsizing on managers and 

employees uses qualitative methodology relying on a phenomenological approach. Such 

an approach revolves around researching people’s experience with an open mind and 

observing the factors that are being studied. The goal of the research is to gain 

understanding of which factors managers have control over in cases of downsizing and 

optimizing. Nine depth interviews were conducted, five with employees in the financial 

sector and four with employees in broadcasting media. The results of the research indicate 

that understanding seems to be the key to increased well-being among employees. If the 

employee does not understand the purpose of the changes being made it impacts the 

employee negatively and increases employment insecurity. Understanding the purpose of 

changes and what is expected of the individual bolsters morale, cooperation and prevents 

people from having to tread lightly. The results of the research strongly indicate a need for 

an increase in the flow of information as well as actions to counteract an increasing 

workload, especially amongst employees in broadcasting media. 

  

 

Keywords: Change management, downsizing, corporate culture, job satisfaction, job 

insecurity 
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1 Inngangur 
 

Efnahagsástandið á Ísland hefur haft talsverð áhrif á mörg fyrirtæki. Undanfarin ár hafa 

einkennst af hagræðingu hjá mörgum íslenskum fyrirtækjum. Í kjölfar þessa tíma voru 

mörg fyrirtæki sem áttu erfitt með að lifa af skellinn sem leiddi til mikils samdráttar. 

Uppsagnir starfsmanna hafa verið áberandi síðustu ár og þá sérstaklega í 

fjármálafyrirtækjum og fjölmiðlafyrirtækjum. Dregið hefur verið úr ráðningu nýrra 

starfsmanna og eins hefur stöðugildum farið fækkandi hjá þessum fyrirtækjum. 

Hagræðingin hefur verið áberandi og haft áhrif á marga vegu (Amundson, Borgen, Jordan 

og Erlebach, 2004). 

Þessi rannsókn „Haldið ykkur á tánum!“ Áhrif hagræðinga á stjórnendur og 

starfsmenn er byggð á eigindlegri rannsóknaraðferðafræði (e. qualitative research 

methods) þar sem að sú aðferð hentar vel til að kafa ofan í reynslu fólks (Helga Jónsdóttir, 

2013). Tekin eru níu eigindleg viðtöl, þrjú við stjórnendur og sex við starfsmenn sem starfa 

hjá fyrirtækjum sem eru og hafa verið í hagræðingu á síðustu árum. Þátttakendur 

rannsóknarinnar eru starfsfólk í Arion banka, Landsbankanum, RÚV og 365 miðlum. 

Ástæðan fyrir valinu á þessum fyrirtækjum er sú að þessi fyrirtæki eiga það öll 

sameiginlegt að hafa verið í hagræðingu og niðurskurði meira og minna frá árinu 2008. 

Í eigindlegum viðtölum er leitast við að fá dýpt í viðfangsefni rannsóknarinnar og 

að rannsakandi túlki hlutina út frá sjónarhorni þátttakenda (Kvale og Brinkmann, 2009). 

Stuðst er við skrif Creswells (2007) um nálgun fyrirbærafræðinnar við gagnaöflun og 

gagnagreiningu. Leitað er í smiðju Sigríðar Halldórsdóttur (ritstjóra) í bókinni Handbók í 

aðferðafræði rannsókna (2013) um aðferðafræði verkefnisins og fyrirbærafræði og einnig 

í bókinni Qualitative inquiry and research design: Choosing among five approaches eftir 

John W. Creswell (2007).  

Fyrirbærafræði (e. phenomenology) snýst um að rannsaka reynslu fólks með 

opnum huga og koma auga á þætti sem lýsa því fyrirbæri sem verið er að rannsaka 

(Sigríður Halldórsdóttir, 2013a). 

Fræðilegur bakgrunnur er meðal annars sóttur til rannsókna og skrifa um stjórnun 

skipulagsheilda og hlutverk stjórnenda út frá hugmyndafræði Henry Mintzberg (2009). Til 

eru margar kenningar og hugmyndir um hvað góður stjórnandi er og hvaða aðferðum hann 

á að beita í ýmsum aðstæðum. Fræðimenn eru þó ekki sammála um hvaða skilgreiningar 

eigi að nota um stjórnanda og hans hlutverk. Skoðaðar verða ýmsar kenningar og 
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skilgreiningar en þó verður hugmyndafræði Minztberg (2009) höfð að leiðarljósi í þessu 

verkefni. 

Í ljósi þess að hlutirnir eru sífellt að breytast þurfa stjórnendur fyrirtækja að vera 

stöðugt á tánum. Til að geta verið samkeppnishæfur stjórnandi þarf að skilja hvernig 

breytingar virka og eins að geta stjórnað við stöðugar breytingar (Pomeroy, 2004; 

Hollender, 2010). Margar rannsóknir hafa verið gerðar á sviði breytingastjórnunar en 

flestar þeirra sýna fram á að erfitt getur verið að ná tilsettum árangri. Farið verður yfir 

nokkur breytingastjórnunarferli með einföldum hætti og rætt verður um helstu ástæður 

þess að árangur næst ekki alltaf út frá árangurslíkani Kotters (1995). 

Hugtakið og hugmyndafræði á bak við starfsánægju (e. job satisfaction) verða 

túlkuð út frá John Lock (1976) ásamt því að skoða aðra fræðimenn sem hafa önnur 

sjónarhorn hvað starfsánægju varðar. Ein algengasta skilgreiningin á starfsánægju er frá 

árinu 1976 þar sem Lock setti fram þá hugmynd að starfsánægja sé jákvætt tilfinningalegt 

ástand sem á sér stað hjá einstaklingum vegna mats og upplifunar viðkomanda á starfi. 

Fræðimenn eru þó almennt sammála um mikilvægi starfsánægju innan skipulagsheildar. 

Starfsóöryggi verður skoðað út frá Harley, Jacobson, Klandermans og Van Vurren (1991) 

til þess að varpa ljósinu enn betur á túlkun og merkingu hugtaksins. 

Markmið rannsóknarinnar er að öðlast skilning á því hvaða þættir það eru sem hafa 

áhrif á starfsmenn sem starfa í fyrirtæki sem stendur í hagræðingu. Hvað geta stjórnendur 

gert til að áhrif á að starfsmönnum líði betur í þessum aðstæðum. Í rannsókninni verður 

því leitast við að svara rannsóknarspurningunni: Hver er upplifun starfsmanna og 

stjórnenda á fyrirtækjamenningu í hagræðingarferli? Það virðist vera nokkuð algengt að 

rannsaka áhrif hagræðingar og þá uppsagna meðal einstaklinga sem hafa lent í uppsögnum 

en minna er um að skoða upplifun þeirra sem eftir eru. Framlag rannsóknarinnar getur 

síðan haft hagnýtt gildi fyrir þau fyrirtæki sem eru í hagræðingu eða stefna á hagræðingu, 

til að reyna að koma í veg fyrir að starfsmenn upplifi óþarflega mikið starfsóöryggi til 

lengri tíma. 
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2 Fræðilegur bakgrunnur 
 

Margar rannsóknir hafa verið gerðar hér á landi sem snúa að áhrifum niðurskurðar á 

starfsmenn, starfsánægju og hvað það er sem fólki finnst vanta þegar hagræðing á sér stað. 

Flestar þessara rannsókna eru byggðar á einu fyrirtæki og jafnvel út frá einhverri ákveðinni 

skipulagsbreytingu sem hefur átt sér stað innan viðkomandi fyrirtækis. Tilgangur 

rannsóknarinnar er að skoða hvaða áhrif hagræðing hefur á bæði stjórnendur og starfsmenn 

sem hafa starfað í fyrirtæki í hagræðingu í að lágmarki fimm ár.  

Byrjað verður á að fara almennt yfir hugtakið stjórnun þar sem rætt verður um 

hlutverk stjórnandans. Því næst verður fjallað um breytingastjórnun og þá út frá átta þátta 

líkani Kotters og þar á eftir kemur umfjöllun um mannauðsstjórnun. Eftir fræðilega 

umræðu um mannauðsstjórnun verður rætt almennt um hvaða áhrif hagræðing í fyrirtæki 

getur haft á stjórnendur og starfsmenn og að lokum verður síðan farið yfir starfsánægju, 

starfsóöryggi, fyrirtækjamenningu, upplýsingamiðlun og svo stuttlega rætt um hvað 

samkeppni milli fyrirtækja er. 

 

2.1 Stjórnun  

Margt getur skipt máli þegar hugtakið stjórnun er skoðað. Í stjórnunarfræðum eru stjórnun 

og forysta notuð í því samhengi að stjórna eða leiða skipulagsheildir og/eða ákveðna hópa 

áfram. Stjórnandi í þessu verkefni er skilgreindur sem aðili sem ber ábyrgð á annars vegar 

ákveðnum hluta skipulagsheildar eða hins vegar allri skipulagsheildinni (Mintzberg, 

2009). Þegar talað er um hugtakið forystu er átt við samvinnu milli leiðtoga og annara 

starfsmanna. Það er ekki hægt að segja að forysta komi í stað stjórnunar, það er að segja 

þeirra athafna og verkefna sem stjórnendur þurfa að sinna, heldur má segja að það hafi 

vantað þennan forystuhluta inn í hlutverk stjórnenda (Gold, Thorpe og Mumford, 2010).  

Sumir skilja ekki hlutverk stjórnandans og halda að verkefni hans séu að mestu að 

segja öðrum starfsmönnum til. Stjórnun byggist í rauninni á flókinni samblöndu af 

kerfisbundnum aðferðum og skynsemi, ferli sem felur í sér að vinna með og í gegnum aðra 

til að ná þeim markmiðum sem skipulagsheildin stefnir að. Hún felur í sér skilvirka og 

hagkvæma nýtingu á takmörkuðum auðlindum. Cassidy og Kreitner (2011) töluðu um 

stjórn sem félagslegt ferli (e. social process) sem á sér stað innan fyrirtækis. Þetta ferli 

snýst um að virkja starfsmenn og samhæfa aðgerðir þess til að ná markmiðum fyrirtækisins 

ásamt því að ráðstafa auðlindum þess. Þá skiptir ekki máli hvort um er að ræða mannlegar, 
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fjárhagslegar, efnislegar, óhlutbundnar eða þekkingarlegar auðlindir fyrirtækisins. 

Stjórnun þarf að vera bæði árangursrík (e. effective), þar sem settum markmiðum er náð. 

Eins þarf hún að vera skilvirk (e. efficient) sem felur í sér að fjármagn og auðlindir eru vel 

nýtt (Cassidy og Kreitner, 2011).  

Franski fræðimaðurinn Henry Fayol (1916/1947) var einn fyrsti hugsuður og 

kenningasmiður stjórnunarfræðanna. Fayol var með svokallaða klassíska nálgun á stjórnun 

og skilgreindi hana sem ferli fjögurra viðfangsefna eða verkefna. Fyrsta viðfangsefnið er 

áætlanagerð sem inniheldur að einhverju leyti þá hugmynd að líta fram á veginn. Starf 

stjórnenda er að leggja mat á framtíðina úr frá þeim gögnum sem þeir hafa og gera 

viðeigandi ráðstafanir án þess að ætlast sé til að stjórnendur séu forspáir (Mintzberg, 2009). 

Áætlanagerð er ætluð að sýna fram á færa leið fyrir skipulagsheild, studda með rökum út 

frá gögnum, sem sýnir framtíðina á þann hátt að hún virðist ekki eins fjarlæg og ófyrirséð 

og hún væri án áætlunarinnar (Fayol, 1949). Annað viðfangsefnið er skipulagning, sem 

snýst um að skipuleggja rekstur fyrirtækisins, bæði út frá auðlindum og starfsfólki 

fyrirtækisins. Þriðji þátturinn er forysta, þar sem stjórnandinn veitir ákveðnu sviði eða 

aðilum forystu sem hafa sérstaka hæfni og þekkingu á því viðfangsefni sem verið er að 

vinna að. Stjórnandinn nálgast verkefnið til að veita leiðsögn og hvatningu til að ná sem 

mestum árangri (Fayol, 1949). Fjórða viðfangsefnið er eftirlit, þar sem stjórnandinn ber 

ábyrgð á að verkefnið virki sem skyldi ásamt því að uppfæra áætlun á verkefninu og meta 

frammistöðu þess (Fayol, 1949). 

Mintzberg (2009) fjallaði um að eitt af því mikilvægasta sem að stjórnandi gerði væri 

að hafa samskipti við fólk og hlusta á það sem fólk hefði að segja. Stjórnendur eru almennt 

fyrir miklu áreiti í starfi sínu. Hann talaði einnig um að þetta væru eins konar óformlegar 

leiðir sem að stjórnendur, sem vinna lárétt á skipulagsheildina, gætu farið og að þannig 

væru þeir tengdir þvert yfir skipulagsheildina.  

Stjórnandi er sá aðili sem ber ábyrgð á skipulagsheildinni eða einhverjum ákveðnum 

hluta af henni. Mintzberg (2009) talaði um helstu einkenni stjórnunar sem aðgerðir og 

verkefni þar sem allt gerðist með miklum hraða. Það væri þannig ekki hægt að kortleggja 

daglegt starf fyrirfram því það væru stöðugt að koma upp einhverjir ófyrirséðir hlutir eða 

verkefni sem þyrfti að bregðast fljótt við. Sum verkefni gætu síðan tekið stuttan tíma á 

meðan önnur tækju lengri tíma og eins gætu þessi verkefni verið mismikilvæg fyrir 

skipulagsheildina. Stjórnandinn bæri engu að síður alltaf ábyrgð á að verkefnunum miðaði 

áfram, að skipulagsheildin næði árangi og að verkefnin klárist. Það væri því mikilvægt að 
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stjórnandinn væri alltaf til staðar til að taka ákvarðanir og samþykkja þau verkefni sem upp 

kæmu hverju sinni. Góðir stjórnendur ættu að leggja áherslu á að upplýsingarnar sem þeir 

væru að vinna með væru nýjustu upplýsingarnar, en ekki upplýsingar gærdagsins sem gætu 

hafa breyst. Þeir ættu líka að vera með tengiliði sem þeir gætu treyst til að fá nýjustu 

upplýsingarnar þar sem þeir gætu aldrei verið fullkomlega inni í öllu sem gerðist í 

fyrirtækinu. Það væri þó mikilvægt að stjórnendur væru að minnsta kosti búnir að skima 

ákveðna hluti svo þeir vissu allt í stórum dráttum hvað væri í gangi. Hægt væri að segja að 

starf stjórnandans byggðist á góðu tengslaneti, en án góðs tengslanets ætti stjórnandinn 

mjög erfitt með að vinna sitt starf hratt og vel ef þess þyrfti. Stjórnandinn ynni þannig lárétt 

á skipulagsheildina með tengiliði á sem flestum stöðum sem hann gæti treyst. Það að vinna 

lárétt þýðir að stjórnandinn er tengdur þvert yfir skipulagsheildina, en það hjálpar honum 

að fylgjast betur með því sem er að gerast (Mintzberg, 2009). 

Stjórnendur taka þannig virkan þátt í breytingum fyrirtækisins og eru mikilvægir 

hlekkir í því að breytingar verði árangursríkar. 

 

2.2 Breytingastjórnun  

Nauðsynlegt er að fyrirtæki hafi góða stjórnendur og þá sérstaklega þegar breytingar eiga 

sér stað í kjölfar hagræðingar. Þá má segja að árangursrík breytingastjórnun (e. change 

management) sé afar mikilvæg fyrir öll fyrirtæki og stofnanir til að lifa af og til að ná 

árangri á nútímasamkeppnismarkaði. Mesta áskorunin sem stjórnendur fyrirtækja takast á 

við tengist breytingum, en breytingar eru stór þáttur í rekstri fyrirtækja (Hitt, Black og 

Porter, 2005). Til eru ýmsar skilgreiningar og aðferðir til að ná árangri varðandi breytingar. 

Sumar breytingar eru smáar á meðan aðrar geta verið mjög stórar. Ef fyrirtæki gerir engar 

breytingar eru litlar líkur á að það lifi af í heimi þar sem ný tæki verður til á hverjum degi 

og hörð samkeppni ríkir. Breytingar geta verið bæði jákvæðar og neikvæðar, en að lokum 

eiga þær að styrkja skipulagsheildina fyrir komandi framtíð (McGlynn, Alligood, Long, 

Hanks og Brigante, 2000).  

Breytingastjórnun er eins konar tól sem notað er til að móta, áætla og innleiða nýtt 

ferli inn í skipulagsheild til að ná árangri (Paton og McCalmen, 2008). Hún mótar 

skipulagsheildina til þess að aðlagast þeim breytingum sem eiga sér stað, mótar hugarfar 

og hegðun starfsmanna til að ná tilsettum árangri (Þorkell Sigurlaugsson, 1996). Einn 

mikilvægur þáttur í breytingum er að hjálpa starfsmönnum að þekkja bæði starfið sitt og 

vinnustaðinn (Sackmann, 2002).  
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Breytingastjórnun hefur orðið mun algengari innan fyrirtækja á síðustu áratugum 

og er nauðsynleg vegna aukinnar samkeppni á atvinnumarkaðinum (Kotter, 1996; 

Todnem, 2005; Cummings og Worley, 2009). Lykilatriði þess að fyrirtæki nái góðum 

árangri er að það nái starfsfólkinu með sér í lið og að starfsfólkið viti sitt hlutverk í 

breytingaferlinu, en um 70% breytingaverkefna mistakast (Beer og Norhia, 2000). 

Samkvæmt Burnes (2004) eru breytingar sífellt til staðar bæði hvað varðar rekstur og 

skipulag fyrirtækisins. Það er því enginn vafi um mikilvægi þess að þeir sem stjórna 

fyrirtækjum þurfi að hafa getu til að greina þörfina fyrir breytingum og að þeir viti hvernig 

eigi að stjórna breytingaferlum (Burnes, 2004).  

Þrátt fyrir að erfitt geti verið að greina hvaða ramma eigi að nota við skipulag á 

breytingastjórnun, virðast fræðimenn vera sammála um tvö mikilvæg atriði. Það fyrra er  

um að hraði breytinga hefur aldrei verið jafnmikill og í núverandi rekstrarumhverfi. Í öðru 

lagi: að samstaðan um að breyta einhverju komi bæði frá fyrirtækinu sjálfu og ytra 

umhverfi þess. Þannig geta breytingar haft áhrif á allar stofnanir í öllum atvinnugreinum 

(Balogun og Hope Hailey, 2004; Burnes, 2004; Carnall, 2003; Kotter, 1996; Luecke, 

2003).  

Hér á eftir verður fjallað um átta þátta líkan John P. Kotters (1996), sem er einn 

fremsti fræðimaður á sviði stjórnunar. Samkvæmt Kotter (1996) er breytingastjórnun leið 

til að gera breytingar innan skipulagsheildar og hafa einhverja stjórn og yfirsýn yfir þessum 

breytingum. 

 

2.2.1 Átta þátta líkan Kotters 

Kotter (1996) skrifaði í bók sinni Leading change um breytingastjórnun og breytingaferlið. 

Líkan Kotters skiptist í átta þætti sem takast á við allar tegundir breytinga, hvort sem að 

skipulagsheildir séu að sameina deildir, fækka útibúum eða reisa upp fyrirtæki sem er á 

barmi gjaldþrots (Kotter, 1996). Helstu verkefni Kotters (1995) voru að rannsaka 

árangursríka breytingastjórnun og breytingastjórnun sem hafði mistekist. Hann benti á að 

flestir sem næðu góðum árangri færu í gegnum nokkur stig og það að sleppa úr einhverju 

stigi skapaði oft vandamál sem leiddu til þess að ekki næðist fyllilegur árangur. Kotter 

(1995) tók saman átta þrep um árangursríka breytingastjórnun sem farið verður yfir skref 

fyrir skref hér fyrir neðan. 

Í fyrsta skrefinu fór Kotter (1995) yfir það að skynja þörfina fyrir breytingar. Í 

upphafi breytingaferlis er mikilvægt að huga að þeim sem koma að breytingaferlinu, sem 
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sagt starfsmönnum. Nauðsynlegt er að skoða samkeppnismarkaðinn og fyrirtækin til að 

átta sig á raunveruleikanum (Kotter, 1995). Þegar breytingar eiga sér stað eru stjórnendur 

í 75% tilfella sammála því að það þurfi að breyta til hjá fyrirtækinu samkvæmt Kotter 

(1995). Ýmsar ógnanir geta skapað mótstöðu og leitt til þess að breytingaferlið gengur ekki 

upp. Helsta ástæða þess er sú að stjórnendur fá starfsfólkið ekki með sér í lið. Ef starfsfólk 

fyrirtækisins skilur ekki hvað það er sem fyrirtækið ætlar að gera og hvers er ætlað af þeim 

mun breytingaferlið ekki ná árangri (Kotter, 1998). 

Í öðru skrefi talaði Kotter (1998) um að það væri ekki í starfi eins aðila að þróa 

framtíðarsýn fyrirtækis, að fá fólkið með sér í lið og passa upp á að árangur næðist, heldur 

væri það hlutverk allrar skipulagsheildarinnar. Kotter (1998) taldi mikilvægt að setja 

saman teymi starfsmanna með megináherslu á mikla samvinnu og að traust ríki milli aðila 

teymisins. Teymið þarf að innihalda þá hæfileika til að leiða breytingaverkefnið áfram. 

Nauðsynlegt er að hafa góðan stjórnanda í teyminu til að hafa stjórn á ferlinu sjálfu sem 

og aðgerðum. Góður hópur nær mun betri árangri heldur en ef einstaklingar vinna hver í 

sínu verkefni (Kotter, 1998). 

Í skrefi þrjú er farið yfir að mikilvægt sé að hafa vel skilgreind markmið og 

framtíðarsýn. Árangursrík breyting snýst um að setja upp ákveðna mynd af framtíðinni. 

Með því að setja hana upp á myndrænan hátt er auðveldara að selja starfsmönnum, 

viðskiptavinum, hluthöfum og eigendum þessa hugmynd um að breytingin sé góð. Þannig 

skiptir miklu máli að framtíðarsýnin sé skýr, því eftir að hún er mótuð er hún gagnlegt 

hjálpartæki í breytingaferlinu og aðstoðar starfsmenn við að átta sig á hvaða hegðun er 

viðeigandi eftir aðstæðum (Kotter, 1998). 

Í fjórða skrefi fór Kotter (1996) yfir það hversu mikilvægt væri að upplýsa 

stjórnendur og starfsfólk. Það er mikilvægt fyrir stjórnendur að koma skýrum og einföldum 

skilaboðum til starfsmanna þannig að þeir séu vel upplýstir um framtíðarsýn fyrirtækisins. 

Raunverulegur árangur fyrirtækisins á nýrri framtíðarsýn næst ekki fyrr en sameiginlegur 

skilningur hefur náðst. Mikilvægt er að vanda þetta ferli, því ef illa gengur eru miklar líkur 

á að miðlun framtíðarsýnarinnar mistakist (Kotter, 1996). 

Fimmta skrefið felur í sér nokkrar mismunandi aðgerðir. Eftir að búið er að upplýsa 

alla um framtíðarsýn fyrirtækisins tekur næsta skref í breytingaferlinu við, en það er að 

virkja alla stjórnendur og starfsmenn og stuðla að því að allir stefni sömu leið. Samkvæmt 

Kotter (1996) ætti helsta markmiðið að vera að efla hóp starfsmanna og stjórnenda til að 

ná árangri í þessu ferli og þannig koma í veg fyrir sem flestar hindranir sem verða á vegi 
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þeirra í breytingaferlinu. Ef ekki er brugðist við mótstöðu nógu tímanlega getur það valdið 

því að ekki náist að snúa mótstöðunni við ef hún fær að viðhaldast í einhvern tíma (Kotter, 

1996). 

Í sjötta skrefi talaði Kotter (1996) um að það væri mikilvægt að búa til mörg lítil 

markmið undir stóra markmiðinu. Áfangasigur snýst um að fagna þeim árangri sem náðst 

hefur eftir að hverjum áfanga lýkur. Breytingaferli, eins og svo margt annað, krefst mikillar 

vinnu. Það að fagna þessum áfangasigrum hefur jákvæð áhrif á starfsfólkið, það sér að eftir 

alla þessa vinnu er það komið nær lokamarkmiðinu, upplifir árangur erfiðis síns, þetta 

heldur í trú fólks og ýtir undir meiri drifkraft ásamt því að efla starfsánægjuna. Þetta er 

ákveðinn leiðarvísir að settu markmiði (Kotter, 1996). 

Í næstsíðasta skrefinu fjallaði Kotter (1996) um að nauðsynlegt væri samkvæmt 

breytingastjórnun að fara yfir þá hluti sem hefðu áunnist og að þeim bæri að fagna. Um 

leið er mikilvægt að hafa í huga að þetta er ekki lokaáfanginn og enn væri mikil vinna eftir 

(Kotter, 1996).  

Að lokum er það áttunda skrefið þar sem Kotter (1996) ræddi um 

fyrirtækjamenningu eftir breytingu. Það tekur alltaf tíma að aðlagast nýjum venjum, 

nýjum starfsháttum og nýrri menningu. Fyrirtækjamenning og menning almennt er 

skilgreind út frá athöfnum einstaklinga eða hópi einstaklinga. Lykillinn að árangri í 

þessum efnum er að ná að breyta hugarfari þessara einstaklinga, þannig að atferli þeirra 

verði eðlilegt í þessu nýja starfsumhverfi (Kotter, 1998; Kotter og Cohen, 2002). 

En hvert er hlutverk stjórnandans? 

 

2.3 Stjórnunarlíkan Henry Mintzbergs 

Þar sem markmið fyrirtækja eru ekki einhlít leggja atferliskenningar áherslu á að markmið 

fyrirtækja og væntingar þeirra fari saman. Mintzberg (2009) setti fram áhugavert 

stjórnunarlíkan í bók sinni Managing árið 2009 þar sem hann lýsti því hvernig verkefni 

stjórnandinn sinnti sem og hlutverki stjórnandans. Stjórnunarlíkanið sem hann setti fram 

varð til sem niðurstaða eftir rannsókn sem hann gerði. Rannsóknin var gerð á 29 

stjórnendum sem störfuðu í ólíkum fyrirtækjum og sinntu mismunandi verkefnum í ólíkum 

löndum. Líkanið var samantekt á þeirri þekkingu, innsýn og lærdómi af 

stjórnunarhlutverkinu sem Mintzberg dró fram út frá þessari rannsókn. Stjórnunarlíkanið 

skiptist í þrjú lög og fór frá huglægum hlutverkefnum í þau hlutlægu: með upplýsingaöflun 
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(e. information plane) í gegnum mannauðinn (e. people plane) og í athafnir (e. action 

plane). Stjórnandinn þarf að vinna á sama tíma í þessum þremur lögum (Mintzberg, 2009). 

Mynd 1 sýnir hvernig stjórnandinn er staðsettur í miðjunni og þar á eftir koma þessi 

þrjú lög: upplýsingar, mannauður og athafnir.  

Í miðju líkansins er lýsing á þeim verkefnum sem stjórnandinn ber ábyrgð á eins 

og að skipuleggja starfsemina, aðlaga hana að umhverfinu, búa til stefnu og heildarsýn 

fyrir fyrirtækið.  

 
Mynd 1. Stjórnendalíkan Henry Mintzbergs (Mintzberg, 2009) 

 

Stjórnandinn þarf að ramma starfið (e. framing) með því að taka ákvarðanir, einbeita sér 

að ákveðnum atriðum sem skipta mestu máli hverju sinni, þróa ákveðnar aðgerðir og 

sameina verkefnin við starfsemina sem á sér stað í hverri deild eða á hverju sviði. Eitt af 

því mikilvægasta hjá stjórnendum er að skipuleggja starfið (e. scheduling) fyrir þau 

verkefni sem eru í gangi eða verða sett í gang innan skipulagsheildarinnar. Áætlunin ýtir 

verkefninu af stað og stjórnar að hluta til því sem stjórnandinn gerir. Hún getur haft 

tölvuverð áhrif á alla starfseininguna. Þegar stjórnendur setja upp tímaplan eru þeir ekki 

einugis að ráðstafa sínum eigin tíma heldur annarra starfsmanna líka (Mintzberg, 2009). 

Það að ramma starfið inn og skipuleggja starfið eru mjög mikilvægir hlekki eða atriði sem 

geta verið grundvöllur þess að stjórnandinn standi sig vel í starfi sínu. 
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Upplýsingaöflun (e. information plane) er fyrsta lagið. Það er margt sem getur 

komið inn í þetta lag, stjórnandinn er með margs konar upplýsingar sem hann vinnur með, 

aflar og miðlar. Hægt er að fylgjast með hvaða stjórnanda sem er og sjá hvað hann eyðir 

miklum tíma á hverjum degi í samskipti við aðra. Í rannsókn Mintzbergs árið 1973 kom 

fram að fimm æðstu yfirmennirnir eyddu um 40% af þeirra tíma í samskipti á einn eða 

annan hátt (Mintzberg, 2009). Niðurstaða sænskrar rannsóknar sýndi að 23% af tíma 

yfirmanna fór í að afla upplýsinga og 16% í að upplýsa og leiðbeina öðrum starfsmönnum 

(Tengblad, 2000).  

Eins og áður hefur komið fram skipta upplýsingar og fræðsla miklu máli. Gott flæði 

upplýsinga myndar ákveðið samskiptamynstur. Með góðri upplýsingaöflun á stjórnandi 

auðveldara með að fylgjast með og bregðast við með viðeigandi aðgerðum ef þess þarf 

(Mintzberg, 2009). Stjórnandinn ber ábyrgðina á að verkefnunum miði áfram, að 

skipulagsheildin nái árangi og að verkefnin klárist. Það er mikilvægt að stjórnandinn sé 

alltaf til staðar til að taka ákvarðanir og samþykkja þau verkefni sem þarf hverju sinni. 

Góðir stjórnendur leggja áherslu að upplýsingarnar sem þeir eru að vinna með séu nýjustu 

upplýsingarnar en ekki upplýsingar gærdagsins sem gætu hafa breyst. Þeir eru með 

tengiliði sem þeir treysta til að fá nýjustu upplýsingarnar, þeir geta ekki verið fullkomlega 

inni í öllu sem gerist í fyrirtækinu, þó það sé mikilvægt að þeir séu að minnsta kosti búnir 

að skima suma hluti svo þeir viti hvað sé í gangi. Hægt er að segja að starf stjórnandans 

byggist á góðu tengslaneti til að stjórnandinn geti unnið starfið hratt og vel ef þess þarf 

(Mintzberg, 2009). Stjórnandinn vinnur lárétt á skipulagsheildina með tengiliði á sem 

flestum stöðum sem hann treystir. Eitt af því mikilvægasta sem að stjórnandi gerir er að 

hafa samskipti við fólk, hlusta á það sem fólk hefur að segja, því þaðan koma 

upplýsingarnar (Mintzberg, 2009).  

Inni í upplýsingaöflunarhlutanum er umgjörðin (e. framing) og tímaplanið (e. 

scheduling). Í umgjörðinni er gildismat viðkomandi og lykiláherslur stjórnendans. 

Stjórnandinn þarf að ramma inn með hvaða hætti hann ætlar að nálgast verkefnið og 

skipuleggja sig þannig að tíminn hans nýtist sem best. Þetta skipulag er bæði fyrir 

viðkomandi stjórnanda svo að hann höndli starfið og eins til að skapa skilning út á við og 

sýna fram á fyrir hvað viðkomandi stjórnandi stendur. Í tímasetningunni er forgangsröðun 

í starfinu. Þetta er mikilvægt til að setja ramma utan um hvernig verkefninu gengur. 

Tímasetning stjórnandans getur haft áhrif á alla sem koma að verkefninu því starfsfólkið 

þarf oft að skila ákveðnum verkhlutum á ákveðnum tíma til stjórnandans. Því er þetta ekki 
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einungis tímaplan fyrir stjórnandann, heldur einnig hópinn (Mintzberg, 2009; Stewart, 

1979). 

Annað lagið tengist starfsfólkinu eða mannauðnum (e. people plane). Þetta lag 

snýst um samskipti við fólk, að veita forystu inn á við, að skapa tengingar og tengsl út á 

við. Stjórnandinn getur til dæmis eflt starfsfólkið með því að gefa því einhvers konar 

ábyrgð í verkefni eða hluta af verkefni. Með því er stjórnandinn að virkja starfsfólkið, 

afköstin verða meiri og hópurinn nær jafnvel betri árangri (Mintzberg, 2009). 

Að lokum er það athafnasviðið (e. action plane). Stjórnandinn er þátttakandi í því 

sem er að gerast, hann er hefur tengingu við það sem þarf að tengjast og með viðeigandi 

hlutverk í þeim samskiptum og samningum sem við á. Stjórnandinn leiðir fólkið áfram, 

deilir út verkefnum, sér til þess að unnið sé eftir verkáætlun og stefnu fyrirtækisins. 

Stjórnandinn er sá sem þarf að bregðast við ef eitthvað kemur upp á (Mintzberg, 2009). 

Almennt hafa menn verið sammála um að helsta verkefni fyrirtækja sé að hámarka hagnað, 

en það er ein af lykiláherslum fyrirtækja í dag. Ef fyrirtæki skila jákvæðum hagnaði eru 

meiri líkur á að fjárfest sé í fyrirtækinu, fyrirtækið getur boðið starfsmönnum sínum hærri 

laun og verður verðmætara (Douma og Schreuder, 2013). 

Eins og fram hefur komið er það stjórnandinn sem að ber ábyrgð á verkefnum 

fyrirtækisins og að leiða starfsfólkið áfram en hvert er þá hlutverk mannauðsstjórans? 

 

2.4 Mannauðsstjórnun  

Miklar áherslubreytingar hafa verið hjá fyrirtækjum á undanförnum árum og hefur 

hlutverk þeirra stjórnenda sem sjá um mannauðinn orðið stærra og viðameira með árunum. 

Í dag er mannauður talinn vera ein mikilvægasta auðlind fyrirtækja. 

Hugtakið mannauður innan fyrirtækis hefur verið skilgreint sem öll sú reynsla sem 

er á vinnustaðnum, öll dómgreind og persónuleikaeinkenni sem starfsfólkið hefur (Barney, 

1995). Hlutverk og verkefni mannauðsstjóra eru fjölbreytt og hafa fræðimenn skilgreint 

mannauðsstjórnun á ýmsa vegu. Mannauðsstjórnun er allt frá því ferli sem notað er við til 

að ráða inn nýja starfsmenn, til þess að efla núverandi starfsmenn með þjálfun og fræðslu, 

að sjá um launa- og kjaramál ásamt því að huga að heilsu, öryggi og réttlæti í garð 

starfsmanna (Dessler, 2005). Önnur skilgreining fjallar um að mannauðsstjórum sé kennt 

að til séu fjögur grundvallaratriði sem þeir þurfa að sinna er snúa að starfsmönnum: það er 

að ráða inn starfsfólk, að þjálfa starfsfólk, að hvetja það til dáða og að halda því í störfum 

(Budd og Scoville, 2005). 
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Mannauðsstjórnun er hluti af stjórnun skipulagsheildarinnar og hún sinnir hluta 

starfsmanna innan skipulagsheildarinnar (Barney, 1995). Þeir sem sinna þessu starfi huga 

að starfsmönnum bæði út frá starfstengdum hlutum og persónulegum atriðum sem geta 

annað hvort hrjáð viðkomandi eða haft áhrif á starfsgetu viðkomandi starfsmanns.  

Viðfangsefni mannauðsstjórnunar hafa þróast mikið á síðastliðnum áratugi. 

Þróunin hefur verið frá því sem var kallað: hefðbundið starfsmannahald (e. personnel 

management, PM) í mannauðsstjórnun (e. human resource management, HRM) og svo 

stefnumiðaða mannauðsstjórnun (e. strategy human resource management, SHRM). Ekki 

eru allir sammála hver munurinn er á milli starfsmannahalds og mannauðsstjórnunar og 

eins hvernig mannauðsstjórnun er frábrugðin stefnumiðaðri mannauðsstjórnun (Caldwell, 

2002). Samkvæmt Storey (1992) er það sem greinir á milli í meginatriðum fjórir þættir. Í 

fyrsta lagi: að mannauðsstjórnun sé hluti af skipuriti og framkvæmdastjórn fyrirtækisins. Í 

öðru lagi: að það sem greinir þessar leiðir að eru geta, hollusta og tryggð starfsfólksins við 

fyrirtækið. Því meiri hollusta hjá starfsfólki - því jákvæðari áhrif hefur það á 

samkeppnisgetu fyrirtækisins. Í þriðja lagi: til að fyrirtækin nái settum markmiðum þarf 

mannauðsstjórnun að vera hluti af framkvæmdastjórn fyrirtæksins. Mannauðurinn er lykill 

að getu fyrirtækisins og því mikilvægt að bilið milli framkvæmdavalds og hagsmuna 

mannauðs sé ekki of langt. Í fjórða og síðasta lagi: að mannauðsstjórnun sé hvetjandi fyrir 

starfsfólk. 

Í dag hafa mannauðsstjórar tekið þátt í enn frekari breytingum innan fyrirtækja og 

þá sérstaklega þegar kemur að því að flytja starfsmenn á milli starfa og þegar starfsmenn 

missa starfið vegna hagræðingar. 

 

2.3 Hagræðing í fyrirtækjum 

Undanfarin ár hafa einkennst af niðurskurði hjá mörgum íslenskum fyrirtækjum. Mörg 

fyrirtæki hafa breytt algjörlega um stefnu fyrirtækisins eftir efnahagshrunið árið 2008. Í 

kjölfar þess tíma voru mörg fyrirtæki sem áttu erfitt með að lifa skellinn af og því fylgdi 

oft mikill samdráttur.  

Skipulagsheildir sem standa í hagræðingu hafa oft þau áhrif að vinnuálagið eykst 

á starfsmennina sem eftir eru, algjörlega burtséð frá því hvort að störfin séu mjög fjölbreytt 

eða einhæf (Hólmfríður K. Gunnarsdóttir, 1994). Það er eðlilegt að upplifa streitu og oft 

nauðsynlegt á meðan hún kemur í hæfilegum skömmum, en hún getur myndast við 

breytingar hvort sem þær eru jákvæðar eða neikvæðar. Streita er ein af grunnviðbrögðum 
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mannslíkamans og getur kallað fram flótta eða árásárviðbragð í líkamanum. Þetta er 

nauðsynlegt að upplifa á ákveðnum tímapunktum og sérstaklega þegar það er mikið að 

gera í vinnunni, því álag ýtir undir ákveðna virkni sem veitir skýra og frjóa hugsun. Oftast 

þegar verið er að tala um álag á vinnustað er þó verið að tala um slæmt vinnuálag (Benson, 

2005). Sjálft streituviðbragðið er ekki það sem er hættulegt heldur er það ef starfsmaðurinn 

upplifir sig fastan og að hann sjái ekki möguleika á að losa sig úr þessum aðstæðum. Þá 

getur myndast óþægilegt og óheilsusamlegt ástand sem á sér stað til langs tíma. Í eðlilegu 

flótta- eða áraásarviðbragði ætti viðbragð starfsmanna að vera þannig að þeir fái auknu 

orku sem streituviðbragðið býr til í þessum ákveðnu aðstæðum og eftir það ætti 

starfsmaðurinn að vera tilbúinn til að halda lífi sínu áfram í jafngóðu ástandi og áður 

(Karasek og Theorell, 1990). 

Ástæðan fyrir því að fyrirtæki fara í það að hagræðing getu stafað af ýmsum 

þáttum. Þegar upp er staðið er markmið fyirtækisins að ná betra skipulagi bæði út frá stefnu 

og starfsháttum fyrirtækisins til að ná betri árangri (Datta, Guthrie, Basuil og Pandey, 

2010). Uppsagnir starfsmanna hafa verið gríðarlega áberandi síðastliðin ár og þá 

sérstaklega í fjármálafyrirtækjum og hjá ljósvakamiðlum. Uppsagnir hafa haft viðtæk 

áhrif, ekki aðeins á þann sem misst hefur starfið, heldur einnig á þá sem verða eftir í starfi. 

Þeir sem verða eftir finna oft fyrir vantrausti og starfsóöryggi til fyrirtækisins eftir að 

uppsagnir hafa átt sér stað (Fisher, 1991; Trevor og Nyberg, 2008). Einhverjir þeirra 

upplifa aukna vinnustreitu og að þeir séu að brenna út í starfi (Cascio, 1993) á meðan aðrir 

líta á uppsagnirnar sem tækifæri fyrir persónulegan vöxt (Emshoff, 1994; Henkoff, 1995).  

Það er mikilvægt fyrir stjórnendur fyrirtækja að huga vel að starfsfólkinu sem eftir 

eru því starfsánægja hefur áhrif á afköst starfsmanna.  

 

 

2.5  Starfsánægja 

Hugtakið starfsánægja (e. job satisfaction) hefur fengið aukna athygli frá hagfræðingum 

undanfarin ár. Ástæðan er sú að greinst hefur fylgni á milli starfsánægju og hegðun 

starfsmanna. Starfsmenn sem eru ánægðir í starfi eru ekki eins líklegir til þess að finna sér 

aðra vinnu, þeir eru minna fjarverandi og ná betri afköstum í starfi (Habib, Aslam, Hussain, 

Yasmeen og Ibrahi, 2014).  

Ein algengasta skilgreiningin á starfsánægju er frá árinu 1976 en þá setti Locke 

(1976) fram þá hugmynd um að starfsánægja jákvætt tilfinningalegt ástand sem ætti sér 

stað hjá einstaklingum vegna mats og upplifunar viðkomandi í starfi. Fólk er þó almennt 
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sammála um mikilvægi starfsánægju innan skipulagsheildar en hún er talin mikilvæg fyrir 

tvær sakir. Locke (1976) skilgreindi starfsánægju sem „ánægjulegt og jákvætt 

tilfinningalegt ástand sem stafar af jákvæðu mati á vinnu og vinnutengdum upplifunum“. 

Þetta hugtak vísar til margra þátta sem hafa áhrif eins og til dæmis starfsins sjálfs, 

samstarfsmanna, starfsaðstæðna, framtíðarmöguleika, stjórnunar, starfsöryggis, launa og 

fríðinda. 

 Samkvæmt Judge og Hulin (1993) er starfsánægja skoðuð út frá þremur 

mismunandi leiðum. Í fyrsta lagi er starfsánægja skoðuð sem persónuleikaeinkenni. Í öðru 

lagi er hún athuguð út frá skoðunum annarra á vinnustaðnum og starfsanda og í þriðja lagi 

út frá þeim eiginleikum sem starfið hefur upp á að bjóða. Locke (1995) benti á að 

starfsánægja væri líka að hluta til háð því hversu vel starfið passaði við langtímamarkmið 

fólks, að hve miklu leyti sjálfsmat þeirra byggðist á vinnunni og hvaða starfsupplifun væri 

mest unnið úr í minni þess. Starfsánægja er svo miklu meira en bara það hversu gaman 

fólki finnst í vinnunni. Hún veltur einnig á því hversu miklu máli vinnan skiptir fólk og 

hversu vel hún fellur að langtímamarkmiðum þess.  

 Þar sem flestir einstaklingar eyða meiri tíma í vinnunni heldur heima hjá sér 

skiptir líðan þeirra í vinnunni miklu máli. Eitt af því sem hefur neikvæð áhrif á 

starfsánægju er þegar starfsmenn upplifa starfsóöryggi. 

 

2.6  Starfsóöryggi  

Til eru ýmsar skilgreiningar á hugtakinu starfsóöryggi en starfsóöryggi vísar til vinnandi 

einstaklinga sem upplifa að stöðu sinni sé ógnað. Þetta er hugarástand á milli þess að hafa 

vinnu og að vera atvinnulaus (Hartley, Jacobson, Klandermans og Van Vurren, 1991). 

Margar rannsóknir hafa verið gerðar á þeim starfsmönnum sem hafa orðið fyrir 

uppsögn af ýmsum ástæðum. Flestar þessara rannsókna hafa fjallað um neikvæðar 

afleiðingar á bæði andlega og líkamlega heilsu starfsfólks eftir að því var sagt upp. 

Fræðimenn hafa einnig komist að því að þeir starfsmenn sem verða eftir geta upplifað 

neikvæð áhrif af völdum uppsagna. Þrátt fyrir að langflestir sé þakklátir fyrir það að hafa 

haldið starfinu sínu myndast oft þessi ótti um eigið öryggi, hver er næstur og hvenær verða 

næstu uppsagnir (Ferrie, Shipley, Marmot, Stansfeld og Smith, 1995)? 

Það getur óneitanlega haft skaðleg áhrif á bæði einstaklinga og fyrirtæki þegar 

starfsmenn upplifa þá hræðslu að geta misst vinnuna (De Witte, 2005). 
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Eigindleg rannsókn var gerð þar sem tekin voru viðtöl við 340 starfsmenn, tugi 

stjórnenda og hundruði starfsmanna á meðal 20 fyrirtækja á Bretlandi. Er rannsakendurnir 

unnu að rannsókninni þurftu þeir að útvíkka hugmyndina um túlkun sína á starfsóöryggi. 

Til að byrja með þurftu þeir að skilgreina muninn á stöðugleika í starfi og starfsóöryggi 

upp á nýtt. Stöðugleiki í starfi samkvæmt þeim var sá mælanlegi tími sem starfsmenn 

eyddu í vinnunni en óöryggi í starfi var sá tími sem starfsmaðurinn eyddu í að óttast það 

að missa vinnuna. Niðurstöður rannsóknarinnar sýndu að það að upplifa starfsóöryggi væri 

ekki tengt því að óttast það að missa starfið heldur væri óöryggið að valda miklum kvíða 

sem breytingar á vinnustaðnum geta ýtt undir (Burchell, Ladipo og Wilkinson, 2002). 

 Algengt er að það starfsfólk sem upplifað hefur langvarandi uppsagnir hjá 

fyrirtækinu sem það starfar hjá en þó alltaf haldið starfinu sínu upplifi minna traust til 

fyrirtækisins, mikið starfsóöryggi, aukna streitu og andlega vandlíðan. Þetta leiðir til þess 

að afköst starfsmanna verða ekki eins mikil, veikindadagar verða fleiri og líkur á starfsleiða 

aukast (Kulkarni, 2008). 

 Ef að starfsmenn upplifa mikið starfsóöryggi er líklegt að það hafi áhrif á 

fyrirtækjamenninguna. 

 

2.7  Fyrirtækjamenning 

Við upphaf níunda áratugarins fóru fræðimenn að velta fyrir sér fyrirtækjamenningu (e. 

corporate culture eða organizational culture). Fyrirtækjamenningin hefur verið talin einn 

af mikilvægustu þáttum fyrirtækja til að ná góðum árangri (Athos og Pascale, 1981; Ouchi, 

1981). Hugtakið er huglægt sem gerir það að verkum að erfitt getur verið að skilgreina það 

en það er þó sannanlega hluti af öllum víddum skipulagsheildarinnar. Sumir tala um að 

fyrirtækjamenning sé eitt af lykilhugtökum síðustu ára, meðal annars innan 

stjórnunarfræðinnar (Sørensen, 2002).  

Einstaklingar eru ólíkir. Það sama má segja um fyrirtækjamenningu þar sem hvert 

fyrirtæki inniheldur ólíka einstaklinga og ólíka hópa einstaklinga en það eru þeir sem 

mynda menninguna innan fyrirtækisins (Morgan, 2006). Menning er alltaf fjölbreytt, sama 

hvort átt er við um menningu í fyrirtækjum eða samfélögum (Ott, 1989). Saga fyrirtækis 

og hefðir sem þar hafa verið viðlogandi, hafa áhrif á menningu fyrirtækisins. Tímarnir 

breytast og á síðastliðnum áratugum hefur tæknin gjörbreytt vinnuaðferðum og 

starfsumhverfi fólks sem hefur áhrif á hvernig menningin er á vinnustaðnum. Væntingar 

til fyrirtækisins, stjórnendur, upplýsingakerfið sem fyrirtækið notar, hvernig viðskiptavini 
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fyrirtækið hefur og starfsfólkið ásamt markmiðum og gildum hefur áhrif á það hvernig 

fyrirtækjamenning hvers og eins fyrirtækis mótast (Drennan, 1992). Margar rannsóknir 

benda til þess að góð fyrirtækjamenning sé einn að lykilþáttunum í að fyrirtæki nái 

samkeppnisforskoti (Mintzberg, Ahlstrand og Lampel, 2004). 

Fræðimenn hafa þróað ýmsar tegundir af huglægum módelum, matsaðferðum og 

skilgreiningum á fyrirtækjamenningu til að útskýra hvað fyrirtækjamenning er og út á hvað 

hún gengur (Schönborn, 2014). Ein skilgreiningin er sú að fyrirtækjamenning sé óséð og 

óáþreyfanlegt afl sem knýr skipulagsheildina áfram (Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, 2007). 

Önnur skilgreining er að fyrirtækjamenning segi til um þær venjur og hefðir sem til eru hjá 

fyrirtækinu, hlutverk fyrirtækisins ásamt siðum, athöfnum, klæðnaði og táknum sem 

fyrirtækið býr yfir (McManus og Hergert, 1988). Þegar ákvarðanir eru teknar er notast við 

menningu fyrirtækisins við ákvörðunartökuna með því að skoða gildi og skoðanir 

starfsmanna (Atchison, 1996). Samkvæmt Atchison (1996) er fyrirtækjamenning eins og 

persónuleiki fólks, hún er síbreytileg og aldrei nákvæmlega eins á milli fyrirtækja eða tíma. 

Hægt er að líkja fyrirtækjamenningu við að aðeins 10% ísjakans eru sýnileg og hin 90% 

þá ósýnileg. Með því að yfirfara þennan ísjaka yfir í fyrirtækjamenningu er þessi sýnilegi 

hluti atriði eins og reglur, markmið, hegðun, klæðnaður, skipurit fyrirtækisins, 

viðskiptavinir fyrirtækisins og vinnuaðstæður starfsmanna. Atriði sem eru ekki sýnileg eru 

sem dæmi viðhorf starfsmanna, væntingar og gildi, tilfinning hvers og eins, samskipti og 

trú, hvort sem það er trú starfsmanna á fyrirtækinu eða sjálfum sér (Hellriegel, Slocum og 

Woodman, 1998). 

Rannsókn Habib, Aslam, Hussain, Yasmeen og Ibrahim (2014) sýndi fram á 

jákvæða fylgni milli góðrar fyrirtækjamenningar og að starfsmenn séu hliðhollir 

fyrirtækinu og sýna meiri starfsánægju. En hvað um upplýsingamiðlun til starfsmanna? 

 

2.8  Upplýsingamiðlun 

Upplýsingar skipta miklu máli og þá sérstaklega þegar kemur að stjórnendum fyrirtækja. 

Til eru margar leiðir sem stjórnendur nota til þess að afla sér upplýsinga sem og að vinna 

síðan úr þessum upplýsingum. Segja má að stór bylting hafi átt sér stað þegar internetið 

varð raunverulegt fyrir almenna notendur og nánast hver sem er gat farið að nýta sér alla 

vitneskju, samanburð, gögn og fleira sem er að geyma á veraldarvefnum til að auðvelda 

fyrir svo ótalmörgu. Stjórnendur nota ýmsar leiðir til að fá upplýsingar og ein þeirra er að 

nota internetið og tölvupóst. Með því að nota tölvupóst til þess að senda form, bréf og 
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ýmsar upplýsingar áfram eru stjórnendur að spara sér tíma og geta jafnvel unnið verkefnin 

mun hraðar en fyrir tíma internetsins. Stjórnendur geta einnig verið í sambandi við birgja 

og aðra stjórnendur um allan heim á stuttum tíma. Ekki er langt síðan þessi hugmynd var 

svo fjarlægð. Með því að fylgjast með fréttum getur fólk síðan vitað hvað er að gerast um 

allan heim, í það minnsta út frá fjölmiðlum hér á Íslandi. Það sem gerist úti í hinum stóra 

heimi getur haft áhrif á fyrirtæki á Íslandi og því getur verið mikilvægt að fá nýjustu fréttir 

um hvað sé í gangi mjög fljótt. Internetið hefur áhrif á svo margt, eins og að breyta sumum 

vinnuferlum.  

Þrátt fyrir þetta allt, internetið, tæknivæðinguna, breytingar á framboði og 

eftirspurn neytenda er stjórnunarverkefnið ekki að breytast svo mikið frá því sem áður var. 

Óneitanlega er þó mikill munur fyrir stjórnendur, rétt eins og aðra, að hægt sé að nota 

internetið til að fá upplýsingar, tölvupóstinn til að senda ýmis gögn á milli og farsíma til 

að hringja í og ná á fólk hratt og örugglega. Þrátt fyrir það breytist hlutverkið sjálft ekki 

svo mikið hjá stjórnendum. Stjórnendur þurfa enn á mannlegum samskiptum við 

starfsmenn sína að halda, tölvupóstsamskipti geta aldrei komið fullkomlega í staðinn fyrir 

samtöl augliti til auglitis (Mintzberg, 2009). 

 

Eftir að hafa farið yfir hlutverk stjó rnenda, hvað starfsánægja er, hvað er að upplifa 

starfsóöryggi, hvaða þættir  hafa áhrif á fyrirtækjamenningu og upplýsingamiðlun er 

áhugavert að skoða hvað hugtakið samkeppni er.   

 

2.9 Samkeppni 

Eins og áður hefur komið fram er hlutverk stjórnenda meðal annars það að vera á tánum 

gagnvart framtíð fyrirtækisins og þar af leiðandi að vera samkeppnishæfir á markaði 

(Mintzberg, 2009). 

 
Starfsfólkið er uppspretta samkeppnisyfirburða fyrirtækja og stofnana. 

Það er viðurkennd staðreynd í dag að rótin að árangri liggur í því að ná 

því besta út úr starfsfólkinu (Pfeffer, 1994).  

 

Samkeppni er eitt af lykilhugtökum viðskiptafræðarinnar. Fræðimenn eru almennt 

sammála um að innihald hugtaksins er að bera saman fyrirtæki innan sömu atvinnugreinar 

með samskonar vörur og þjónustu (Kotler, Armstrong, Saunders og Wong, 2005).  
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Samkeppni er hörðust þegar mörg fyrirtæki af sömu stærðargráðu eru með jöfn völd, 

því fleiri fyrirtæki - því meiri samkeppni (Porter, 2008). Gott dæmi eru fjármálafyrirtækin 

Arion banki og Landsbankinn. Þessi fyrirtæki eru sambærileg að stærð, með sams konar 

vörur og þjónustu. Fyrirtæki þurfa að vera stöðugt á varðbergi um getu samkeppnisaðila 

og er það kallað samkeppnishneigð. Mikilvægt er að vera vakandi yfir nýjum vörum og 

þjónustu samkeppnisaðila til að fullnægja sömu þörfum viðskiptavina og fyrirtækið gerir 

(Narver og Slater, 1990). 
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3 Aðferðafræði rannsóknar 

Í þessum kafla verður kynnt aðferðafræði rannsóknarinnar. Byrjað verður á að lýsa 

þátttakendum rannsóknarinnar og hvernig þeir voru valdir. Næst verður farið yfir hönnun 

rannsóknarinnar og hvaða rannsóknarnálgun var notuð í rannsókninni ásamt því að skoða 

kosti og galla við rannsóknaraðferðina. Síðan verður rætt um hvernig rannsóknin var 

framkvæmd, hvaða aðgengi rannsakandi hefur að gögnum og hvernig þau voru greind 

ásamt áreiðanleika og réttmæti rannsóknaraðferðarinnar. Að lokum verður farið yfir stöðu 

rannsakanda innan rannsóknarinnar og siðferðileg álitaefni.  

 

3.1 Þátttakendur  

Þátttakendur í þessari rannsókn eru starfsfólk RÚV, 365 miðla, Arion banka og 

Landsbankans. Í rannsókninni verður ekki greint á milli RÚV og 365 miðla né Arion banka 

og Landsbankans, heldur vera þátttakendur skilgreindir sem starfsmenn ljósvakamiðla og 

fjármálafyrirtækja. Úrtakið (e. sample) er samansafn starfsmanna og stjórnenda sem eiga 

það sameiginlegt að hafa starfað hjá fjármálafyrirtæki eða ljósvakamiðli í hagræðingu í 

það minnsta síðastliðin fimm ár. Þátttakendur eru samtals níu, fimm konur og fjórir karlar 

og þar af eru þrír stjórnendur. Rannsakandi valdi þátttakendur út frá starfsreynslu og þess 

var gætt að þátttakendur sinntu ólíkum störfum innan fyrirtækjanna til að fá eins marktæka 

niðurstöðu og hægt var. Aldur þátttakanda var á bilinu 30 – 67 ára. Starfsaldur þátttakenda 

var frá 5,5 ári upp í 40 ár þar sem meðalstarfsaldur þátttakanda var 18,78 ár. Passað var 

upp á að kynjahlutfallið væri sem jafnast. 

Hér fyrir neðan kemur stutt lýsing á hverjum viðmælenda en þar sem að fullur trúnaður 

ríkir um viðmælendur fá þeir dulnefni sem notast verður við í rannsókninni. 

 

Viðmælendur sem starfa hjá fjármálafyrirtæki: 

Magnús hefur starfað hjá fjármálafyrirtæki í 5,5 ár við ýmis störf en starfar í dag sem 

þjónustufulltrúi einstaklinga. 

Ingólfur er stjórnandi í fjármálafyrirtæki og hefur starfað hjá fyrirtækinu í 8 ár. 

Emilía hefur starfað í um 14,5 ár í framlínu í fjármálafyrirtæki við hin ýmsu störf og starfar 

sem féhirðir í dag. 

Katla hefur starfað í fjámálafyrirtæki í tæp 40 ár við ýmis störf. 
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Lára hefur unnið hjá fjármálafyrirtæki í 10 ár. Lára hefur sinnt fjölmörgum ólíkum 

verkefnum, bæði sem sérfræðingur og stjórnandi. Í dag starfar Lára sem stjórnandi. 

 

Viðmælendur sem starfa hjá ljósvakamiðli: 

Guðmundur hefur starfað í rúm 11 ár hjá ljósvakamiðli en starfar í dag hjá tæknideild 

fyrirtækisins. 

Sigmundur hefur starfað í ljósvakamiðli í 30 ár, bæði sem sérfræðingur og yfirmaður. 

Steinunn hefur starfað á fjármálasviði hjá ljósvakamiðli við hin ýmsu störf í tæp 30 ár. 

Auður hefur starfað í fjölmiðlageiranum í yfir 20 ár og sinnt ýmsum störfum. Í dag starfar 

hún sem sérfræðingur. 

 

Rannsakandinn notar tilgangsúrtak (e. purposive sample) en þeirri aðferð er að jafnaði beitt 

sem úrtaksaðferð í fyrirbærafræðilegum rannsóknum. Í tilgangsúrtaki eru viðmælendur 

valdir út frá því hversu vel þeir þekkja fyrirbærið sem verið er að rannsaka. Fjöldi 

viðmælenda er oft ekki ákveðinn í upphafi rannsóknarinnar (Morse, 1991). 

Allar upplýsingar sem koma fram milli þátttakanda og rannsakanda eru 

trúnaðarupplýsingar (Kvale, 1996). Þátttakendur sem taka þátt í rannsókninni hafa rétt á 

því að vita í hverju þátttaka þeirra felst, hvaða upplýsingar verða birtar og með hvaða hætti 

(Seidman, 1998).  

Viðtalsrammi þessarar rannsóknar byggist á fyrirbærafræðilegri nálgun 

eigindlegrar rannsóknaraðferðar. Kvale (1996) komst að því að hann fékk betri upplýsingar 

frá þátttakendum með því að nota fáar einfaldar spurningar heldur en að notast við 20 

lengri spurningar.  

  

3.2  Eigindleg rannsóknaraðferð 

Rannsóknin byggist á eigindlegri rannsóknaraðferð (e. qualitative research methods). 

Notast er við djúpviðtöl (e. in-depth interviewing) sem geta ýtt undir tilfinningu fólks og 

rannsakandinn á því von á betri og faglegri úrlausn (Seidman, 1998). Í eigindlegum 

viðtölum er leitast við að fá dýpt í viðfangsefni rannsóknarinnar og að rannsakandi túlki 

hlutina út frá sjónarhorni þátttakenda (Kvale og Brinkmann, 2009). Í þessari aðferðafræði 

er mælt með að nota að lágmarki 5 til 10 þátttakendur (Sigríður Halldórsdóttir, 2013b). 

Eigindleg aðferðafræði byggist á viðtölum þar sem safnað er saman persónulegu viðhorfi 

fólks. Með því að taka viðtöl er farið dýpra ofan í reynsluheim einstaklinga heldur en ef að 
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fólk svarar spurningalista. Mikilvægt er að rannsakandinn forðist að nota leiðandi 

spurningar. Allt sem fer á milli rannsakandans og þátttakandans er sem áður sagði trúnaður 

og því þarf rannsakandinn að passa vel upp á að engar persónulegar upplýsingar um 

þátttakendur komi fram í rannsókninni. Þegar rannsakendur nota eigindlega viðtalsaðferð 

er nauðsynlegt að hljóðrita viðtölin til að hægt sé að vinna með það í rannsókninni og þau 

skrifuð niður frá orði til orðs (Kvale, 1996).  

Stuðst verður við nálgun fyrirbærafræðinnar (e. phenomenology) við gagnaöflun 

og gagnagreiningu. Fyrirbærafræði er bæði heimspeki og rannsóknaraðferð og fræðin hafa 

verið ein af aðalstefnum 20. aldarinnar (Zahavi, 2008). Upphafsmaður fyrirbærafræði var 

Edmund Husserl (1859 – 1976) en hann var frá Tékkóslóvakíu og útskrifaðist í fræðilegri 

stærðfræði með doktorsgráðu frá háskólanum í Vín. Ein af skrifum Husserl var Hugmyndir 

um hreina fyrirbærarfræði og fyrirbærafræðilega heimspeki (þ. Ideen zu einer reinen 

Phänomenologie und phänomenologischen Philosophie). Í þessum skrifum lýsti hann 

þessari nýju vísindalegu aðferðafræði með nálgun fyrirbærafræðinnar sem notuð er til að 

rannsaka mannleg fyrirbæri (Sigríður Halldórsdóttir, 2013a). Þeir sem tóku við 

hugmyndum Husserl voru meðal annarra Maurice Merleau-Ponty (1908 - 1961) og Martin 

Heidegger (1889 – 1976), en Heidegger lagði einna helst áherslu á að ekki væri hægt að 

lýsa fyrirbærum án túlkunar rannsakandans og kallaði hann því aðferðina túlkandi 

fyrirbærafræði (Creswell 2007).  

Markmið rannsóknarinnar er að rannsakandinn geti sett sig í spor viðmælandans 

með góðri lýsingu á þeim fyrirbærum sem verið er að rannsaka bæði út frá því reynslu 

sinni og upplifun (Merleau-Ponty, 1964; Spiegelberg, 1984/1965). Heidegger beindi 

heimspekinni í átt að tilverunni sjálfri en hann kom með spurninguna og hugsunina um að 

vera. Hugmynd Heidegger var sú að leiða heimspekina að verufræðilegum spurningum og 

út frá þekkingarfræðinni. Heidegger sótti í smiðju Hegels (1770 – 1831) en Hegels taldi 

fyrirbærafræðina vera rannsókn á veruleikanum eins og hann birtist í vitundinni hjá fólki 

(Creswell, 2007). Fyrirbærafræðin reynir að lýsa á einfaldan hátt skynjun mannsins 

(Sigríður Halldórsdóttir, 2013a). Þetta snýst um að skilja merkinguna á fyrirbærunum, en 

fyrirbærafræði er ein af grundvöllum eigindlegra rannsóknaraðferða (Creswell, 2007). 

Samkvæmt Marton (1981) ætti fyrirbæralýsing að snúast um þankagang fólks þar sem 

notast er við opnar spurningar til þess að viðmælendur geti ráðið ferðinni og því hvert 

rannsóknin leiðir rannsakandann. Margir kalla þetta Gautaborgarskólann, þar sem helstu 

fræðimenn þessarar aðferðar hafa starfað sem prófessorar þar (Sigríður Halldórsdóttir, 
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2013a). Með því að nota þessa aðferð getur rannsakandinn fengið verðmætar upplýsingar 

sem ekki fást með því að svara spurningalista (Van Kaam, 1966). 

 Helstu gallar eigindlegrar rannsóknaraðferðar eru þær að aðferðin er mjög 

tímafrek, bæði í framkvæmd og úrvinnslu gagna. Hætta er á því að rannsakandi falli í þá 

gryfju að ákveða að viðtal sem er mjög ólíkt öðrum viðtölum í sömu rannsókn sé ónýtt þar 

sem sá viðmælandi kemur með allt aðra sögu eða skoðun. Mikilvægt er að halda áfram 

með viðtalið og greina það því upplýsingarnar geta bætt áhugaverðum og jafnvel 

mikilvægum upplýsingum við rannsóknina (Sandelowski, 1986). Annað sem 

rannsakandinn þarf að passa sig á þegar þessari rannsóknaraðferð er beitt er að 

einstaklingar hafa tilhneigingu til að sjá ekki það sem er beint fyrir framan þá ef þeir búast 

ekki við því. Þess vegna er mjög mikilvægt að sannreyna hvert greiningarlíkan út frá 

hverjum og einum viðmælanda (Sigríður Halldórsdóttir, 2013b). 

 

3.3  Aðgengi að gögnum og greining gagna 

Hugmyndin að þessari rannsókn kviknaði í tengslum við nám í mannauðsstjórnun og 

reynslu af fjármálastörfum. Rannsakandinn hefur sjálfur starfað í fjármálafyrirtæki sem 

hefur verið í hagræðingu síðastliðin sjö ár. Eftir að hafa skoðað hvað almennt er verið að 

rannsaka þessu tengt komst rannsakandinn að því að, sem dæmi, að algengt er að skoða 

áhrif niðurskurðar á ákveðin fyrirtæki eða áhrif niðurskurðar á starfsmenn og starfsánægju. 

Færri rannsóknir eru að skoða áhrif hagræðingar á starfsmenn og stjórnendur í nokkrum 

fyrirtækjum sem eiga það sameiginlegt að hafa verið að miklu leyti í hagræðingu á síðustu 

árum og upplifun starfsmanna sem eftir eru. Eftir að viðfangsefni rannsóknarinnar var 

fundið var ákveðið að notast við eigindlega aðferðafræði.  

Rannsakandi sendi tölvupóst á útvalda þátttakendur sem pössuðu við það viðmið 

sem sett var í upphafi rannsóknar. Viðmiðið var að þessir þátttakendur störfuðu í 

fjármálafyrirtæki eða hjá ljósvakamiðli og að þeir hefðu gert það í að lágmarki síðastliðin 

fimm ár og að þeir þekktu því fyrirtækin sín vel sem og upplifun hagræðingar. Haft var 

samband við þátttakendur annað hvort í gengum tölvupóst eða síma. Eftir að samþykki 

fékkst var ákveðinn viðtalstími fyrir hvern og einn þátttakenda. Rannsakandinn stakk upp 

á tveimur möguleikum á tíma og viðmælandi annað hvort samþykkti eða lét vita hvenær 

honum hentaði, en rannsakandinn leyfði viðmælendum að ráða bæði hvenær og hvar 

viðtölin áttu sér stað. Flestir þátttakendur buðu rannsakandanum heim til sín. Sumir 

viðmælendur komu heim til rannsakandans en tveir buðu rannsakandanum að koma á 
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vinnustaðinn sinn. Áður en viðtal áttu sér stað var staðfestur tími og staðsetning send annað 

hvort með tölvupósti eða smáskilaboði (SMS). Viðtölin voru tekin á bilinu 12. mars til 29. 

mars 2016 og fóru þau öll fram á höfuðborgarsvæðinu. Tekin voru níu viðtöl þar sem hvert 

viðtal tók um það bil 45-60 mínútur. Öll viðtölin voru tekin upp á síma rannsakandans í 

þeim tilgangi að geta skrifað viðtölin niður orð frá orði eftir hvert viðtal. Þátttakendur voru 

upplýstir um þetta áður en viðtalið hófst og rannsakandi fékk í hvert skipti samþykki fyrir 

því að taka viðtalið upp á þennan hátt. Áður en rannsakandi hitti viðmælanda fengu allir 

viðmælendurnir sams konar formlega beiðni um þátttöku í rannsókninni sem að innihélt 

stutta kynningu á henni. 

 Áður en viðtalið hófst upplýsti rannsakandinn alla þátttakendur um markmið 

rannsóknarinnar, þeim var tilkynnt að þeim var heimilt að hætta á hvaða tímapunkti sem 

er eða neita að svara ákveðnum spurningum. Þátttakendur voru einnig, sem áður sagði, 

upplýstir í byrjun um að viðtalið væri hljóðritað og að upptökunum yrði eytt um leið og 

rannsakandi lyki við rannsóknina.  

Við gagnaöflun var notast við einstaklingsviðtöl og greiningin á gögnunum gerð 

með því að lýsa því hvernig lífsreynsla þátttakenda var á ákveðnum þáttum eða 

fyrirbærum. Rannsakandinn reyndi eftir bestu getu að setja sig í þær stellingar að hann 

veiti sjónarhorn þátttakenda skilning til þess að hann gæti sett fram þau grundvallaratriði 

sem komu út frá reynslu hvers þátttakanda (Creswell, 2007). 

Í fyrirbærafræðilegum rannsóknum aflar rannsakandinn gagna út frá viðtölum við þá 

aðila sem að þekkja vel það fyrirbæri sem rannsakandinn er að skoða. Creswell (2007) 

lýsti greiningarferlinu í fjórum skrefum: 

 

1. Að draga fram mikilvægar setningar sem tengjast rannsóknarspurningu (e. significant 

statement). 

2. Að leita eftir merkingu úr setningunum og draga saman (e. meaning). 

3. Að finna lárétta sameiginlega merkingu allra viðmælenda (e. clusters). 

4. Að birta niðurstöður um fyrirbærið eða kjarnann (e. exhaustive description). 

 

Í þessari rannsókn eru gögnin greind samkvæmt greiningaraðgerð fyrirbærafræðinnar til 

þess að stuðla að sem mestum trúverðuleika við úrvinnslu gagna. 
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3.4  Réttmæti og áreiðanleiki rannsóknar 

Þegar unnið er með eigindlegar rannsóknir eru hugtökin réttmæti, áreiðanleiki, hlutleysi 

og alhæfing þau sem skipta mestu máli hvað varðar gæði rannsóknarinnar (Sigríður 

Halldórsdóttir og Sigurlína Davíðsdóttir, 2013). 

Réttmæti (e. validity) og áreiðanleiki eru hugtök sem þarf að huga vel að þegar 

verið er að framkvæma rannsóknir. Silverman (2005) skilgreindi réttmæti á einfaldan hátt 

sem samheiti við sannleika. Réttmæti vísar til þess hversu vel mælitækið metur það sem 

því er ætlað að meta (Sigríður Halldórsdóttir, 2013b). Með því að skoða réttmæti 

rannsókna getum við séð hversu vel þær endurspegla fyrirbærið sem verið er að lýsa 

(Silverman, 2005).  

 Innra réttmæti í eigindlegri rannsókn fylgir því hvort að þátttakandinn sé að segja 

satt og rétt frá. Samkvæmt Lincoln og Guba (1985) er betra að notast við hugtakið 

trúverðugleiki í stað innra réttmæti þegar unnið er með eigindlegar rannsóknir sem 

mælikvarða á sannleiksgildi þátttakandans. Þeir bentu á að rannsóknin væri trúverðug ef 

lesandi gæti tengt það sem þátttakandinn væri að segja við sína eigin reynslu og einnig ef 

aðrir aðilar gætu tengt við þessa reynslu sem þátttakendur lýsa, einugis við að lesa 

niðurstöður rannsóknarinnar (Lincon og Guba, 1985). 

 Ytra réttmæti (e. external validity) í rannsóknum stendur fyrir það að hve miklu 

leyti er hægt að alhæfa út frá niðurstöðum rannsóknarinnar. Út frá eigindlegum 

rannsóknum bentu Lincoln og Guba (1985) á að hentugra væri að notast við yfirfærslugildi 

sem viðmið í eigindlegum rannsóknum: þegar niðurstöðurnar passa inn í annað samhengi 

fyrir utan rannsóknina sjálfa, þeir sem lesa niðurstöðurnar upplifa merkingu og notagildi 

út frá þeim sjálfum, að niðurstöðurnar passa við sjálf rannsóknargögnin og að 

niðurstöðurnar birta bæði dæmigerða þætti sem grundvallast eingöngu á lífsreynslu 

þátttakanda (Sigríður Halldórsdóttir og Sigurlína Davíðsdóttir, 2013). 

Áreiðanleiki (e. reliability) vísar til þess hversu nákvæm rannsóknin og mælingarnar 

eru, myndu aðrir rannsakendur fá sömu niðurstöður hefðu þeir notað nákvæmlega sömu 

rannsóknaraðferð? Ef svo er, er áreiðanleiki rannsóknar mikill (Sigríður Halldórsdóttir og 

Sigurlína Davíðsdóttir, 2013).  

  

3.5  Staða rannsakanda innan rannsóknar og siðferðileg álitaefni  

Siðferðileg álitaefni snýst um að svara því hvað er rétt og hvað er rangt. Þetta snýst um að 

vernda þátttakendur, að rannsakandinn haldi trúnaði við viðmælendur með nafnleynd og 
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enn fremur að tryggja að ekki sé hægt að rekja einstök svör til viðmælenda (Sigurður 

Kristinsson, 2013). Allir viðmælendur þessarar rannsóknar fengu bréf áður en þeir mættu 

í viðtalið þar sem þeim var gerð grein fyrir tilgangi rannsóknarinnar, að niðurstöður yrðu 

ekki persónugreinanlegar, að nafnið þeirra myndi hvergi koma fram í neinum gögnum og 

að fullur trúnaður myndi ríkja um allt sem fram færi í viðtölunum. 

Í þessari rannsókn hefur rannsakandinn leitast til þess að persónulegar skoðanir og 

þekking hafi ekki áhrif á rannsóknina né viðtölin við þátttakendur. Rannsakandinn 

tilkynnti rannsóknina til Persónuverndar í apríl 2016 (sjá viðauka) með tölvupósti en ekki 

þótti nauðsynlegt að tilkynna vinnsluna formlega þar sem öll gögn eru ópersónugreinanleg. 
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4 Niðurstöður 
 

Hér verður farið yfir helstu niðurstöður rannsóknarinnar um áhrif hagræðingar á 

stjórnendur og starfsmenn fjármálafyrirtækja og ljósvakamiðla. Greining á upplifun 

viðmælenda er ætlað að svara rannsóknarspurningunni og hvaða áhrif hagræðing hefur á 

stjórnendur og starfsmenn. Greint verður frá helstu atriðum sem lúta að upplifun 

viðmælenda og skoðun hvers og eins. Eftir að búið var að skrifa upp öll viðtölin var farið 

í að greina þemu rannsóknarinnar. Rannsakandinn las nokkrum sinnum yfir hvert viðtal og 

greindi niðurstöðurnar með tilliti til rannsóknarspurningarinnar. Fyrst verða birtar 

niðurstöður frá þátttakendum í fjármálafyrirtækjum og þar á eftir koma niðurstöður frá 

þátttakendum í fjölmiðlafyrirtækjum. Að lokum verða niðurstöðurnar teknar saman. 

 

4.1 Greining á viðtölum 

Byrjað verður að greina viðmælendur fjármálafyrirtækja út frá þemum rannsóknarinnar: 

breytingu, hagræðingu, fyrirtækjamenningu, upplýsingamiðlun, starfsánægju og 

starfsóöryggi. Eftir þá greiningu verður farið í niðurstöður og svo kjarna þátttakenda 

fjármálafyrirtækja. Það sama verður síðan gert fyrir þátttakendur ljósvakamiðla. Að lokum 

verða teknir saman þáttakendur bæði fjármálafyrirtækja og ljósvakamiðla. 

 

4.2 Fjármálafyrirtæki 

Magnús, Ingólfur, Emilía, Katla og Lára eru reyndir starfsmenn fjármálafyrirtækja. Hér 

verður fyrst litið til upplifunar Magnúsar á hagræðingu. 

 

4.2.1 Viðmælandi 1: Magnús 

Fyrsti viðmælandi, Magnús, segist hafa starfað hjá fjármálafyrirtæki í 5,5 ár sem fulltrúi á 

einstaklingssviði. Rannsakandinn afritaði viðtalið við Magnús og las oft yfir það. Eftir það 

dró rannsakandinn fram mikilvægar setningar út frá viðtalinu við Magnús og greindi 

merkingu þeirra. Þemun sem birtast lýsa upplifun og merkingu um hverja breytu 

viðtalsrammans og tengjast hugtökum rannsóknarinnar um breytingar, hagræðingu, 

fyrirtækjamenningu, upplýsingamiðlun, starfsánægju og starfsóöryggi. 
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1. Alltaf verið að finna upp hjólið (Breytingar) 

2. Þetta er skrítið andrúmsloft (Hagræðing) 

3. Mikil samvinna (Fyrirtækjamenning) 

4. Mikill og góður gagnagrunnur (Upplýsingamiðlun) 

5. Ég er ánægður í minni einingu (Starfsánægja) 

6. Tiplandi á tánum (Starfsóöryggi) 

 

„Alltaf verið að finna upp hjólið“ 

Magnús taldi breytingar sem hafa átt sér stað í bankanum vera í lagi. Honum fannst að 

starfsfólk ætti að vera duglegra að gagnrýna breytingar, ræða þær eða koma með sína 

skoðun á þeim. Upplifun Magnúsar var að starfsfólk sem hefði starfað lengi í bankanum 

væri ekki mikið fyrir að tjá sig ef það væri ekki sammála þeim breytingum sem ættu sér 

stað. Þegar viðtalið var tekið stóðu til enn frekari breytingar í einingunni sem Magnús 

starfaði í. Þessar breytingar sneru að sjálfsafgreiðslulausnum fyrir viðskiptavini, þannig að 

þeir þyrftu ekki að koma eins mikið í útibúið og gætu því gert meira sjálfir. Fyrirtækið 

hafði þá þegar byrjað á þessu með nokkur útibú og stefnan var tekin á fleiri á næstunni. 

Margt af því sem verið var að boða með yfirvofandi breytingum hafði verið reynt áður:  

 

Það kemur inn ný kynslóð af stjórnendum með nýjar stefnur og strauma 

sem eru samtvinnaðir og að grunninum eins og var búið að reyna áður. 

Þetta passar kannski ágætlega inn núna með nýjum tengingum. Það er 

sem sagt alltaf verið að finna upp hjólið. 

 

En hver ætli upplifun Magnúsar sé á hagræðingu fyrirtækisins? 

 

 

„Þetta er skrítið andrúmsloft“ 

Samkvæmt Magnúsi notuðu viðskiptavinir mikið orðið „þið“ þegar þeir voru að tala illa 

um ákvörðun bankans eða eitthvað tengt bankanum. Reynsla Magnúsar á viðhorfi sumra 

viðskiptavina var þannig að sumt fólk leyfði sér að segja hvað sem er við starfsfólk bankans 

og héldi að það væri í lagi að segja ljóta hluti og alhæfa sem gæti farið fyrir brjóstið hjá 

sumum starfsmönnum. Önnur atriði sem Magnús lýsti var að hans skilningur frá yfirstjórn 

bankans væri eftirfarandi: 

 

Það er alltaf í boðorði yfirmanna að það á að fækka, það eigi að fækka 

starfsfólki og meiri hagræðingar. „Haldið ykkur á tánum“ eru skilaboðin 

sem við starfsfólk upplifum. Þetta er skrítið andrúmsloft. 

 

Út frá umræðunni um hagræðingu, hver var upplifun Magnúsar á fyrirtækjamenningunni? 
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„Mikil samvinna“ 

Að mati Magnúsar var fyrirtækjamenningin búin að vera nokkuð jöfn undanfarin ár. Það 

væri mikil samvinna. Passað væri vel upp á að ef eitthvað kæmi upp á að starfsmenn fengju 

aðstoð. Magnús talaði um hvað það væri góður stuðningur hjá fyrirtækinu til að efla 

starfsfólk varðandi námskeið og endurmenntu. Það væri mikið úrval námskeiða í boði sem 

styddi hann í starfi. Það væri litið á það sem hluta af starfinu þannig að fólk þyrfti ekki að 

taka sér frí frá vinnu til að fara á námskeið, heldur væri þetta bara vinnan. Þetta væri mjög 

gott að mati Magnúsar.  

 

„Mikinn og góðan gagnagrunn“ 

Magnús taldi sig hafa afsakaplega góðar leiðir til að fá aðstoð innan fyrirtækisins bæði 

hvað varðar upplýsingar og tæknilega hjálp: 

 

Við erum með mikinn og góðan gagnagrunn þar sem við getum leitað í, 

það sem við köllum Intranet, sem er innranet okkar starfsmanna. Nú ef 

ekkert finnst þar þá getum við hringt í þjónustunúmer sem er innanhús. 

 

Hann lýsti því að einu sinni í viku væri gefið út fréttablað þar sem búið væri að setja saman 

upplýsingar til starfsmanna. Einingin sem Magnús starfaði í hittist svo einu sinni í viku á 

30 mínútna morgunfundi þar sem farið væri yfir þetta fréttablað ásamt fleiru sem þörf væri 

á hverju sinni. Á þessum fundum gætu starfsmenn tileinkað sér þær upplýsingar sem kæmu 

fram í fréttablaðinu. 

 En ætli Magnús sé ánægður hjá fyrirtækinu? 

 

„Ánægður í minni einingu“ 

Reynsla Magnúsar er góð, hann taldi sig vera í mjög fastmótuðu og góðu umhverfi sem 

væri í bankanum. Það væri alltaf verið að koma með nýjungar og breytingar þannig að fólk 

væri alltaf að endurhæfast og læra eitthvað nýtt: 

 

Þetta er afskaplega fjölbreytt og ég er alveg frá því að vera í sálgæslu upp 

í að vera bara einhver partýpinni. Ég er ánægður í minni einingu, 

afskaplega ánægður. 

 

Við þessar breytingar sem Magnús hefur gengið í gegnum, ætli hann upplifi starfsóöryggi 

þegar miklar breytingar eiga sér stað. 
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„Allir tiplandi á tánum“ 

Þegar Magnús byrjaði í bankanum fann hann fyrir miklum ótta hjá samstarfsfólki sínu, það 

var svo hrætt um að það yrði í næstu tilkynningu sagt upp. Það voru allir tiplandi á tánum 

sagði Magnús. 

 Eftir að hafa skoðað niðurstöður Magnúsar er áhugavert að sjá hvort að Ingólfur 

hafi verið með sambærilega upplifun. 

 

4.2.2 Viðmælandi 2: Ingólfur 

Annar viðmælandinn er Ingólfur. Hann hefur starfað hjá fjármálafyrirtæki í 8 ár og sinnt 

ýmsum störfum en starfar í dag sem útibússtjóri. Rannsakandinn afritaði viðtalið við Ingólf 

og las oft yfir það. Eftir það dró rannsakandinn fram mikilvægar setningar út frá viðtalinu 

og voru merkingar þeirra greindar. Þemun sem birtust lýsa upplifun og merkingu um hverja 

breytu viðtalsrammans og tengjast hugtökum rannsóknarinnar um breytingar, hagræðingu, 

fyrirtækjamenningu, upplýsingamiðlun, starfsánægju og starfsóöryggi. 

 

1. Það er val að vinna í banka (Breyting) 

2. Fylgja straumnum (Hagræðing) 

3. Dugleg að tala okkur niður (Fyrirtækjamenning) 

4. Það er nú orðið miklu betra (Upplýsingamiðlun) 

5. Við megum ekki vera stofnun (Starfsánægja) 

6. Fækkun starfsfólks (Starfsóöryggi) 

 

„Það er val að vinna í banka“ 

Reynsla Ingólfs var að það væri vel að breytingum staðið og að breytingaferlið gagnvart 

stjórnendum væri gott. Samkvæmt Ingólfi:  

 

En breytingar eru ekki þannig að við getum með neinum beinum hætti 

stigið inn í eða andmælt þeim, það er sjaldnast þannig. En varðandi mína 

upplifun eða tilfinningu er það í raun bara ekki stóra málið vegna þess að 

það er val að vinna í banka. 

 

Í ljósi þess að breytingar væru algengar og að upplifun Ingólfs væri góð er áhugavert að 

rýna í upplifun hans á hagræðingu fyrirtækisins. 

 

„Fylgja straumnum“  

Þegar verið er að hagræða hefur Ingólfur oft ekki verið sammála leiðinni sem valið er að 

fara. Það færi þó eftir því hvað það væri, það gæti verið svo margt. Það gæti verið það að 
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segja upp fólki eða jafnvel fækkun starfsstöðva. Hann upplifði að bankinn reyndi alltaf að 

finna aðrar leiðir en að segja fólki upp en að stundum væri það eina leiðin sem hægt væri 

að fara og að hún gæti verið mjög erfið. Starfsmenn þyrftu einhvern veginn bara að fylgja 

straumnum því það væri ekki þeirra að ákveða hvaða leiðir bankinn færi. 

 

En það hvaða áhrif hefur hagræðing í fyrirtæki á menninguna á vinnustaðnum eða 

fyrirtækjamenninguna? 

 

„Dugleg að tala okkur niður“  

Ingólfur talaði um að það væri ein stór menning sem ætti sér stað þvert yfir bankann þar 

sem flest starfsfólk gæti fundið sig inni í þeirri menningu og skilið hana. Síðan hefðu allar 

einingar sína eigin menningu sem gæti verið ólík stóru menningunni. Í jafnstóru fyrirtæki 

og bankanum væri mjög eðlilegt að hóparnir væru ólíkir og að andinn innan hvers hóp væri 

misjafn þar sem þetta færi allt eftir fólkinu. Ingólfur upplifði mjög góðan starfsanda í 

einingunni sem hann starfaði í, hann talaði um að hópurinn væri duglegur að hittast utan 

vinnu og að gera eitthvað skemmtilegt saman: 

 
En það skal alveg viðurkennast að við höfum í gegnum árin verið svolítið 

dugleg að tala okkur niður. Gefum okkur að við séum verri en 

viðskiptavinurinn er að segja, þegar við gefum okkur sjálf einkunn. Ég 

held að þá þurfi menningin, svona mastermenningin, að senda þá skýrari 

skilaboð um að þetta sé ekki þannig. Við þurfum að vera duglegri að 

segja við okkur að við erum klár og að við erum bara góð í því sem við 

getum. 

 

Í ljósi þess að Ingólfur er stjórnandi (útibússtjóri) fannst rannsakanda áhugavert að rýna í 

upplifun hans af upplýsingamiðlun innan fyrirtækisins. 

 

„Það er nú orðið miklu betra“  

Reynsla Ingólfs sem sneri að upplýsingamiðlun hjá fyrirtækinu og þá sérstaklega ferlið 

gagnvart honum sem stjórnanda var að hans mati góð. Hann talaði um að hann fengi 

upplýsingar um þær breytingar sem ættu sér stað snemma og að ferlið væri alltaf vel kynnt, 

sérstaklega meðal stjórnenda: 

 
Það er nú orðið miklu betra og innri greiningar hafa sýnt í gegnum árin 

að þetta hefur ekki verið í lagi. En svo hefur bankinn gjörsamlega fyllt 

öll eyru af upplýsingum en samt ekki dugað. Það mætti alveg greina betur 
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hvað fer út og til hvers svo fólk sé ekki að fá fullt af upplýsingum sem 

það hefur ekkert að gera með. 

 

Hafði þessi aukna upplýsingamiðlun áhrif á aukna starfsánægju? 

 

„Við megum ekki vera stofnun“  

Ingólfi fannst mjög aðdáunarvert að svona stór banki, eða stór vinnustaður, ætli sér að 

verða svona framúrstefnulegt þjónustufyrirtæki. Það sem hann sagðist vera stoltastur yfir 

í dag var: 

 

[...] að bankinn sé farinn að viðurkenna það að við megum ekki vera 

stofnun, við verðum að hætta að nota hugtakið stofnun. 

 

Ætli Ingólfur hafi upplifað mikið starfsóöryggi sem stjórnandi í útibúi? 

 

„Fækkun starfsfólks“ 

Ingólfur ræddi um upplifun sína á uppsögnum hjá fyrirtækinu. Samkvæmt hans skilningi, 

með því að tala um kennitölur og deila fjölda þátta niður á tekjur, fjölda viðskiptavina og 

fleiri stærðir væru uppsagnir starfsmanna oft skiljanlegar. Hann hélt áfram: 

 

Þá erum við með rosalega mikið af mannafli í kerfinu. Þannig að 

það er erfitt að andmæla að þetta sé einhver aðgerð sem við þurfum 

að fara í. 

 

Eftir að hafa rætt um upplifun Ingólf sem stjórnandi í útibúi fjármálafyrirtækis er áhugavert 

að skoða hver upplifun og reynsla Emilíu er sem starfar einnig í útibúi í fjármálafyrirtæki. 

 

4.2.3 Viðmælandi 3: Emilía 

Þriðji viðmælandinn var Emilía, en hún hafði starfað hjá fjármálafyrirtæki í 14,5 ár og 

sinnt ýmsum störfum en starfaði þegar viðtalið var tekið sem féhirðir. Rannsakandinn 

afritaði viðtalið við Emilíu og las oft yfir það. Eftir það dró rannsakandi fram mikilvægar 

setningar út frá viðtalinu og greindi merkingu þeirra. Þemun sem birtast lýsa upplifun og 

merkingu um hverja breytu viðtalsrammans og tengjast hugtökum rannsóknarinnar um 

breytingar, hagræðingu, fyrirtækjamenningu, upplýsingamiðlun, starfsánægju og 

starfsóöryggi. 
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1.  Þörf fyrir breytingar (Breytingar) 

2. Sjálfsafgreiðslur (Hagræðing) 

3. Það breytist andrúmsloftið (Fyrirtækjamenning) 

4. Það er yfirleitt mjög gott svona starfsins vegna (Upplýsingamiðlun) 

5. Góður starfsandi, það er það sem skiptir öllu máli (Starfsánægja) 

6. Var gert ráð fyrir mér (Starfsóöryggi) 

 

 

Hér fyrir neðan verður farið betur yfir þemun sem birtast út frá lýsingu Emilíu á hugtökum 

rannsóknarinnar þar sem byrjað. 

 

„Þörf fyrir breytingar“  

Emilía talaði um að þegar upp væri staðið hefðu breytingarnar verið af hinu góða þegar 

hún hugsaði til baka. Henni fannst alltaf erfitt að takast á við breytingarnar og að það þyrfti 

að gefa sig 100% í það. En um leið og hún hefði skilið og séð af hverju væri verið að breyta 

væri auðveldara að takast á við það: 

 

Breytingarnar hafa ekki verið gerðar bara til þess að breyta, heldur hefur 

verið virkilega þörf fyrir þeim. Maður sá það kannski ekki alveg strax í 

fyrstu en svo sá maður að þetta þurfti. 

 

Emilía skildi þannig þörfina fyrir breytingunum en ákvað enn fremur að taka persónulega 

afstöðu til hagræðinga. 

 

„Sjálfsafgreiðslur“  

Miklar hagræðingar hafa átt sér stað í gegnum árin varðandi verkefni innan fyrirtækisins 

sem og með uppsögnum vegna hagræðingar. Emilía tók meðvitaða ákvörðun að breyta um 

hugarfar og leggja sig alla fram við að taka þátt í þeim breytingum sem eiga sér stað hjá 

fyrirtækinu. 

 

En ég gerði mér eiginlega strax grein fyrir því að ef ég ætlaði mér að vera 

í þessu starfi og vera áfram hjá fyrirtækinu þá yrði ég að taka þátt í því 

með heilum hug. 

 

En hvernig upplifir Emilía fyrirtækjamenninguna hjá fyrirtækinu? 

  



 

 

 
42 

 

 „Það breytist andrúmsloftið“ 

Almennt séð sagði Emilía fyrirtækjamenninguna góða í hennar einingu. Hún sagði að 

henni finndist gott að vinna í sinni einingu og að hún væri lítið að upplifa menninguna sem 

ætti sér stað í höfuðstöðvum fyrirtækisins.  

 

Þegar verið er að tilkynna stórar breytingar og svona þá finnur maður að 

það kemur mikið óöryggi í fólkið og „það breytist andrúmsloftið“ innan 

fyrirtækisins eða innan hópsins. Það er ósköp eðlilegt miðað við það sem 

á undan hefur gengið. 

 

Í ljósi þess að Emilía hafi ákveðið að breyta um hugarfar og taka virkan þátt í þeim 

breytingum sem áttu sér stað hjá fyrirtækinu, hvernig ætli hennar upplifun hafi verið á 

upplýsingamiðlun innan fyrirtækinsins?  

 

„Það er yfirleitt mjög gott svona starfsins vegna“  

Emilía talaði um verkefni, A+, sem sneri meðal annars að því að á hverjum einasta morgni 

hittist allir starfsmenn einingarinnar á 20 mínútna morgunfundni. Það væri yfirleitt byrjað 

á að tala um líðan starfsmanna, síðan væri farið yfir alls konar tilkynningar, það sem hefði 

verið að berast inn daginn áður og svo látið vita ef starfsfólk væri frá. Þarna fengi fólk líka 

tækifæri á að tjá sig: 

 
Það er yfirleitt mjög gott svona starfsins vegna og allaveganna innan þess 

hóps sem ég er að vinna með.  

 

Emilía sagðist ánægð með upplýsingamiðlun innan sinnar einingar – en skilar það sér í 

starfsánægju á vinnustað? 

 

 „Góður starfsandi, það er það sem skiptir öllu máli“  

Það sem skipti Emilíu mestu máli var að hafa skoðanir og að fá að láta vita ef það væri 

eitthvað sem hún og starfsmenn vildu sjá öðruvísi eða breyta. Emilía sagði að 

 

Það að upplifa að þú skiptir máli, að það sé hlustað á þig skiptir miklu 

máli og andinn sér góður er mikilvægt. Góður starfsandi, það er það sem 

skiptir öllu máli. 

 

Emilía upplifði góðan starfsanda bæði hjá fyrirtækinu í heild sinni og þá sérstaklega í sinni 

einingu, en ætli hún upplifi mikið starfsóöyggi? 
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„Var gert ráð fyrir mér“  

Emíla talaði um að þegar stórar breytingar ættu sér stað væri hún hrædd um sína stöðu 

innan fyrirtækisins. Það væri fullt af fólki sem hefði lent í uppsögnum og hún vissi ekki 

hverjir hefði farið og að hvort það yrði gert ráð fyrir henni þegar tilkynningin um 

breytingarnar ætti sér stað.  

 

Eftir að hafa skoðað upplifun Emilíu er áhugavert að sjá hvort að Katla hafi verið með 

sambærilega upplifun. 

 

4.2.4  Viðmælandi 4: Katla  

Fjórði viðmælandinn var Katla, sem sagðist hafa starfað hjá fjármálafyrirtæki í tæp 40 ár 

og sinnt ýmsum störfum en hún starfar þegar viðtalið var tekið sem sérfræðingur. 

Rannsakandinn afritaði viðtalið við Kötlu og las oft yfir það. Eftir það dró rannsakandinn 

fram mikilvægar setningar út frá viðtalinu og greindi merkingu þeirra. Þemun sem birtast 

lýsa upplifun og merkingu um hverja breytu viðtalsrammans og tengjast hugtökum 

rannsóknarinnar um breytingar, hagræðingu, fyrirtækjamenningu, upplýsingamiðlun, 

starfsánægju og starfsóöryggi: 

 

1. Ég er ekkert á móti breytingum (Breytingar) 

2. Það verður alltaf ofboðslega skrítið ástand (Hagræðing) 

3. Mikil hlýja og umhyggja (Fyrirtækjamenning) 

4. Oftast erum við svona þokkalega upplýst (Upplýsingamiðlun) 

5. Mörgum finnst það nú ótrúlegt að það geti verið eitthvað jákvætt við að vera 

bankastarfsmaður (Starfsánægja) 

6. Fólk veltir þessu oft fyrir sér (Starfsóöryggi) 

 

Hér fyrir neðan verður farið betur yfir upplifun Kötlu á hugtökunum sex. 

 

„Ég er ekkert á móti breytingum“ 

Upplifun Kötlu var að breytingar væru almennt jákvæðar og að hún væri almennt opin 

fyrir þeim. En breytingar gætu auðvitað verið mjög mismunandi. Hún talaði um að það 

hefðu verið skipulagsbreytingar, uppsagnir, fækkun deilda og útibúa. Upplifunin væri 

mjög ólík eftir því hvað væri verið að gera og hvort að hún sæi tilganginn með breytingum:  

 
Sumt hefur maður upplifað eins og það sé verið að breyta til þess að 

breyta, en sumt skilur maður alveg. Ég er ekkert á móti breytingum ef ég 

skil hverju á að breyta og af hverju, þá er ég alltaf til. 
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Katla talar um að hún hafi verið almennt jákvæð fyrir breytingum ef hún skyldi út á hvað 

þær gengu, en hvernig ætli hún hafi upplifað hagræðinguna hjá fyrirtækinu?  

 

„Þetta verður alltaf ofboðslega skrítið ástand“  

Katla taldi að það hefði ekki verið nógu vel staðið að síðustu uppsagnahrinu hjá bankanum. 

Það gerðist allt svo hratt og þá átti að afgreiða svo marga í einu, en það var gert eins vel 

og hægt var. Katla ræddi um að mannauðsdeildin hjá bankanum hefði ákveðinn verkferil 

og lýsingar um hvernig deildin ætti að bregðast við ýmsum þáttum sem gætu komið upp 

þegar verið væri að segja starfsfólki upp: 

 
En þegar það eru svona margir þá er verið að fá fleiri í ferlið. Það er verið 

að reyna að gera þetta á sem skemmstum tíma, þá eru kannski 

reynsluminni stjórnendur settir í uppsagnaferlið og þá finnst mér það 

ekki fara eins vel af því að þeir eru ekki með þessa reynslu. Þetta verður 

alltaf ofboðslega skrítið ástand.  

 

Þegar litið var á hagræðingar hjá bankanum heilt yfir hefði bankinn staðið sig vel að mati 

Kötlu og í raun skorið niður á mörgum stöðum þar sem nauðsynlegt var að skera niður. 

Katla nefndi sem dæmi um góða hagræðingu að bankinn hefði farið vel yfir þau kerfi sem 

starfsmenn notuðu. Margir starfsmenn höfðu þá verið með aðgang að kerfum sem bankinn 

greiddi fyrir og jafnvel aðeins hluti þeirra starfsmanna verið að nota kerfið í starfi sínu. 

Þannig var lokað fyrir aðgang hjá þeim sem ekki þurftu að nota viðkomandi kerfi. 

 

En hvaða áhrif hefur hagræðing á fyrirtækjamenningu? 

 

„Mikil hlýja og umhyggja“ 

Út frá reynslu Kötlu var margt gert í fyrirtækinu til að gleðja starfsfólk. Hún sagðist upplifa 

mikla hlýju og umhyggju meðal starfsfólksins: 

 
[...] allavegana inn á flestum einingum og á mínum vinnustað. Það er 

almennt mikil starfsgleði en menningin er góð eða ég upplifi það þannig, 

góður starfsandi. 

 

Katla talaði um að upplifa mikla hlýju og umhyggju meðal starfsfólks – en ætli þessi 

umhyggja endurspeglast í góðu upplýsingaflæði að hennar mati? 

  



 

 

 
45 

 

„Oftast erum við svona þokkalega upplýst“  

Katla nefndi sérstaklega að það kæmi ekki fyrir að þau læsu í blöðunum um nýjungar eða 

breytingar hjá bankanum eins og algengt var áður fyrr. Með þessum hraða internetsins 

væru það þó stundum aðeins nokkrar mínútur sem liðu á milli þess sem starfsfólk fengi 

upplýsingar og þar til að þær færu á netið. Bankinn væri með þá stefnu að reyna að kynna 

allt út á við eins og hann væri á markaði:  

 

Þetta er náttúrlega svo stórt fyrirtæki en ég myndi segja að 

upplýsingastreymið væri bara gott þannig oftast erum við svona 

þokkalega upplýst. 

 

Ætli aukin upplýsingamiðlun skili sér í betri starfsánægju? 

 

„Það er gaman að vinna í bankanum“  

Kötlu fannst skipta mestu máli að bankinn sýndi starfsfólkinu umhyggju og að hann gerði 

vel við það á ýmsan hátt. Það að hafa næg verkefni, hæfilega mörg, hafa gaman af þeim 

og að hafa húmor á vinnustað væri alveg gríðarlega mikilvægt. Hún talaði um að 

starfsgleðin yrði til þess að manni liði vel í samvistum við annað fólk:  

 

Dagarnir fljúga, það er bara gaman í vinnunni, mörgum finnst það nú 

ótrúlegt að það geti verið eitthvað jákvætt við að vera bankastarfsmaður.  

 

Starfsánægja og starfsóöryggi eru óaðskiljanleg hugtök samkvæmt reynslu Kötlu. En 

hvernig væri hægt að efla starfsánægjuna? 

 

„Fólk veltir þessu oft fyrir sér“  

Katla talaði um að það þyrfti lítið til að fólk velti því fyrir sér hvort að verið væri að segja 

upp starfsfólki:  

 
Ég get alveg sagt þér það þegar að fólk vissi að það átti að vera 

starfsdagur núna, því þetta nefnilega gerðist síðast rétt fyrir starfsdaginn 

og það opnaði seint fyrir skráninguna núna, að þá var fólk byrjað alveg 

„já ætli þeir segi ekki einhverjum upp fyrir starfsdaginn“. Fólk tengir 

þetta saman. 

 

Ætli starfsmenn hafi mismunandi upplifun á hugtökunum sex eftir því hversu hátt settir 

þeir eru innan fyrirtækisins? Áhugavert er að skoða hvort svo sé með því að skoða upplifun 

Láru. 
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4.2.5 Viðmælandi 5: Lára  

Fimmti viðmælandinn var Lára, hún sagðist hafa starfað hjá fjármálafyrirtæki í rúm 10 ár 

og sinnt ýmsum störfum en starfaði þegar viðtalið var tekið sem framkvæmdastjóri. 

Rannsakandinn afritaði viðtalið við Láru og las oft yfir það. Eftir það dró rannsakandinn 

fram mikilvægar setningar út frá viðtalinu og greindi merkingu þeirra. Þemun sem birtast 

lýsa upplifun og merkingu um hverja breytu viðtalsrammans og tengjast hugtökum 

rannsóknarinnar um breytingar, hagræðingu, fyrirtækjamenningu, upplýsingamiðlun, 

starfsánægju og starfsóöryggi. 

 

1. Straumlínustjórnun (Breytingar) 

2. Við auglýsum mikið minna (Hagræðing) 

3. Fólk er hjálpsamt (Fyrirtækjamenning) 

4. Meiri áhersla á upplýsingamiðlun (Upplýsingmiðlun) 

5. Hópurinn skiptir gríðarlega miklu máli (Starfsánægja) 

6. Frágangur fyrrum starfsfélaga (Starfsóöryggi) 

 

„Straumlínustjórnun“ 

Lára talaði um að það hefði verið mikið um breytingar hjá fyrirtækinu allt frá því að hún 

hóf störf þar. Það hefðu verið breytingar sem hefðu verið þannig að hún hefði fundið fyrir 

því starfsins vegna en hún talaði þó að mestu um innleiðinguna á straumlínustjórnun, en á 

síðastliðnum fjórum til fimm árum fór bankinn í að innleiða straumlínustjórnun í 

fyrirtækið.  

 

Hvernig ætli Lára hafi upplifað hagræðinguna hjá fyrirtækinu? 

 

„Við auglýsum mikið minna“ 

Lára nefndi að það hefðu átt sér stað bæði stórar skipulagsbreytingar og uppsagnir. Hún 

nefndi það sérstaklega að hún og hennar deild hefðu sloppið vel þar sem að þrátt fyrir að 

þau hefðu misst gott fólk hefði verið minna um uppsagnir í hennar einingu heldur en 

mörgum öðrum: 

 
Það sem hefur mætt hörðustu gagnrýninni í kringum mig eru auglýsingar 

og markaðsmál. Það er aldrei rétt að minnka það að mínu mati. Við 

auglýsum mikið minna heldur en hinir bankarnir. 
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Þrátt fyrir að fyrirtækið sé í hagræðingu, hvernig ætli upplifun Láru sé á 

fyrirtækjamenningunni? 

 

„Fólk er mjög hjálpsamt“  

Lára taldi að hópurinn sem hún starfaði í væri mjög góður. Hún sagðist hafa unnið lengi 

með sama fólkinu og að það virtist vera að þessi hópur væri mjög einstakur þegar kæmi að 

liðsheild og samvinnu. Fólk legði mikla áherslu á að virða samstarfsfélaga sína og hún 

sagðist aldrei upplifað að það væri einhvers konar yfirmanna-og undirmanna 

stéttaskipting. Lára nefndi sérstaklega að hún hefði aldrei upplifað sjálf eða hjá öðrum í 

kringum hana að yfirmenn væru eitthvað að anda ofan í hálsmál á starfsfólki sínu heldur 

væri þeim treyst fyrir verkefnunum sínum. Þetta skipti gríðarlega miklu máli, að starfsfólki 

sé sýnt traust að hennar mati: 

 

En ef maður hugsar heilt yfir þá er fyrirtækjamenningin mjög góð, fólk 

er mjög hjálpsamt og fólk er tilbúið til að leggja ýmislegt á sig til að láta 

hlutina takast og vinna saman. 

 

Samkvæmt reynslu Láru eru starfsmönnum treyst fyrir sínum verkefnum en ætli 

upplýsingamiðlunina sé góð? 

 

„Það hefur verið lagt mikla áherslu á að auka upplýsingamiðlun“ 

Lára talaði um að upplýsingamiðlun væri mjög góð en það gæti stafað af því hvar hún 

starfaði innan fyrirtækisins. Sem stjórnandi hefði hún allar þær upplýsingar sem hún þyrfti 

að vita.  

 
Ég veit að það hefur verið lögð mikil áhersla á að auka 

upplýsingamiðlun. Það eru alltaf vikulegir pistlar sendir út um ýmis 

málefni sem tengist mínu sviði. Í þessum vikulega pistli kemur fram hvað 

gerðist í vikunni og hvað er á döfinni ásamt öðrum upplýsingum sem 

þurfa að koma fram.  

 

Sýn Láru á upplýsingamiðlun í hagræðingaferli hefur markast af stöðu hennar sem 

framkvæmdastjóri, ætli það hafi áhrif á aukna starfsánægju? 
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„Hópurinn skiptir gríðarlega miklu máli“  

Lára talaði um samkvæmt sinni reynslu var að það sem skipti mestu máli varðandi 

starfsánægju væru nokkur atriði. Hún sagðist oft hafa velt þessu fyrir sér og það að vinna 

með góðu og traustu fólki væri mjög mikilvægt:  

 
Hópurinn sem maður er að vinna með skiptir gríðarlega miklu máli. 

Maður er með samstarfsfólki sínu meira en fjölskyldunni í rauninni ef 

maður telur það í klukkutímum, svo skiptir líka rosalega miklu máli að 

maður sé í verkefnum sem manni finnst áhugaverð og maður sé að gera 

eitthvað sem að manni finnst að skipti máli og maður sé að gera eitthvað 

sem að skiptir máli. Launin skipta auðvitað heilmiklu máli líka, það 

verður ekkert horft framhjá því og að vita af því að maður hafi möguleika 

á að þróast í starfi, hvort sem það er þvert því maður getur þróast 

heilmikið þannig án þess að maður sé að hætta og skipta um umhverfi og 

fá ný verkefni og svona, svo getur maður náttúrulega líka þróast 

heilmikið í sínu starfi.  

 

Ætli Lára upplifi starfsóöryggi þrátt fyrir að vera ánægð í starfi ? 

 

„Frágangur fyrrum starfsfélaga“  

Lára hafði ekki töluna á því hversu margir hefðu misst vinnuna hjá bankanum á síðustu 

fimm til tíu árum en hún giskaði á að það gætu verið 150-200 manns, jafnvel fleiri. 

Upplifun Láru var sú að ekki væri alltaf búið að hugsa dæmið til enda. Oft og tíðum virtist 

það þannig að þegar fólki væri sagt upp væri ekki endilega búið að hugsa út í verkefnin 

sem að fólk var með og hver ætti að taka við þeim:  

 

Allt í einu er manneskjan bara farin og hún var með fullt af lausum 

endum. Það er aldrei þannig að maður labbi út í lok dags og allt sem 

maður hefur verið að gera er bara búið og klárt. Maður er með fullt af 

verkefnum í gangi og alls konar sem maður er með í sinni hendi. Svo 

þegar manneskju er sagt upp að þá er henni bara sagt upp og hún labbar 

út sama dag og þá er heilmikil vinna að pikka upp allt sem að viðkomandi 

var með í gangi eðlilega. 

 

Eftir að hafa farið yfir upplifun viðmælenda fjármálafyrirtækja og skoðað mismunandi 

upplifun þeirra á rannsóknar hugtökunum sex er næsta skref að draga þessar niðurstöður 

saman. 
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4.3 Niðurstaða viðtala við þátttakendur fjármálafyrirtækja 

 

Viðmælendurnir fimm voru sammála því að þær breytingar sem hefðu átt sér stað væru af 

hinu góða. Fjórir af þessum fimm viðmælendum töluðu um að þeir væru opnir fyrir 

breytingum en að það væri mikilvægt að sjá tilganginn með þeim til að fá fólk með í 

breytingarnar. Ingólfur var meira á því að hans upplifun væri ekki það sem skiptir máli 

þegar heildarmyndin væri skoðuð þar sem fólk hefði val að vinna í banka.  

Um leið og starfsfólkið skilur hvers vegna verið er að breyta verður það almennt 

jákvæðara fyrir breytingunum. Með því að rýna í lýsandi yfirskriftir í flokknum breytingar 

kom í ljós að sameiginleg lárétt merking þeirra er: Sjá tilgang og skilja breytingar.  

 

Tafla 1. Listi yfir þema allra viðmælenda út frá hugtakinu breytingu 

 

Næst var skoðaður sameiginlegur skilningur viðmælenda út frá hugtakinu hagræðing. 

Tveir viðmælendur töluðu sérstaklega um að þetta væri skrítið ástand og þá sérstaklega í 

kringum stórar breytingar, eins og uppsagnir eða þegar verið er að fækka deildum eða 

útibúum. Ingólfur talaði um að bankinn reyndi að fara aðrar leiðir en að segja starfsfólki 

upp en það væri stundum eina lausnin. Katla talaði sérstaklega um að á þessum tímum yrði 

alltaf ofboðslega skrítið ástand, sérstaklega þegar að verið væri að loka útibúum eða að 

segja starfsfólki upp. Emilía sagðist hafa áttað sig á því að ef hún ætlaði að starfa áfram 

hjá bankanum yrði hún að taka þátt í þeim verkefnum sem til stæðu af heilum hug. Þegar 

tafla 2 er skoðuð og rýnt í lýsandi yfirskriftir í flokknum hagræðing kom í ljós að 

sameiginleg lárétt merking þeirra er: Fólk þarf að fylgja straumnum. 

 

Tafla 2. Listi yfir þema allra viðmælenda út frá hugtakinu hagræðing 

Hagræðing Allir viðmælendur   

 Þetta er skrítið andrúmsloft  

 

Fólk þarf að fylgja 

straumnum 

 Fylgja straumnum  

 Sjálfsafgreiðslur  

 Það verður alltaf ofboðslega 

skrítið ástand  

 Við auglýsum mikið minna  

 

Breytingar Allir viðmælendur  

Sjá tilgang og skilja 

breytingar 

 Alltaf verið að finna upp hjólið  

 

 Það er val að vinna í banka 

 Þörf fyrir breytingar 

 Ég er ekkert á móti breytingum  

 Straumlínustjórnun  
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Upplifun allra viðmælenda á hugtakinu fyrirtækjamenning var góð. Þeir voru allir sammála 

því að fyrirtækjamenningin á vinnustaðnum og þá sérstaklega í þeirra einingum væri mjög 

góð. Magnús, Ingólfur, Katla og Lára töluðu um að það væri mikil samvinna og Magnús 

nefndi í því samhengi að ef eitthvað kæmi upp á þá fengi starfsfólkið strax einhverja 

aðstoð. Tafla 3 inniheldur setningar sem hafa verið dregnar saman frá viðmælendum út frá 

hugtakinu fyrirtækjamenning. Með því að rýna í lýsandi yfirskriftir í flokknum 

fyrirtækjamenning kom í ljós að sameiginleg lárétt merking þeirra er: Trúin á okkur sjálf 

og góð samvinna skilar árangri. 

 

Tafla 3. Listi yfir þema allra viðmælenda út frá hugtakinu fyrirtækjamenning 

Fyrirtækjamenning Allir viðmælendur   

 Mikil samvinna 

 

Trúin á okkur 

sjálf og 

samvinna skilar 

árangri 

 Dugleg að tala okkur niður 

 Það breytist andrúmstloftið  

 Mikil hlýja og umhyggja 

 Fólk er tilbúið að leggja ýmislegt á sig 

til að láta hlutina takast og vinna saman  

 

Þegar hugtakið upplýsingamiðlun var greint og skoðað út frá viðmælendum sem 

störfuðu í fjármálafyrirtæki kom skýrt fram að upplýsingamiðlun var ekki góð áður fyrr en 

einnig að hún hefði lagast á síðustu árum. Katla nefndi að það kæmi ekki lengur fyrir að 

þau væru að lesa eitthvað í blöðunum varðandi breytingar hjá fyrirtækinu eins og þótti 

nokkuð algengt á tímabili. Emilía vitnaði í daglega morgunfundi, sem tækju 20 mínútur á 

hverjum degi, þar sem starfsfólk fengi helstu upplýsingar sem snerti það. Magnús talaði 

um að hann hefði mikinn gagnagrunn á innraneti bankans sem geymdi mikið magn 

upplýsinga sem starfsfólkið gæti leitað í og síðan væru þau með þjónustustusíma sem 

aðstoðaði þau ef þau gætu ekki fundið þær upplýsingar sem þeim vantaði. Lára nefndi að 

það hefði verið lögð mikil áhersla á að bæta upplýsingamiðlun og Ingólfur vitnaði í 

kannanir sem höfðu sýnt fram á að upplýsingamiðlun hefði batnað til muna hjá fyrirtækinu. 

Samkvæmt þessu og með því að rýna í lýsandi yfirskriftir í flokknum fyrirtækjamenning 

kom í ljós að sameiginleg lárétt merking þeirra er: Góð upplýsingamiðlun. 
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Tafla 4. Listi yfir þema allra viðmælenda út frá hugtakinu upplýsingamiðlun 

Upplýsingamiðlun Allir viðmælendur   

 Við erum með mikinn og góðan 

gagnagrunn  

 

Góð 

upplýsingamiðlun 

 Það er nú orðið miklu betra  

 Það er yfirleitt mjög gott svona 

starfsins vegna  

 Oftast erum við svona þokkalega 

upplýst 

 Það hefur verið lögð mikil áhersla 

á að aukna upplýsingamiðlun 

 

Þegar hugtakið starfsánægja var greint út frá viðmælendum fjármálafyrirtækis, kom 

sterklega í ljós að það sem skipti þessa viðmælendur mestu máli var að það væri góður 

starfsandi. Magnús, Katla og Lára nefndu að þeim þætti skipta máli að hafa næg verkefni 

sem væru fjölbreytileg og hagnýt. Tafla 5 inniheldur setningar sem hafa verið dregnar 

saman frá viðmælendum út frá hugtakinu starfsánægju. Með því að rýna í lýsandi 

yfirskriftir í flokknum starfsánægju kom í ljós að sameiginleg lárétt merking þeirra er: 

Góður starfsandi. 

 

Tafla 5. Listi yfir þema viðmælenda út frá hugtakinu starfsánægja 

Starfánægja Allir viðmælendur   

 Ég er ánægður í minni einingu  

 

Góður starfsandi 

 Við megum ekki vera stofnun  

 Góður starfsandi, það er það sem 

skiptir öllu máli 

 Mörgum finnst það nú ótrúlegt að 

það geti verið eitthvað jákvætt við 

að vera bankastarfsmaður  

 Það er hópurinn sem maður er að 

vinna með sem skiptir gríðarlega 

miklu máli 

 

Tafla 6 inniheldur setningar sem hafa verið dregnar saman frá viðmælendum út frá 

hugtakinu starfsóöryggi. Þegar rýnt var í hugtakið starfsóöryggi út frá viðmælendum 

fjármálafyrirtæka kom í ljós að sameiginleg lárétt merking þeirra er: Að fólk sé tiplandi á 

tánum um leið og þegar tilkynntar eru breytingar upplifa viðmælendur starfsóöryggi. 

Stundum virtist að þeirra mati nóg að þeir upplifðu að það gæti verið eitthvað í gangi og 

þá færu þeir að hafa áhyggjur af því hver væri næstur að missa starfið. 
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Tafla 6. Listi yfir þema viðmælenda út frá hugtakinu starfsóöryggi 

Starfsóöryggi Allir viðmælendur   

 Tiplandi á tánum 

 

Hræðsla 

 Fækkun starfsfólks 

 Var gert ráð fyrir mér? 

 Fólk veltir þessu oft fyrir sér 

 Frágangur fyrrum starfsfélaga 

 

Eftir að hafa farið yfir helstu niðurstöður hvers hugtaks hjá starfsmönnum 

fjármálafyrirtækja var áhugavert að skoða sameiginlegan kjarna á lykilhugtökunum sex. 

 

4.3.1 Kjarni 

Hér fyrir framan hefur verið gerð grein fyrir sameiginlegum skilningi viðmælenda hjá 

fjármálafyrirtækjum um lykilbreytur rannsóknarinnar: breytingar, hagræðingu, 

fyrirtækjamenningu, upplýsingaöflun, starfsánægju og starfsóöryggi. Þegar allar 

breyturnar eru bornar saman verður til sameiginlegur kjarni (e. essence). Í töflu 7 er 

sameiginlegur skilningur viðmælenda fjármálafyrirtækja á lykilhugtökunum sex. 

 

Tafla 7. Samantekt á viðtölum við viðmælendur fjármálafyrirtækja 

Sameiginlegt Orð 

Sjá tilgang og skilja breytingar (Breytingar) Skilningur 

Fólk þarf að fylgja straumnum (Hagræðing) Hlýðni/Samvinna 

Trúin á okkur sjálf og góð samvinna skilar 

árangri (Fyrirtækjamenning) 

Góð upplýsingamiðlun (Upplýsingamiðlun) 

Samvinna 

 

Samvinna 

Góður starfsandi (Starfsánægja) Vellíðan/Samvinna 

Fólk er tiplandi á tánum (Starfsóöryggi) Hræðsla 

 

Rannsóknarspurningin er: Hver er upplifun starfsmanna og stjórnenda á 

fyrirtækjamenningu í hagræðingu? Upplifun starfsmanna fjármálafyrirtækja er sú 

samkvæmt viðmælendum að starfsmenn eiga auðvelt með að aðlagast, eru vel upplýstir og 

skilja tilgang breytinga sem ýtir undir góðan starfsanda, mikla samvinnu og kemur í veg 

fyrir að starfsfólk sé tiplandi á tánum. Þar af leiðindi minnkar starfsóöryggi starfsmanna. 

„Samvinna“ er kjarninn. 

Næst verður farið í að skoða niðurstöður starfsmanna ljósvakamiðla út frá 

hugtökunum sex. 
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4.4 Ljósvakamiðlar 

Guðmundur, Sigmundur, Steinunn og Auður eru reyndir starfsmenn ljósvakamiðla. Hér 

verður fyrst litið til upplifunar Guðmundar á hagræðingu. 

 

4.4.1  Viðmælandi 1: Guðmundur 

Fyrsti viðmælandinn var Guðmundur, en hann hafði starfað hjá ljósvakamiðli í 11 ár og 

sinnt ýmsum tæknilegum störfum. Rannsakandinn afritaði viðtalið við Guðmund og las oft 

yfir það. Eftir það dró rannsakandinn fram mikilvægar setningar út frá viðtalinu og voru 

merkingar þeirra greindar. Þemun sem birtast lýsa upplifun og merkingu um hverja breytu 

viðtalsrammans og tengjast hugtökum rannsóknarinnar um breytingar, hagræðingu, 

fyrirtækjamenningu, upplýsingamiðlun, starfsánægju og starfsóöryggi. 

 

1. Við erum eins og síld í tunnu (Breyting) 

2. Það virðast margir í kringum mig vera að brenna út (Hagræðing) 

3. Deildarskipt fyrirtæki (Fyrirtækjamenning) 

4. Við erum svolítið í lausu lofti (Upplýsingamiðlun) 

5. Fjölbreytt starf (Starfsánægja) 

6. Fólk situr bara á sínum skrifstofum (Starfsóöryggi) 

 

„Við erum eins og síld í tunnu“ 

Guðmundur talaði mikið um að miklar breytingar hefðu verið hjá fyrirtækinu og þá 

sérstaklega á undanförnum 3-5 árum. Það hefðu verið uppsagnir og breytingar innanhús. 

Starfsfólki hefði verið fækkað mikið og verkefnin hefðu á móti ekkert minnkað þannig að 

þau bitnuðu á þeim sem væru eftir. Þar sem fólk væri ekki að komast yfir öll verkefnin 

lenti þetta síðan á þjónustunni. Guðmundur sagði: 

 
Það hafa verið miklar breytingar hjá fyrirtækinu á síðustu árum og ein 

þeirra er sú að það er búið að þjappa starfsfólkinu, við erum eins og síld 

í tunnu. 

 

Eftir að hafa skoðað upplifun Guðmundar á breytingum er áhugavert að skoða reynslu hans 

á hagræðingu hjá fyrirtækinu. 

 

„Það virðast margir í kringum mig vera að brenna út“  

Guðmundur sagðist hafa þurft að taka að sér störf sem að hann hafi ekki verið sérfræðingur 

í. Einnig talaði hann um að hann hefði þurft, ásamt öðrum, að taka að sér verk sem að 

honum þætti hann ekki ná að sinna nógu vel:  
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Við alla þessa fækkun og aukna vinnuálag endar það með því að fólk 

brennur út. Það virðast margir í kringum mig vera að brenna út sagði 

Guðmundur að lokum. 

 

En hvaða áhrif hefur hagræðing á fyrirtækjamenninguna að mati Guðmundar? 

 

 

„Deildaskipt fyrirtæki“ 

Reynsla Guðmundar var sú að fyrirtækið hefði ekki náð nægilega vel að sameinast eftir 

síðustu stóru sameininguna sem átti sér stað. Upphaflega var hugsunin sú að fólk ætti að 

geta færst til á milli sambærilegra starfa, en það virtist ekki hafa tekist nægilegt vel að hans 

mati:  

Þetta er svolítið deildarskipt fyrirtæki. Þetta var í raun tvö fyrirtæki sem 

sameinuðust. Þetta hefur eiginlega lítið sameinast út frá minni upplifun. 

 

Í ljósi þess að Guðmundi finnst fyrirtækið vera deildarskipt, hvernig ætli 

upplýsingamiðlunin vera að hans mati. 

 

„Við erum svolítið í lausu lofti“  

Áður fyrr voru haldnir fundir reglulega og sagt frá hvað væri að gerast og hvað væri 

framundan. Guðmundi fannst þetta hafa minnkað. Það væri frekar eins og það væri byrjað 

á verkefnum af fullum krafti og að svo dytti allur metnaður niður eða að eitthvað kæmi 

upp á. Það snerist samt allt um peninga að sögn Guðmundar. Fyrirtækið sem Guðmundur 

starfaði hjá vissi ekki með nógu löngum fyrirvara hvernig fjárhagsstaðan væri hjá þeim 

eða hvernig hún yrði, þannig að það virtist vera mikið um ákvarðanir sem starfsfólk væri 

ekki almennilega upplýst um. 

 

Núna er orðið svolítið langt síðan síðasti fundur var og við erum svolítið 

í lausu lofti. Svo heyrir maður útundan sér að þessi staða hafi verið lögð 

niður en það hefur ekki komin nein tilkynning um það. 

  

„Fjölbreytt starf“  

Guðmundi virtist ekki leiðast í vinnunni: 

 
Þú veist aldrei hvernig dagurinn verður hjá þér og svo er þetta svo 

fjölbreytt starf. Svo er maður smá adrenalínfíkill þannig að eins og þegar 

það eru beinar útsendingar og slíkt þá er þetta svolítið stress en samt 

skemmtilegt stress.  
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Þrátt fyrir að starfsfólki liði vel í vinnunni upplifðu starfsmenn starfóöryggi samkvæmt 

Guðmundi. 

 

„Fólk situr bara á sínum skrifstofum“  

Guðmundur talaði um að hann hafi verið algjörlega tilfinningalaus og stjarfur þegar hann 

rifjaði upp hópuppsögn sem átti sér stað hjá fyrirtækinu. Hann var búinn að sjá það fyrir 

sér að um leið og hann heyrði að það væru stórar uppsagnir að hann yrði látinn fara.  

 
En ég hef sloppið hingað til en það voru mjög hæfir starfsmenn látnir 

fara og mér finnst ég frekar átt að fara heldur en sumir þeirra. Þennan 

dag þá sat fólk bara á sínum skrifstofum og þorði ekki að hreyfa sig. 

 

Næst er litið til reynslu Sigmundar. 

 

4.4.2 Viðmælandi 2: Sigmundur 

Annar viðmælandinn var Sigmundur, en hann hafði starfað hjá ljósvakamiðli í tæp 30 ár 

og sinnt ýmsum störfum, bæði sem sérfræðingur og stjórnandi. Rannsakandinn afritaði 

viðtalið við Sigmund og las oft yfir það. Eftir það dró rannsakandinn fram mikilvægar 

setningar út frá viðtalinu og voru merkingar þeirra greindar. Þemun sem birtast lýsa 

upplifun og merkingu um hverja breytu viðtalsrammans og tengjast hugtökum 

rannsóknarinnar um breytingar, hagræðingu, fyrirtækjamenningu, upplýsingamiðlun, 

starfsánægju og starfsóöryggi. 

 

1. Skrítin fréttastefna (Breytingar) 

2. Skrítnir tímar (Hagræðing) 

3. Margt gott í fyrirtækinu (Fyrirtækjamenning) 

4. Korter í eða fimm mínútur í (Upplýsingafæði) 

5. Að hópurinn sé góður og manni líði vel í vinnunni (Starfsánægja) 

6. Fólk er skíthrætt (Starfsóöryggi) 

 

Upplifun Sigmundar birtist vel í rýningunni á hans upplifun á breytingum sem hafa átt sér 

stað hjá fyrirtækinu. 

 

„Við erum líka með frekar skrítna fréttastefnu gagnvart innlendum fréttum“  

Sigmundur taldi stefnu fyrirtækins vera mjög sérstaka og þá sérstaklega út á 

landsbyggðinni. Landsbyggðin virtist að hans mati ekki vera neitt nema Ísafjörður, 

Akureyri og Egilsstaðir. Sumir segðu að versti óvinur landsbyggðarinnar sé Akureyri, að 

þeir vildu drottna yfir öllu: 
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Við erum með ofsalega öflugan mann sem dæmi á einum stað út á landi, 

hann fær ekkert að gera, þeir koma frekar 2 tíma frá Akureyri til þess að 

gera eitthvað og keyra svo 2 tíma til baka. Við erum líka með frekar 

skrítna fréttastefnu gagnvart innlendum fréttum að mínu mati. 

 

„Skrítnir tímar“  

Sigmundur talaði um að að það búið að segja upp sem nemi einni fréttastofu. Það hefðu 

horfið á braut hátt í annað hundrað manns og að þrátt fyrir það ætti að gera allt það sama 

áfram, starfsfólk ætti alltaf að hlaupa 800 metrana enn að nú ætti að að gera það á 5 

sekúndum, sem er augljóslega ekki hægt. Sigmundur sagði: 

 
Ég myndi aldrei vilja lifa þessa tíma aftur sem stjórnandi. Ég get ekki 

hugsað mér það. Þetta eru voðalega skrítnir tímar. 

 

„Margt gott í fyrirtækinu til að þjappa fólki saman“  

Sigmundur taldi það vera svolítið þannig að fólk gerði bara hljóðalaust það sem því væri 

sagt að gera, engin barátta eða neitt slíkt. Fólki væri sagt að hlaupa bara hraðar og að það 

gerði það, hann hélt að fólk væri almennt bara hrættum  hver væri næstur.  

 

En það er búið að gera mjög margt gott í fyrirtækinu til að þjappa fólki 

saman eins og það er búið að taka allar kaffistöðvar og setja upp eitt 

kaffihorn sem er alveg frábært. Við fáum fría ávexti einu sinni á dag og 

svo er maturinn í mötuneytinu alveg frábær. 

 

„Korter í eða fimm mínútur í“  

Sigmundur talaði um að upplýsingamiðlun hafi verið ágætt fyrir svona fimm til tíu árum 

þegar fyrstu niðurskurðirnir áttu sér stað. Þessi almenna upplýsingamiðlun um hvað væri 

á döfinni og hvað væri að koma inn nýtt eða hverju ætti að breyta innanhúss hefði alveg 

verið ágæt. Svo hefði upplýsingamiðlunin síðust ár orðið heldur slök og stjórnendur komið 

mikilvægum upplýsingum allt of seint til starfsmanna: 

 

Upplýsingamiðlunin var alveg ágæt svona í fyrstu þremur 

niðurskurðunum en fyrir svona fimm til tíu árum þá breyttist þetta. Núna 

er þetta of mikið svona korter í eða fimm mínútur í, sem er allt of seint. 

En stór hluti af því er í gegnum stjórnvöld. 
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„Að hópurinn sé góður og manni líði vel í vinnunni“  

Reynsla Sigmundar hefur verið sú að það skipti hann ekki máli hvort að hann væri í opnu 

rými eða lokuðu, en að það sé verra ef hann snýr baki í fólk þannig að komið væri aftan að 

honum, það sagðist honum þykja frekar óþægilegt. Sigmundur sagði að: 

 
Það sem hefur áhrif á mína starfsánægju er að fá að gera hluti sem eru 

hagnýtir og hafa áhrif. Einnig skiptir það rosalega miklu máli að 

hópurinn sé góður og manni líður vel í vinnunni. 

 

 

„Fólk er skíthrætt“  

Sigmundur taldi svona almennt í fyrirtækinu, eins og hann upplifði það, að fólk sæti hljótt 

og andmælti engu. Það væri nánast hægt að fá fólk til að gera hvað sem er eins og hann 

upplifði stöðuna í dag. Það væru allir svo hræddir um sig og sitt starfsöryggi að þeir 

brygðust allir við þannig að þeir hlýddu nánast öllu. Sigmundur sagði að: 

 

Fólk gerir allt sem því er sagt að gera, það er engin kjarabarátta eða 

launabarátta, maður heyrir ekki á það minnst. Ég veit ekki af hverju 

en ég held að það sé bara einhver hræðsla í fólki. Fólk er skíthrætt. 

 

Eftir að hafa skoðað reynslu Sigmundar er áhugavert að athuga hvor Steinunn hafi svipaða 

reynslu. 

 

4.4.3 Viðmælandi 3: Steinunn  

Þriðji viðmælandinn var Steinunn, en hún sagðist hafa starfað hjá ljósvakamiðli í tæp 30 

ár, sinnt ýmsum störfum en að hún starfaði þegar viðtalið var tekið sem sérfræðingur á 

fjármálasviði. Rannsakandinn afritaði viðtalið við Steinunni og las oft yfir það. Eftir það 

dró rannsakandinn fram mikilvægar setningar út frá viðtalinu og voru merkingar þeirra 

greindar. Þemun sem birtast lýsa upplifun og merkingu um hverja breytu viðtalsrammans 

og tengjast hugtökum rannsóknarinnar um breytingar, hagræðingu, fyrirtækjamenningu, 

upplýsingamiðlun, starfsánægju og starfsóöryggi: 

 

1. Að kunna að aðlagast (Breytingar) 

2. Verið að halda kostnaðinum niðri (Hagræðing) 

3. Góði andinn (Fyrirtækjamenning) 

4. Slúður og spjall við næsta starfsmann (Upplýsingamiðlun) 

5. Að maður hafi fólk með sér (Starfsánægja) 

6. Ætli það verði margir þessi mánaðarmót (Starfsóöryggi) 
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„Að kunna að aðlagast“ 

Steinunn taldi að breytingar væru almennt góðar. Það væri þó búið að vera óvenjulega 

mikið af breytingum, sumar væru góðar en aðrar slæmar, maður þyrfti bara að kunna að 

aðlagast. 

 

Hvað með upplifun Steinunnar af hagræðingu fyrirtækisins? 

 

„Verið að halda kostnaðinum niðri“ 

Steinunn sagðist upplifa að fyrirtækið væri að reyna að halda kostnaðinum niðri sem dæmi 

varðandi mat í mötuneytinu þar sem starfsmönnum væri skammtaður matur. Hún upplifði 

það að fyrirtækið passaði sig á því að hugsa út í nauðsyn þess sem það verslar inn og það 

væri ekki verið að kaupa hluti nema að  þörf væri á þeim. 

 

Hagræðingar í matarskömmtum eru því augljós leið sem fyrirtækið hefur valið að mati 

Steinunnar. En hvernig upplifir Steinunn fyrirtækjamenninguna hjá fyrirtækinu? 

 

„Góði andinn“  

Steinunni fannst almennt vera gott andrúmsloft hjá fyrirtækinu. Það væri það sem að héldi 

fólki kannski í vinnu, það væri góði andinn. Steinunn hélt áfram: 

 
Fólk er að gera eitthvað saman og við erum að fara saman í óvissuferð, 

förum í óvissuferð á hverju ári og það er eitthvað svona í hverri deild, 

eitthvað svona til að halda fólki saman, sem hefur mikið að segja. 

 

Steinunn sagðist upplifa að fyrirtækjamenningin myndaðist að hluta til út frá 

upplýsingamiðlun fyrirtækisins. 

 

„Slúður og spjall við næsta starfsmann“  

Steinunn taldi að upplýsingamiðlun hefði verið upp og niður. Á tímabili var hún nánast 

engin, en Steinunn sagði enn fremur að það virtist aðeins vera að lagast, verða opnara og 

að starfsmenn fengju að fylgjast betur með. Hún talaði um að hafa fengið upplýsingar sem 

að hún hafi ekki mátt segja frá. Upplýsingamiðlunin væri svolítið þannig, sérstaklega ef að 

viðkomandi breytingar hefðu ekki átt að eiga sér stað strax:  
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En mér finnst samt upplýsingamiðlun hafa lagast svona almennt. En eins 

og ef fólki er sagt upp eða stórar uppsagnir eiga sér stað, þá hafa ekki 

verið neinar upplýsingar nema það sem maður les í fréttum og blöðum. 

Upplýsingarnar sem maður fær eru oft bara svona slúður og spjall við 

næsta starfsmann eða þá sérstaklega hvað varðar uppsagnir. 

 

Steinunn sagðist upplifa að upplýsingamiðlunin hefði áhrif á starfsánægjuna. 

 

„Að maður hafi fólk með sér“ 

Steinunn nefndi sérstaklega að það skipti hana miklu máli hvað varðar starfsánægju að 

hafa gott fólkið til þess að vinna með, að starfsandinn væri góður og að starfsmönnum 

þætti vænt um samstarfsfólk sitt. Þannig myndi skapast vellíðan í starfi, að maður hefði 

fólk með sér. Starfsmenn væru meira í vinnunni en heima hjá sér, þannig að þetta hefði 

mjög mikið að segja, í það minnsta alveg 80%. Steinunn lýsti einnig upplifun sinni á 

vinnuumhverfinu: 

 
Vinnuumhverfið skiptir rosalega miklu máli líka og það er ekki gott hjá 

mér núna, eða ekki nógu gott allavegana. Það er búið að færa okkur 

nokkrum sinnum til og frá þarna. Eftir síðustu breytingu þá er svo mikið 

ónæði þarna í kring, það er truflandi sérstaklega ef þú ert með verkefni 

sem þú þarft að sökkva þér í og einbeita þér. Það er mikið skvaldur í 

kring og stundum getur maður ekki útilokað hljóðin. Það er kannski það 

versta. 

 

Ætli Steinunn upplifi mikið starfsóöryggi þrátt fyrir að vera ánægð í starfi? 

 

„Ætli það verði margir þessi mánaðarmót“ 

Steinunn sagðist hafa upplifað þónokkuð starfsóöryggi á vinnustaðnum þó svo að hún 

hefði minni áhyggjur af sjálfri sér í seinni tíð en oft áður: 

 
Fólk hugsar oft, ætli mér sé sagt upp núna, ætli það verði margir þessi 

mánaðamót, ætli ég verði í þessum hóp. Og sérstaklega eftir hrun, það 

eru ofboðslega margir sem máttu alls ekki við því að missa vinnuna og 

þá kom að þessu og þá var þetta mikið í umræðunni milli starfsfólksins. 

 

Ætli upplifun Auðar sé sambærileg og upplifun Steinunnar? 

 

4.4.4 Viðmælandi 4: Auður  

Fjórði viðmælandinn var Auður, en hún sagðist hafa starfað hjá ljósvakamiðli í rúm 20 ár, 

sinnt ýmsum störfum en starfaði þegar viðtalið var tekið sem sérfræðingur. Rannsakandinn 
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afritaði viðtalið við Auði og las oft yfir það. Eftir það dró rannsakandinn fram mikilvægar 

setningar út frá viðtalinu og greindi merkingu þeirra. Þemun sem birtast lýsa upplifun og 

merkingu um hverja breytu viðtalsrammans og tengjast hugtökum rannsóknarinnar um 

breytingar, hagræðingu, fyrirtækjamenningu, upplýsingamiðlun, starfsánægju og 

starfsóöryggi: 

 

1. Sumar breytingar eru óhjákvæmilegar (Breytingar) 

2. Hlauptu hraðar (Hagræðing) 

3. Trúnaður og traust (Fyrirtækjamenning) 

4. Mættu standa sig miklu betur í því að veita upplýsingar (Upplýsingamiðlun) 

5. Góðir sanngjarnir yfirmenn (Starfsánægja) 

6. Andinn er mjög mismunandi (Starfsóöryggi) 

 

„Sumar breytingar eru óhjákvæmilegar“  

Auður talaði um að sumar breytingar væru óhjákvæmilegar og gætu stafað af ýmsum 

þáttum eins og breyttum rekstrargrundvelli fyrirtækja. Hún sagði hennar upplifun vera að 

margar breytingar væru af hinu góða og að það væri mjög auðvelt að festast í einhverju 

fari þó svo að einstaklingur starfaði hjá fjölmiðli þar sem að atburðarásin réði einna mest 

ferðinni. Ef að það væri til dæmis eldgos, þá færu allir að vinna að umfjöllun eldgosið: 

 

En breytingar geta oft verið af hinu góða og kannski dregið fram 

styrkleika hvers og eins. Neikvæða hliðin á því að ráðast í breytingar 

þegar fyrirtæki eru tilneydd til þess er sú að starfsfólk er sífellt að taka á 

sig fleiri störf. 

 

Í ljósi þess að Auður upplifði það að margar breytingar séu af hinu góða, hvernig ætli 

hennar upplifun sé á hagræðingu hjá fyrirtækinu? 

 

„Hlauptu hraðar“  

Auður sagðist sjálf ekki hafa lent í uppsögn en að hún hefði horft á góða vinnufélaga til 

margra ára missa starfið sitt. Hún talaði um sársaukann sem hún upplifði á þessum tíma og 

nefndi að þeir sem hefðu missa vinnuna hefðu margir hverjir gengið í gegnum mikla 

erfiðleika. Það mætti þó ekki gleyma þeim sem yrðu eftir á vinnustaðnum, að þeim liði 

líka illa og sérstaklega af því að þeir héldu vinnunni í stað þeirra sem var sagt upp. Annað 

sem Auður ræddi um var þetta aukna álag sem verður á þeim starfsmönnum sem eftir eru. 

Hún nefndi að það þyrftu allir að taka á sig fleiri störf og að því fylgdi aukið vinnuálag þar 

sem allir þyrftu að „hlaupa hraðar“. Við svona aðstæður gæti fólk ekki sinnt starfinu sínu 
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nógu vel og stundum upplifði Auður að hún hefði getað unnið sum verkefnin betur ef hún 

hefði haft meiri tími til þess. 

 

Auður upplifir þannig aukið vinnuálag vegna hagræðingar fyrirtækisins en hvernig ætli 

hún upplifi fyrirtækjamenninguna? 

 

„Andinn er mjög mismunandi“  

Auður sagði fyrirtækjamenninguna fara algjörlega eftir því hvernig fjármálin stæðu þannig 

að andinn væri mjög mismunandi. Hún talaði um að undanfarnar vikurnar hefðu verið 

erfiðar þar sem mikil óvissa væri um fjármálastöðu fyrirtækisins og hvort að það væri að 

byrja einhver niðurskurður eða ekki. Þá yrðu allir hræddir, fólk væri ekki eins sjálfstætt í 

vinnubrögðum og þeir sem væru lausráðnir þyrðu ekki að vera þeir sjálfir og að það væri 

vont. 

 

„Trúnaður og traust“  

Auður lagði sérstaka áherslu á að starfsfólk fyrirtækisins ætti að bera virðingu fyrir 

vinnuveitanda sínum og að það ætti ekki að tala illa um fyrirtækið ef þeim mislíkaði 

eitthvað í vinnunni. Að mati Auðar ætti fólk að sjá sóma sinn í að ræða það frekar við 

yfirmenn sína heldur en að deila ósætti sínu í garð fyrirtækins eða neikvæðum tilfinningum 

við almenning. Auður lýsti þessu betur: 

 
Það er hagur hvers fyrirtækis að þar ríkir einhver fyrirtækjahollusta. Það 

finnst mér stundum vanta hjá okkur af því að ég er þannig innstillt að ef 

mér liði svo illa og allt væri ómögulegt þá væri náttúrulega komið að því 

að ég ætti að leita mér að einhverju öðru. Mín upplifun á 

fyrirtækjamenningunni innan fyrirtækisins er að það er ekki nægilega 

mikill trúnaður og traust sem er alls ekki nógu gott. 

 

„Mættu standa sig miklu betur í því að veita upplýsingar“  

Auðir sagði starfsmenn lesa stundum í öðrum fjölmiðlum um einhverjar breytingar sem 

ættu sér stað innan fyrirtækisins, eins og ef einhver starfsmaður hefði verið færður til innan 

fyrirtækisins eða að hann væri jafnvel að hætta sem dæmi. Að hennar mati væri það alls 

ekki nógu gott:  

 

Stjórnendur fyrirtækisins mættu standa sig miklu betur í því að veita 

upplýsingar. Yfirmenn verða að sjá sóma sinn í því að segja starfsfólkinu 
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fyrst frá því, þú átt ekki að frétta slíkt úr öðrum fjölmiðlum. Hraðinn er 

svo mikill. 

 

„Góðir sanngjarnir yfirmenn“ 

Auður nefndi að það sem skipti einna mestu máli væri að starfsandinn væri góður og að 

mati Auðar ætti starfsandinn að vera margfalt mikilvægari heldur en að hafa nýjustu 

tæknina, stórt skrifborð og þess háttar. Starfsandinn að hennar mati stýrist að miklu leyti 

af því hvernig yfirmennirnir eru: 

 
Ég held að góðir sanngjarnir yfirmenn séu bara hverju fyrirtæki 

gríðarlega mikilvægir.  

 

Eftir að hafa farið yfir upplifun starfsmanna ljósvakamiðla og skoðað mismunandi 

upplifun þeirra á rannsóknar hugtökunum sex er næsta skref að draga þessar niðurstöður 

saman. 

 

4.5  Niðurstaða viðtala við starfsmenn ljósvakamiðla 

 

Þá var farið í að greina upplifun starfsmanna ljósvakamiðla út frá lykilhugtökunum sex 

sem eru: breytingar, hagræðing, fyrirtækjamenning, upplýsingamiðlun, starfsánægja og 

starfsóöryggi.  

 Allir fjórir viðmælendurnir töluðu um að það hefðu orðið miklar breytingar 

síðastliðin ár hjá fyrirtækinu sem þeir störfuðu hjá. Það hefði komið heil ný stjórn, nýr 

starfsmannastjóri og nýr fjármálastjóri ásamt því að sameiningar hafi átt sér stað. Steinunn, 

Auður, Guðmundur og Sigmundur voru öll sammála um að mikilvægast af öllu væri að 

geta aðlagast vel. Sumar breytingar væru góðar en aðrar væru slæmar. Með því að rýna í 

lýsandi yfirskriftir í flokknum breytingar, sjá töflu 8, kom í ljós að sameiginlegur klasi 

þeirra er: Tilgangur breytinga er óljós. 

 

Tafla 8. Þema viðmælenda út frá hugtakinu breytingu 

Breytingar Viðmælendur ljósvakamiðla    

 Við erum eins og síld í tunnu 

 

 

Tilgangur 

breytinga er óljós 

 Skrítin fréttastefna  

 Að kunna að aðlagast   

 Sumar breytingar eru 

óhjákvæmilegar 
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 Næst var skoðuð upplifun viðmælenda á lykilhugtakinu hagræðingu. 

Guðmundur, Sigmundur og Auður voru öll sammála um að vinnuálagið væri allt of mikið. 

Þegar starfsfólki væri sagt upp þyrftu þeir sem eftir sætu að taka að sér fleiri störf og vinna 

hraðar. Steinunn var sú eina af viðmælendunum sem talaði ekki um mikið vinnuálag en 

hún upplifði hagræðingu frekar á innkaupum hjá fyrirtækinu. Með því að rýna í lýsandi 

yfirskriftir í flokknum hagræðing, sjá töflu 9, kom í ljós að sameiginlegur klasi þeirra er: 

Of mikið vinnuálag. 

 

Tafla 9. Þema viðmælenda út frá hugtakinu hagræðingu 

Hagræðing Viðmælendur ljósvakamiðla   

 Það virðast margir vera að brenna út 

 

Of mikið vinnuálag 
 Þetta eru voðalega skrítnir tímar 

 Verið að halda kostnaðinum niðri 

 Hlauptu hraðar 

 

Varðandi fyrirtækjamenninguna sagðist Guðmundur upplifa það að fyrirtækið væri 

deildaskipt og nefndi þetta sérstaklega í ljósi þess að að eftir að sameining tveggja 

fyrirtækja átti sér stað hefðu þessi fyrirtæki ekki náð að sameinast nægilega vel samkvæmt 

hans upplifun. Sigmundur talaði um að það væri margt búið að gera til að reyna að þjappa 

fólki saman, að margir hlutir væru góðir en samt sem áður væri margt skrítið í gangi hjá 

fyrirtækinu sem endurspeglaðist svo í andanum í fyrirtækinu. Auður taldi að hluti af 

starfsfólki fyrirtækisins sýndi fyrirtækinu ekki næga hollustu. Hún sagðist upplifa að oft 

væri skortur á trúnaði og trausti starfsmanna í garð fyrirtækisins sem væri alls ekki nógu 

gott. Með því að rýna í lýsandi yfirskriftir í flokknum fyrirtækjamenning, sjá töflu 10, kom 

í ljós að sameiginlegur klasi þeirra er: Nauðsynlegt að efla fyrirtækjamenninguna. 

 

Tafla 10. Þema viðmælenda út frá hugtakinu fyrirtækjamenningu 

Fyrirtækjamenning Viðmælendur ljósavakamiðla   

 Deildarskipti fyrirtæki 

 

Nauðsynlegt að efla 

fyrirtækjamenninguna 

 Það er búið að gera mjög margt 

gott til að þjappa fólkinu saman 

 Góði andinn 

 Trúnaður og traust 

 

Allir fjórir viðmælendurnir voru sammála því að upplýsingamiðlun væri alls ekki nógu 

góð. Steinunn talaði um að stundum fengi hún upplýsingar um það sem væri að fara að 

gerast hjá fyrirtækinu sem hún mætti ekki deila með öðrum og að stundum ætti sér stað 

ýmist slúður og spjall sem ætti sér stað við næsta starfsmann. Auður talaði sérstaklega um 
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að það væri stundum þannig að hún læsi í öðrum fjölmiðlum um einhverjar breytingar sem 

væru að eiga sér stað hjá fyrirtækinu sem hún starfaði hjá. Henni þætti eðlilegra að 

stjórnendur sæju sóma sinn í því að segja starfsfólkinu sínu fyrst frá, því þú ættir ekki að 

þurfa að lesa í öðrum fjölmiðlum fyrst um hvað sé að gerast í fyrirtækinu sem þú starfar 

hjá. Með því að rýna í lýsandi yfirskriftir í flokknum upplýsingamiðlun, sjá töflu 11, kom 

í ljós að sameiginlegur klasi þeirra er: Litlar upplýsingar og mikið um skammtímalausnir. 

  

Tafla 11. Þema viðmælenda út frá hugtakinu upplýsingamiðlun 

Upplýsingamiðlun Viðmælendur ljósvakamiðla   

 Við erum svolítið í lausu lofti 

 

Litlar upplýsingar og 

mikið um 

skammtímalausnir 

 Korter í eða fimm mínútur í 

 Slúður og spjall við næsta 

starfsmann 

 Mættu standa sig miklu betur 

í því að veita upplýsingar 

 

Allir fjórir viðmælendurnir töluðu um að það sem skipti þá mestu máli varðandi 

starfsánægju væri að starfsandinn væri góður. Auður nefndi í því samhengi að henni þætti 

mikilvægt að hafa góða og sanngjarna yfirmenn á meðan bæði Sigmundur og Guðmundur 

töluðu um að fjölbreytt starf skipti þá einnig miklu máli. Með því að rýna í lýsandi 

yfirskriftir í flokknum starfsánægju, sjá töflu 12, kom í ljós að sameiginlegur klasi þeirra 

er: Fjölbreytileiki og góður starfsandi. 

 

Tafla 12. Þema viðmælenda út frá hugtakinu starfsánægju 

 

Allir viðmælendurnir nefndu að starfsmenn hefðu áhyggjur af því að missa starfið. 

Guðmundur talaði um að í kringum uppsagnir hefði hann orðið „tilfinningalaus og 

stjarfur“, að hann hefði verið búinn að ákveða með sjálfum sér að hann yrði látinn fara. 

Sigmundur talaði um að fólk væri „skíthrætt“, að það sæti oft mjög hljótt og andmælti 

engu. Hann taldi að það væri nánast hægt að segja fólki að gera hvað sem væri. Steinunn 

nefndi að fólk væri oft að spá hvort að það væri komið að því að missa starfið eða hvort 

að það yrði mörgum sagt upp um næstu mánaðarmót. Með því að rýna í lýsandi yfirskriftir 

í flokknum starfsóöryggi, sjá töflu 13, kom í ljós að sameiginlegur klasi þeirra er: Hræðsla. 

Starfsánægja Viðmælendur ljósvakamiðla   

 Fjölbreytt starf 

 

Fjölbreytileiki og góður 

starfsandi 

 Að hópurinn sé góður og að 

manni líði vel í vinnunni 

 Að maður hafi fólkið með sér 

 Góður sanngjarn yfirmaður 
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Tafla 13. Þema viðmælenda út frá hugtakinu starfsóöryggi 

Starfsóöryggi Viðmælendur ljósvakamiðla   

 Fólk situr bara á sinni skrifstofu 

 

Hræðsla 
 Fólk er skíthrætt 

 Ætli það verði margir þessi mánaðarmót 

 Andinn er mjög mismunandi 

 

4.6 Kjarni  

 
Hér fyrir framan hefur verið gerð grein fyrir sameiginlegum skilningi viðmælenda hjá 

ljósvakamiðlum um lykilbreytur rannsóknarinnar: breytingar, hagræðingu, 

fyrirtækjamenningu, upplýsingaöflun, starfsánægju og starfsóöryggi. Þegar allar 

breyturnar er bornar saman verður til sameiginlegur kjarni (e. essence). Í töflu 14 er listað 

upp saman sameiginlegum skilningi viðmælenda ljósvakamiðla á lykilhugtökunum sex. 

 

Tafla 14. Samantekt á viðtölum við viðmælendur ljósvakamiðla 

Sameiginlegt Orð 
Tilgangur breytinga er óljós (Breyting) Óvissa/upplýsingamiðlun 

Of mikið vinnuálag(Hagræðing) Álag 

Nauðsynlegt að efla fyrirtækjamenninguna 

(Fyrirtækjamenning) 

Styrkja 

Litlar upplýsingar og mikið um skammtímalausnir 

(Upplýsingamiðlun) 

Skammtímalausnir 

Fjölbreytileiki og góður starfsandi (Starfsánægja) Vellíðan 

Mikil hræðsla (Starfsóöryggi) Hræðsla 

 

 Rannsóknarspurningin er: Hver er upplifun starfsmanna og stjórnenda á 

fyrirtækjamenningu á vinnustað í hagræðingarferli? Upplifun starfsmanna ljósvakamiðla 

reyndist sú að mikið væri um skammtímalausnir og það veldur auknu álagi á starfsfólki og 

skorti á upplýsingamiðlun. Starfsfólk skilur ekki tilgang breytinganna sem hefur neikvæð 

áhrif á líðan starfsmanna og eykur um leið starfsóöryggi.  „Óstöðugleiki“ er kjarninn. 

 

4.7 Samantekt  

 

Hér hafa verið greind svör við lykilhugtökunum sex: breytingar, hagræðing, 

fyrirtækjamenning, upplýsingamiðlun, starfsánægja og starfsóöryggi; sem liggja að baki 

rannsóknarspurningarinnar. Í fyrirbærafræðilegri greiningu birtist sameiginlegur 

skilningur um hvern þátt sem hefur verið rætt um hér að framan. Þegar upplifun 

starfsmanna fjármálafyrirtækja og ljósvakamiðla var skoðuð kom í ljós að allir níu 

viðmælendurnir töluðu um að það sem skipti þá mestu máli varðandi starfsánægju væri að 
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hafa góðan starfsanda í kringum sig. Þeir voru einnig allir sammála því að það væri 

mikilvægt að kunna að aðlaga sig þar sem starfsumhverfið og fyrirtækin sem þeir störfuðu 

hjá væru sífellt að breytast.  
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5 Umræður og ályktanir  
 

Markmið rannsóknarinnar var að öðlast skilning á því hvaða þætti stjórnandi getur haft 

áhrif á þegar fyrirtæki er í hagræðingu. Upplifun starfsmanna fjármálafyrirtækja og 

ljósvakamiðla var rannsökuð út frá sex lykilhugtökum: breytingu, hagræðingu, 

fyrirtækjamenningu, upplýsingamiðlun, starfsánægju og starfsóöryggi. Rannsakandinn 

ákvað eftir að hafa rýnt vel og lengi í viðtölin að skipta viðmælendunum niður í tvo hópa 

eftir tegund fyrirtækis þannig að viðmælendurnir fimm sem störfuðu hjá fjármálafyrirtæki 

voru skoðaðir saman og starfsmenn ljósvakamiðla voru skoðaðir saman. Ástæðan fyrir 

þessari skiptingu var sú að rannsakandinn taldi það hentugra þar sem upplifun starfsmanna 

skiptist að hluta til í tvo ólíka hópa.  

 Í þessum kafla verða niðurstöður rannsóknarinnar skoðaðar í ljósi fræðilegra 

viðmiða þar sem farið verður í hvert lykilhugtak fyrir sig. Einnig verður rætt um upplifun 

þeirra starfsmanna sem eftir eru út frá uppsögnum í fyrirtækjum. Að lokum verður fjallað 

um þýðingu rannsóknarinnar fyrir stjórnendur fyrirtækja sem standa í hagræðingu til að 

reyna að koma í veg fyrir að starfsmenn upplifi óþarflega mikið starfsóöryggi til lengri 

tíma. 

 Byrjað verður á að skoða lykilhugtakið breytingu í ljósi fræðilegra viðmiða sem 

og einnig með tilliti til niðurstaðna rannsóknar. 

 

5.1 Umræða um niðurstöðu breytinga 

Þeir þátttakendur sem starfa hjá fjármálafyrirtæki og tóku þátt í þessari rannsókn voru 

sammála því að fyrirtækið sem þeir starfa hjá hafi náð að bæta upplýsingamiðlunina og 

það að kynna fyrir starfsfólki þær breytingar sem eru væntanlegar eða eru að eiga sér stað. 

Reynsla þátttakenda var sú að þeir vissu oftast hvers var ætlast til af þeim og tilgangur 

breytinganna var nokkuð vel kynntur. Það lítur út fyrir að eitt af markmiðum stjórnenda 

fjármálafyrirtækja hafi verið að reyna að upplýsa starfsfólkið vel þegar breytingar hafa átt 

sér stað, í það minnsta þannig að starfsmenn viti tilgang breytinganna sem snýr að þeim 

og þeirra starfi og að þeir geti þar af leiðandi tekið þátt í breytingunum af heilum hug. Þessi 

niðurstaða styður niðurstöðu Beer og Norhia (2000) sem töluðu um að lykillinn að því að 

fyrirtæki næði góðum árangri væri að ná starfsfólkinu með í breytingaferlið og að starfsfólk 

vissi hvert þeirra hlutverk væri. Hægt er að rekja 70% af öllum misheppnuðum 

breytingaverkefnum til þess að stjórnendur hafi ekki náð starfsfólkinu með sér í lið.  
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Samkvæmt reynslu Magnúsar þá kemur alltaf inn ný kynslóð af stjórnendum í 

fyrirtæki, með nýja stefnu og strauma sem eru oft á tíðum blanda af því sem þegar er til 

staðar. Magnús velti því fyrir sér hvort að þessi nýja leið henti betur núna, eftir að búið 

hafi verið að reyna svipað áður. Að hans upplifun væri „alltaf verið að finna upp hjólið“. 

Út frá upplifun Ingólfs þá var mjög vel að breytingum staðið þar sem hann starfaði og hann 

nefndi sérstaklega að breytingaferlið gagnvart stjórnendum væri gott. Hann var samt á 

þeirri skoðun að það væri ekkert sem að starfsmenn gætu raunverulega sagt eða gert til að 

koma í veg fyrir breytingar hjá fyrirtækinu. Reynsla Ingólfs var sú að það væri val hjá 

hverjum og einum starfsmanni að vinna hjá fyrirtækinu og að ef fólki líkaði ekki við stefnu 

eða ákvarðanir fyrirtækisins ætti það að finna sér aðra vinnu. Það virðist sem svo að það 

sé búið að ræða einmitt þetta við starfsmenn fjármálafyrirtækjanna og viðmælendurnir 

virtust átta sig á því: ef að fólk ætlar ekki að taka þátt í ferlinu sem fyrirtækið er að vinna 

í virðist vera sem svo að viðkomandi sé líklegri að fara út úr fyrirtækinu við næstu 

uppsagnir. Eins og upplifun Emilíu var þá fannst henni alltaf erfitt að takast á við 

breytingar en ef hún skyldi af hverju var verið að breyta og sá þörfina fyrir breytingunum, 

þá átti hún auðveldara með þær. Þetta styður aftur niðurstöður Beer og Norhia (2000).  

Þegar niðurstöður starfsmanna ljósvakamiðla voru skoðaðar kom í ljós að 

stjórnendum hafði ekki tekist nógu vel að fá starfsfólkið með sér í breytingarnar samkvæmt 

niðurstöðum þessarar rannsóknar. Starfsmenn sögðust almennt vera í mikilli óvissu og þeir 

virtust ekki alveg átta sig á tilgangi margra breytinga sem hafa átt sér stað. Samkvæmt 

líkani Kotters (2011) er mikilvægt í upphafi breytinga að starfsmenn skynji þörfina fyrir 

breytingum. Eins og fram hefur komið þá benti Kotter (2011) á að þegar breytingar ættu 

sér stað væru stjórnendur í 75% tilfella sammála um að þörf væri á breytingum hjá 

fyrirtækinu og til að breyting ætti sér stað þyrftu stjórnendur og starfsmenn að átta sig á 

breytingaþörfinni.  

 Þegar breytingar eiga sér stað er nauðsynlegt fyrir bæði stjórnendur og starfsmenn 

að átta sig á að hugarfar fólks skiptir máli og starfsmenn geta reynt að hafa áhrif á sitt 

hugarfar. Þetta útskýrir muninn á milli hópanna tveggja. Þeir viðmælendur sem störfuðu í 

fjármálafyrirtækjum voru jákvæðari fyrir breytingum þar sem þeir virtust vera betur 

upplýstir og skildu tilgang breytinganna betur. Starfsmenn ljósvakamiðla virtust hinsvegar 

hafa fengið takmarkaðar upplýsingar. Emilía nefndi, „það er alltaf erfitt að takast á við 

breytingar og maður þarf að gefa sig 100% í það“. Um leið og starfsmenn skilja 

breytingarnar og af hverju verið er að breyta er auðveldara að takast á við þær. Þetta styður 
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niðurstöðu Beer og Norhia (2000). Sigmundur tók dæmi um breytingu sem hafði átt sér 

stað hjá fyrirtækinu sem hann starfar hjá sem snéri að innlendu fréttaefni. Í stað þess að 

nýta gott fréttafólk sem býr út á landsbyggðinni þegar eitthvað fréttnæmt á sér stað, sendir 

fyrirtækið starfsmenn frá Reykjavík, Akureyri, Ísafirði eða Egilsstöðum á vettvang þrátt 

fyrir að þeir þurfi að keyra einhverja klukkutíma á milli staða. Breytingar hjá fyrirtækjum 

eru oft hluti af hagræðingu fyrirtækja. Því er áhugavert að skoða hver upplifun viðmælenda 

var á hagræðingu fyrirtækisins sem þau störfuðu hjá. 

 

5.2 Umræða um niðurstöðu hagræðingu  

Ýmislegt getur breyst hjá fyrirtækjum þegar þau standa í hagræðingu. Eitt af því sem 

starfsmenn finna fyrir er aukið vinnuálag þegar fækkun hefur verið á starfsfólki. Það virðist 

vera algengara að rannsaka áhrif uppsagnar á starfsfólk sem lendir í uppsögnum heldur en 

þeirra sem eftir eru. Upplifun Kötlu á  hagræðingu bankans var bæði jákvæð og neikvæð. 

Sú neikvæða vísaði til þess að þegar að um hópuppsagnir væri að ræða hjá bankanum þá 

þætti henni ekki nógu vel staðið að þeim þó svo að hún viti að bankinn væri að gera sitt 

besta. Ástæðan var sú að þegar að segja á upp mörgum var það ekki aðeins starfsfólk innan 

mannauðsdeildarinnar sem sá um uppsagnirnar, sér í lagi ef uppsagnirnar eiga sér stað á 

víð og dreif um landið. Þeir sem starfa í mannauðsdeild bankans hafa fengið sérstaka 

þjálfun í því hvernig eigi að segja starfsfólki upp og hvernig eigi að bregðast við ýmsum 

hlutum sem snerta uppsagnir. Þegar svo aðrir yfirmenn væru fengnir með í þetta ferli væri 

það ekki unnið eins vel samkvæmt reynslu.  

Lára talaði um að það sem hefði mætt harðri gagnrýni í kringum hana út frá 

lykilhugtakinu hagræðingu, það að fyrirtækið hefði dregið úr auglýsingum sem margir 

væru ekki sammála um að væri rétt leið. Reynsla Láru var einnig sú að þegar að um 

uppsagnir væri að ræða þá virtist oft gleymast að huga að hvað ætti að gera við þau verkefni 

sem starfsmenn voru að vinna að þegar þeim var sagt upp. „Það gleymist stundum að hugsa 

dæmið til enda“. Samkvæmt upplifun Steinunnar þá var það hennar reynsla að fyrirtækið 

færi þá leið í hagræðingu að hugsað væri meira út í nauðsyn þess sem var verslað  inn í 

fyrirtækið.  

Guðmundur, Auður og Sigmundur upplifðu öll mikið vinnuálag. Reynsla 

starfsmanna ljósvakamiðla var sú að þegar fækkun yrði á starfsfólki þýddi það að þeir sem 

eftir væru í fyrirtækinu þyrftu að taka að sér aukavinnu. Eins og fram hefur komið út frá 

skrefi þrjú í líkani Kotters (1996) þá er það hlutverk allra skipulagsheildarinnar að þróa 
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framtíðasýn fyrirtækisins. Það virðist vera samkvæmt niðurstöðum þessara rannsókna að 

skortur sé á samskiptum milli æðstu stjórnenda og starfsmanna ljósvakamiðla sem hefur 

þær afleiðingar að starfsmenn upplifa jafnvel óþarflega mikið stress og starfsóöryggi. 

Starfsmenn voru farnir að vinna að verkefnum sem þeir voru ekki með mikla þekkingu á 

eða gætu sinnt almennilega nema á hlaupum. Samkvæmt reynslu Auðar og Guðmundar 

upplifðu þau reglulega að þau væru að skila af sér verkefnum sem þau hefðu getað unnið 

betur og að þau fengu allt of lítinn tíma til að vinna. Þessar niðurstöðu styðja hugmyndina 

hjá Mintzberg (2009) um að hlutverk stjórnenda sé að hafa samskipti við starfsfólkið sitt 

og hlusta á það sem fólk hefur að segja. 

Fjármálafyrirtækin hafa samkvæmt þessari rannsókn, náð ágætis árangri hvað 

varðar upplýsingamiðlun til starfsfólks, að starfsfólk viti til hvers er ætlast til af þeim og 

það viti hvert fyrirtækið stefnir. Þessi upplifun kemur ekki eins mikið fram meðal 

starfsmanna ljósvakamiðla og fannst rannsakandanum það mjög áhugavert. 

Það sem kom rannsakandanum meðal annars á óvart var að starfsmenn 

fjármálafyrirtækja virðast tala minna um vinnuálagið þó svo að það sé vissulega til staðar. 

Þó að vinnuálag hafði verið mikið og í nokkur ár, þá virðist samkvæmt niðurstöðum 

þessarar rannsóknar að með því að starfsfólki viti til hvers er ætlast til af þeim, að þeir 

skilji tilgang breytinganna og séu nokkuð vel upplýstir þá virðist vinnuálagið ekki hafa 

eins mikil áhrif á þá. Það gæti haft þá skýringu að neikvæð upplifun sé meiri eða þyngri á 

starfsmenn ef þeir skilja ekki eða vita ekki hvað sé að gerast í umhverfinu í kringum þá. 

 

Upplifun viðmælenda á hagræðingu var misjöfn en allir töluðu um að þetta væri alltaf 

„skrítinn tími“ og þá sérstaklega þegar stórar breytingar ættu sér stað eins og uppsagnir. 

Það sem væri mikilvægt á tímum hagræðinga að þeirra sögn, var að huga vel að 

fyrirtækjamenningu fyrirtækisins. Reynsla Auðar  sem dæmi var sú að það væri margfalt 

mikilvægara að það sé góð fyrirtækjamenning heldur en stór skrifborð, það að hafa nýjustu 

tæknina og þess háttar. 

 

5.3 Umræða um niðurstöðu fyrirtækjamenningu 

Eins og áður hefur komið fram þá snýst skref fimm hjá Kotter (1996) um að efla hópinn, 

að passa upp á að allir starfsmenn og stjórnendur fyrirtækisins séu að stefna í sömu átt. Í 

þessu skrefi eru stjórnendur fyrirtækja að vinna sérstaklega með þá starfsmenn sem eru á 

einhvern hátt á móti breytingunum. Eins og hefur komið fram hér fyrir framan þá virðist 
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vera meiri þörf fyrir stjórnendur ljósvakamiðla að leggja áherslu á að bæta 

fyrirtækjamenninguna, þar sem að starfsmenn virtust ekki annað hvort sjá tilganginn með 

sumum breytingum eða vera á móti þeim.  

Reynsla Kötlu á fyrirtækjamenningunni var góð, að það var mikil umhyggja 

meðal starfsmanna og stjórnenda. Hún upplifði enga stéttaskiptingu og nefndi að 

bankastjórinn ætti það til að setjast hjá næsta starfsmanni í matsalnum. Lára upplifði enga 

stéttaskiptingu, hvorki núna né þegar hún byrjaði hjá fyrirtækinu fyrir um 10 árum síðan. 

Upplifun Láru var sú að samvinnan var góð og það virtust flestir starfsmenn vera tilbúnir 

til þess að leggja ýmislegt á sig til að láta hlutina ganga upp. Emilía talaði um að almennt 

upplifði hún fyrirtækjamenninguna vera góða. Upplifun Emilíu var sú að það var gott að 

starfa í lítilli einingu í þessu stóra fyrirtæki sem hún starfaði hjá en hún upplifði skrítið 

andrúmsloft meðal starfsmanna þegar fyrirtækið var að vinna að stórum breytingum. Það 

virtist þó vera að upplifunin væri misjöfn eftir því hversu vel Emilía skildi viðkomandi 

breytingar og ástæðurnar að baki þeirra.  

 

Samkvæmt niðurstöðum, eftir viðtöl við viðmælendur frá ljósvakamiðlum, virðast bæði 

RÚV og 365 miðlar þurfa að leggja meiri áherslu á að efla fyrirtækjamenninguna. 

Starfsmenn sögðust almennt í mikilli óvissu og virtust í raun vera að bíða eftir næsta áfalli. 

Út frá reynslu Sigmundar hefði fyrirtækið þó gert ýmislegt til að þjappa fólki saman. 

Reynsla Auðar var að ákveðinn hluti starfsmanna væri ekki að sýna fyrirtækinu þann 

trúnað sem þeir ættu að gera sem starfsmenn fyrirtækisins eins og niðurstaða rannsóknar 

Habib, Aslam, Hussain, Yasmeen og Ibrahim  (2014) sýndi fram á það að það sé jákvæð 

fylgni milli góðrar fyrirtækjamenningu og að starfsmenn séu hliðhollir fyrirtækinu og sýna 

meiri starfsánægju. 

Guðmundur talaði um að hann upplifði fyrirtæki deildaskipt og að eftir 

sameiningu tveggja fyrirtækja hefði enn ekki tekist að sameina hópa í öllum einingum eins 

vel og ætlast var til. Rannsakandanum þótti áhugavert að heyra að starfsmenn væru enn að 

upplifa fyrirtæki sitt sem deildaskipt fyrirtæki þrátt fyrir að liðinn sé dágóður tími frá 

sameiningu. Líklegt er að ef fleiri starfsmenn upplifi deildaskiptingu innan fyrirtækisins 

og það hafi neikvæð áhrif á samvinnu starfsmanna. Það er einn af lykilþáttum í því að ná 

árangri, hvort sem að það er í breytingum eða hagræðingu, það er að hópurinn vinni sem 

ein heild til að ná settu markmiði. Í ljós þessa er mikilvægt að upplýsingamiðlun til 

starfsmanna sé góð. 
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5.4 Umræða um niðurstöðu upplýsingamiðlun 

Það er á ábyrgð stjórnenda að starfsmenn séu vel upplýstir. Upplýsingar og fræðsla skipta 

miklu máli og góðir stjórnendur verða að leggja mikla áherslu á góða upplýsingamiðlun 

samkvæmt Mintzberg (2009). Það þarf ekki að fara nema nokkur ár aftur til baka þegar 

starfsmenn fjármálafyritækja upplifðu mjög mikla óvissu eftir fall bankanna árið 2008. En 

samkvæmt niðurstöðum þessarar rannsóknar þá var upplifun starfsmanna 

fjármálafyrirtækja sú að upplýsingamiðlun hefði batnað til muna. Fyrir nokkrum árum kom 

reglulega fyrir að starfsmenn lásu um stórar breytingar eða nýjar vörur í fjölmiðlum í stað 

þess að fá upplýsingarnar frá stjórnendum bankans. Magnús og Lára töluðu bæði um 

fréttablað sem væri gefið út rafrænt einu sinni í viku sem ætti upplýsa starfsfólk um það 

helst sem var að gerast vikuna áður og að þar væri enn fremur fjallað um hvað væri 

framundan.  Eins og Kotter (1996) kom inn á í skrefi fjögur í átta þátta líkaninu sínu, þá er 

mikilvægt fyrir stjórnendur að koma skýrum og einföldum skilaboðum til starfsmanna 

þannig að þeir séu vel upplýstir. Fyrirtæki ná ekki árangri til framtíðar nema sameiginlegur 

skilningur á milli stjórnenda og starfsmanna náist (Kotter, 1996). Þetta eru atriði sem 

stjórnendum ljósvakamiðla skortir samkvæmt niðurstöðum þessara rannsóknar. 

Rannsakandanum þótti áhugavert að það sem starfsmenn fjármálafyrirtækja töluðu 

um að hefði lagast á þeirra starfstöðum virtist vera í gangi hjá ljósvakamiðlum. Allir fjórir 

viðmælendur ljósvakamiðlanna ræddu um mikla óvissa og að lítið væri um upplýsingar 

nema þá almennar upplýsingar um hvað sé á döfinni og slíkt. Þeir starfsmenn sem störfuðu 

hjá RÚV töluðu sérstaklega um að það væri stór galli í kerfinu þar sem að  stjórnendur 

fyrirtækisisn vissu ekki hvað þeir fengju mikla fjármuni ár hvert fyrir rekstur fyrirtækisins 

og þess vegna stæðu stjórnendur sífellt frammi fyrir mikilli óvissu um það hvort að 

upphæðin sem væri áætluð til þeirra stæðist eða ekki. Út þessari umræðu er áhugavert að 

skoða hvort starfsmenn upplifi mikla starfsánægju þrátt fyrir hagræðingu hjá fyrirtækinu 

sem þeir starfa í. 

 

5.5 Umræða um niðurstöðu starfsánægju 

Niðurstöður rannsóknarinnar bentu til að skortur er á starfsánægju meðal starfsmanna 

ljósvakamiðla. Það kemur þó ekki á óvart því út frá niðurstöðum rannsóknarinnar þá virðist 

ríkja mikil óvissa meðal starfsmanna ljósvakamiðla. Reynsla átta af níu viðmælendum var 

sú að gott samstarfsfólk og góður starfsandi sé það sem skipti þá mestu máli hvað varðar 

ánægju í starfi. Tveir viðmældendur nefndu að launin hefðu vissulega líka áhrif og einn 
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talaði um að það væri mikilvægt að hafa góðan húmor í einingunni. Eins og fram hefur 

komið þá vísar hugtakið starfsánægja til margra þátta sem hafa áhrif eins og til dæmis 

starfsins sjálfs, samstarfsmanna, starfsaðstæðna, framtíðarmöguleika, stjórnunar, 

starfsöryggis, launa og fríðinda (Locke, 1976). Viðmælendur rannsóknarinnar nefndu helst 

þessi atriði þegar þeir töluðu um hvað það var sem hefur áhrif á þeirra starfsánægju. 

Rannsakandinn spurði viðmælendur um, út frá þeirra upplifun, hvað og hvað það 

væri sem þeir væru virkilega stoltir af í fyrirtækinu sínu. Út frá reynslu Ingólfs þá var hann 

mest stoltur af því að bankinn var loksins hættur að kalla sig stofnun, en samkvæmt 

upplifun Kötlu þá þætti mörgum skrítið að það gæti verið á einhvern hátt jákvætt að starfa 

í banka en sjálf væri hún alsæl og að hópurinn sem hún starfaði í væri mjög samheldinn og 

góður. Rannsakandanum fannst nauðsynlegt að fá viðmælendur til að huga að einhverju 

jákvæðu því oft virðast umræður um hagræðingu aðeins snúast að neikvæðum þáttum. Það 

var áhugavert að sjá að flestir viðmælendur rannsóknarinnar settu upp bros eða sýndu 

einhver gleði merki þegar þeir hugsuðu og rifjuðu upp einhverja reynslu sem þeir voru 

ánægðir með eða stoltir af. 

Að lokum var skoðað niðurstöður rannsóknarinnar út frá starfsóöryggi. 

 

5.6 Umræða um niðurstöðu starfsóöryggis 

Margar rannsóknir sýna fram á að að þeir sem halda starfinu sínu og horfa upp á 

samstarfsfélaga missa starfið sitt upplifa neikvæð áhrif vegna þessara uppsagna (Ferrie, 

Shipley, Marmot, Stansfeld og Smith, 1995). Þetta er í samræmi við upplifun Auðar, 

Guðmundur og Kötlu. Þau töluðu sérstaklega um þá upplifun að hafa horft á eftir góðum 

samstarfsmönnum og að þeim hafi liðið mjög illa eftir það í einhverja daga og jafnvel 

lengur. Niðurstöður hafa sýnt fram á að þegar starfsfólk upplifir starfsóöyggi virðist það 

ekkert endilega eiga við um að fólk sé beinlínis hrætt við að vera sagt upp, heldur er það 

kvíðinn og óvissan sem fólk upplifir vegna þessa að fyrirtækið er að standa í stórum 

breytingum (Burchell, Ladipo og Willinson, 2002). Reynsla Ingólfs var sú að bankinn 

reyndi alltaf að finna aðrar leiðir en að segja fólki upp. Þá þyrftu stjórnendur einhvern 

veginn að fylgja straumnum, þó svo að það gæti verið erfitt.  

Guðmundur upplifði það að starfsfólk virtist vera oftar veikt núna og gerir hann ráð 

fyrir því að það sé miklu álagi og streytu um að kenna. Þegar starfsfólk upplifir langvarandi 

uppsagnir og niðurskurð getur það leitt til þess að fólk sé oftar veikt heima samkvæmt 

niðurstöðu Kulkarni (2008). Það virðist vera mikil hætta á að starfsfólk ljósvakamiðla 
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brenni út með þessu áframhaldi. Það er óhollt fyrir alla ef starfsfólki líður illa í vinnunni 

og upplifir að það ráði ekki við þau verkefni sem þeim er falið eða hafi ekki almennilega 

yfirsýn yfir verkefnin. Þó svo að þessar niðurstöður benda á meiri starfsóöryggi með 

starfsmanna ljósvakamiðla þá er ekki hægt að alhæfa niðurstöðurnar yfir á alla starfsmenn 

vegna þess hversu lítil úrtakið var. 

 

5.7 Samantekt  

Allir viðmælendur rannsóknarinnar töluðu um að í kringum stórar breytingar hjá 

fyrirtækjunum myndaðist skrítið andrúmsloft. Það virðist vera svo, út frá þessari 

niðurstöðu, að fjármálafyrirtækin séu komin nokkur skref á undan ljósvakamiðlum 

varðandi það að vinna með líðan starfsmanna þegar fyrirtækið er í sífelldri hagræðingu. 

Einstaklingar hafa þörf fyrir að hafa trú á sér og stjórnendur fyrirtækinsins þurfa 

einfaldlega að senda skýrari skilaboð til starfsmanna um hvað bankinn er að standa sig vel 

og hvað starfsfólk er duglegt. Eins kom fram út frá reynslu Ingólfs, þá virðast starfsmenn 

bankans skorta sjálfstraust og trú á fyrirtækið þegar kemur að því að viðurkenna það að 

fyrirtækið sé að standa sig vel. Ef að fyrirtæki eins og fjármálafyrirtækin, myndu leggja 

aukna áherslu á að kynna það sem þeir eru að gera vel, er líklegra að starfsfólkið fái aukið 

sjálfstraust og trú á fyrirtækið sem getur aukið vinnuframlag og líðan hjá starfsfólkinu. 

Með því að fyrirtækið lætur viðskiptavini sína ekki vita hvað þeir eru að gera góða hluti, 

hvernig ætlar fyrirtækið þá að efla ánægju viðskiptavina sem hafa lítil samskipti við 

bankann sinn? Hann nefndi að almennt væru starfsmenn duglegir að tala sig niður og þá 

sérstaklega ef að viðskiptavinir væru að kvarta undan bankanum.  

Eftir að hafa skoðaða þessar niðurstöður tengir rannsakandinn upplifun starfsmanna 

ljósvakamiðla við hans upplifun sem starfsmaður fjármálafyrirtækis fá árinu 2011. Það 

virðist vera að ljósvakamiðlarnir séu nokkrum árum á eftir fjármálafyrirtækjunum hvað 

varðar upplýsingamiðlun. Það kemust skýrt fram að ef að starfsmenn eru vel upplýsir um 

tilgang breytinga eiga þeir auðvelt að aðlagast. Það að þeir séu vel upplýstir og að þeir 

skilji tilgang breytinga ýtir undir góðan starfsanda, meiri samvinnu, kemur í veg fyrir að 

starfsfólk sé tiplandi á tánum og þar af leiðindi minnkar það starfsóöryggi starfsmanna. 

Rannsóknarspurningin sem lögð var fram í upphafi verkefnisins var: Hver er upplifun 

starfsmanna og stjórnenda á fyrirtækjamenningu þegar fyrirtæki eru í hagræðingu?  

Niðurstöður benda til þess, eins og fram hefur komið, að mikið sé um 

skammtímalausnir meðal ljósvakamiðla sem veldur auknu álagi á starfsfólkið og skorti á 
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upplýsingamiðlun. Starfsfólk skilur ekki tilgang breytinganna sem hefur síðan neikvæð 

áhrif á líðan starfsmanns og eykur starfsóöryggi. Það virðist vera mikil þörf, bæði hjá RÚV 

og 365 miðlum, að setja fram skýra framtíðarsýn sem starfsfólkið þekkir og skilur. 

Nauðsynlegt er að finna lausn gagnvart þessu aukna vinnuálagi því annars eiga fyrirtækin 

í hættu að missa góða starfsmenn frá sér, annað hvort vegna þess að þeir gefast upp eða ef 

að heilsan gefur sig. Til að bregðast við þessu mikla starfsóöryggi þurfa stjórnendur að 

vera duglegri í að upplýsa starfsfólk. Sem dæmi fékk RÚV ekki þá fjárhæð sem stóð til 

fyrir rekstur fyrirtækisins árið 2016 og það eitt fær fólk til að hafa miklar áhyggjur af stöðu 

mála. Þegar þessi orð eru skrifuð eru liðnar nokkrar vikur frá því að niðurstaðan var birt, 

en þegar viðtölin fóru fram höfðu starfsmenn enn ekkert heyrt frá stjórnendum um hvernig 

þeir ætli að bregast við. Sögusagnir eru um að hinir og þessir þættir muni hætta en 

starfsmenn beggja fyrirtækja hafa ekki fengið það staðfest frá stjórnendum.  

Starfsmenn fjármálafyrirtækja þyrftu að efla sjálfstraustið og trú sína á fyrirtækinu 

samkvæmt reynslu Ingólfs. Þessi reynsla vekur athygli hjá rannsakandanum. Eftir að hafa 

skoðað viðtölin vel kom í ljós að hægt var að sjá að þeir starfsmenn fjármálafyrirtækja sem 

tóku þátt í rannsókninni virtust hafa trú á sínu fyrirtæki en spurning hvort að þeim skortir 

sjálfstraustið að tala um það við aðra aðila eins og viðskiptavini sem eru jafnvel enn reiðir 

vegna bankahrunsins. Samkvæmt Ingólfi þyrftu starfsmenn og stjórnendur að trúa því að 

bankinn væri búinn að vinna gott verk og að hann væri að standa sig vel.  

Niðurstöðurnar sýndu ekki mikinn mun fram á milli upplifun stjórnenda og 

starfsmanna í þessari rannsókn. Helsti munurinn var að stjórnendur fá upplýsingarnar fyrr 

sama hvort um er að ræða uppsagnir, breytinga innan fyrirtækisins eða markmið 

fyrirtækisins. Þegar upp er staðið virðist vera sem svo að ef starfsmenn viti til hvers er 

ætlast til af þeim, hver sé stefna fyrirtækisins og að upplýsingamiðlunin sé nokkuð góð, þá 

ættu áhrif hagræðinga ekki að hafa eins neikvæð áhrif á starfsfólk. Skilningurinn virðist 

vera lykilinn að betri líðan starfsmanna. Það að starfsmenn skilji tilgang breytinga og til 

hvers er ætlast til af þeim, eins og hefur komið nokkrum sinnum fram, virðist vera lykilinn 

að því að starfsmönnum líði betur í starfi þegar fyrirtækið er í hagræðingu. 

Framlag rannsóknarinnar hefur hagnýtt gildi fyrir þau fyrirtæki sem eru í hagræðingu 

eða stefna í hagræðingu til að reyna að koma í veg fyrir að starfsmenn upplifi óþarflega 

mikið starfsóöryggi til lengri tíma. Með því að gefa sér tíma til að kynna nýjar breytingar 

fyrir starfsfólki, þannig að starfsfólki vita til hvers er ætlast til að þeim og skilji 

breytingarnar gerir það aðstæðurnar eflaust þolanlegri fyrir alla aðila.  
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6 Lokaorð 
 

Nokkur atriði komu rannsakandanum á óvart hvað varðar niðurstöður rannsóknarinnar. 

Áður en rannsóknin hófst átti rannsakandinn von á því að reynsla starfsmanna 

fjármálafyrirtækja og ljósvakamiðla væri mjög svipuð sama hvort þeir lýstu upplifun sinni 

á breytingum, hagræðingu, fyrirtækjamenningu, upplýsingamiðlun, starfsánægju eða út frá 

starfsóöryggi. Það kom rannsakandanum á óvart að starfsmenn fjármálafyrirtækja töluðu 

ekki meira um skort á upplýsingamiðlun þó svo að upplýsingamiðlunin hefur batnað til 

muna á síðustu árum. Annað sem kom rannsakandanum á óvart var að sumstaðar innan 

ljósvakamiðlana finnst stjórnendum ekkert vera að því að starfsmenn vinni 70 til 100 

yfirvinnutíma mánuð eftir mánuð og þrátt fyrir svona mikla yfirvinnu upplifir starfsmaður 

að honum sé að hluta til hótað ef hann getur ekki tekið alla þá yfirvinnu sem hann er beðinn 

um að taka eins og Guðmundur lýsti út frá sinni reynslu. Í framhaldi af þessari rannsókn 

væri áhugavert að skoða almennt líðan starfsmanna og heilsufar þeirra. Það er merkilegt 

að í þessari rannsókn var nánast aðeins talað um niðurskurð á starfsmönnum þegar 

viðmælendur fóru að ræða um þeirra upplifun á hagræðingu hjá fyrirtækinu sem þeir starfa 

hjá.  

Rannsakandinn átti von að mikilli umræðu um uppsagnir en átti einnig von á öðrum 

ólíkum hlutum sem rannsakandinn upplifði sjálfur í sínu fyrirtæki. Ingólfur kom með 

virkilega áhugaverðan og rökréttan punkt varðandi það að bankarnir ættu að vera duglegri 

að segja frá öllu því góða sem þeir hafa verið að gera. Katla fór að hluta til inn á 

sambærilegt efni en það er ekki nóg að starfsmenn viti hvernig fyrirtækið er að standa sig 

og hvað það er að gera góða hluti vegna þess að sérstaklega bankarnir, þurfa að byggja upp 

traust almennings eftir allt sem hefur gengið á bæði í kringum bankahrunið 2008 og á 

síðustu árum. Rannsakandinn er bjartsýnn á að ef bankarnir leggja sig fram við að upplýsa 

sína viðskipavini um þau verkefni sem þeir hafa verið að vinna við og náð góðum árangri 

með, þá mun traust til bankans eflast mun hraðar en það gerir í dag samkvæmt upplifun 

rannsakandans. 

Helstu vankantar á þessari rannsókn var hversu lítið úrtakið er og því er ekki hægt að 

alhæfa þessar niðurstöður á alla starfsmenn fjármálafyrirtækja og ljósvakamiðla. Það 

virðist vera þörf á að skoða ljósvakamiðlana sérstaklega í framhaldinu. Miðað við upplifun 

starfsmanna ljósvakamiðla, þá er mikil hætta á að starfsmenn brenni út í starfi og missi 
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heilsu vegna of mikils álags. Það versta sem stjórnendur gera þegar þeir standa í stórum 

breytingum er að hunsa upplifun núverandi starfsfólk. 

Eins og fram hefur komið þá er það skilningurinn á því sem er að gerast sem skiptir 

mestu máli. Með því að leggja áherslu á að starfmenn skilji tilgang breytinga og viti til 

hvers er ætlast til af þeim getur það komið í veg fyrir óþarflega miklum áhyggjum eða 

starfsóöryggi starfsmanna.  

Það er eitt sem allir einstaklingar geta gert til að ýta undir betri líðan í vinnunni, sama 

hvort á móti blæs eða ekki, það er að reyna hugsa jákvætt. Eins og máltakið segir: 

„Hugurinn ber þig hálfa leið“, þetta máltak er gott að hafa í huga dags daglega því ef fólk 

nær að breyta um hugarfar eða einbeita sér að sjá það jákvæða við þær aðstæður sem það 

er í, þá eru meiri líkur á að þeim líði betur þó svo að um uppsagnir eða mikla óvissu sé að 

ræða.  
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7 Viðaukar 
 

7.1 Viðauki 1 – Kynningabréf til viðmælenda 

 

Beiðni um viðtal vegna rannsóknar 
 

        Hafnarfjörður, 

06.02.2016 

 

 

Sæl/ll......................., 

 

Kristín Erla Pétursdóttir heiti ég og er meistaranemi í forystu og stjórnun við Háskólann á 

Bifröst. Ég er að vinna að 30 eininga lokaverkefninu mínu. Leiðbeinandi minn er dr. Ásdís 

E. Petersen aðjúnkt við félagsvísindasvið og viðskiptasvið í Háskóla Íslands, Phd. í 

praktískri guðfræði og MS í mannauðsstjórnun. 

 

Markmið rannsóknarinnar er að öðlast skilning á því hvaða þætti stjórnandi getur haft áhrif 

á í stöðugum hagræðingum innan fyrirtækisins.  

 

Framlag rannsóknarinnar hefur hagnýtt gildi fyrir þau fyrirtæki sem eru í hagræðingu eða 

stefna á hagræðingu, til að reyna að koma í veg fyrir að starfsmenn upplifi óþarflega 

mikinn starfsótta til lengri tíma.  

 

Rannsóknin snýr að fjármálafyrirtækjum og ljósvakamiðlum, hvernig stjórnendur og 

starfsmenn upplifa hagræðingu á vinnustað. Þau fyrirtæki sem hafa verið valin í þessa 

rannsókn eiga það öll sameiginlegt að hafa verið í hagræðingu síðastliðin fimm ár.  

 

Þátttakendur í þessari rannsókn eru starfsmenn sem hafa reynslu af starfsemi fyrirtækisins 

og hafa starfað hjá fyrirtækinu síðastliðin fimm ár. Þar sem þú hefur starfað lengi hjá 

fyrirtækinu er reynsla þín mjög dýrmæt fyrir þessa rannsókn. Niðurstöður verða ekki 

persónugreinanlegar, nafnið þitt mun ekki koma fram í neinum gögnum og fullur trúnaður 

ríkir um allt sem fer fram í viðtölunum. 

 

Ég er þér virkilega þakklát ef þú sérð þér fært um að veita mér 45-60 mínútna viðtal 

........................... eða ................................ vegna þessa. Ef annar tími hentar þér betur 

máttu endilega láta mig vita. 

 

Mér þætti vænt um að fá svar frá þér í síðasta lagi .......................................................... 

 

Með fyrirfram þökk, 

Kristín Erla Pétursdóttir 

kristinp14@bifrost.is 

Simi: 869 9801 

  

mailto:kristinp14@bifrost.is


 

 

 
87 

 

7.2 Viðauki 2 – Spurningarrammi fyrir viðtöl 

 

SPURNINGARRAMMI FYRIR VIÐTÖL 

OPNUN 

 

1. Segðu mér aðeins frá því hver staðan þín er innan fyrirtækisins? 

a. Hvað ertu búinn að starfa lengi hjá fyrirtækinu? 

b. Ertu stjórnandi ? 

c. Ertu með mannaforráð? 

 

Breytingastjórnun/skipulagsbreyting 

 

2. Hvernig var þín upplifun á þeim breytingum (skipulagsbreytingum) sem hafa átt 

sér stað hjá fyrirtækinu á síðustu 5 árum? 

a. Getur þú lýst því aðeins fyrir mér? 

b. Getur þú nefnt einhver dæmi? 

c. Hvaða breytingar hafa verið? (sameina deildir/fækka störfum/hætta einhverju 

sem var áður/hagræðing að einhverju leyti) 

 

3. Hver voru þín viðbrögð við þessum breytingum? 

a. Lýstu því aðeins fyrir mér 

b. Getur þú nefnt eitthvað dæmi? 

 

4. Getur þú lýst fyrirtækjamenningunni eins og þú upplifar hana í dag? 

a. Hvernig hefur fyrirtækjamenningin breyst að þínu mati á síðustu 5 árum? 

b. Hvernig finnst þér hún hafa breyst? 

c. Getur þú lýst því nánar? 

d. Getur þú tekið dæmi til útskýringar? 

 

Upplýsingamiðlun - Uppsagnir 

 

5. Hvernig er upplýsingamiðlun þegar breytingar eiga sér stað innan fyrirtækisins 

samkvæmt þinni upplifun/reynslu? 

a. Ertu til í að lýsa því aðeins fyrir mér? 

b. Getur þú nefnt eitthvað dæmi? 

 

6. Hver er þinn skilningur á hlutverki stjórnenda um upplýsingamiðlun? 

a. Lýstu því aðeins fyrir mér? 

b. Getur þú nefnt eitthvað dæmi? 

 

7. Hefur þú staðið við/eða verið hluti af uppsagnarferli hjá fyrirtækinu sem þú starfar 

hjá í dag? 

a. Getur þú lýst því nánar ? 

b. Fékkstu langan tíma til að undirbúa þig? 

c. Hvernig var staðið að uppsagnarferlinu? 

i. Lýstu því aðeins. 

ii. Getur þú tekið dæmi? 
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8. Hvernig upplifir þú að staðið sé að uppsögnunum hjá fyrirtækinu?  

a. Lýstu þeim aðeins fyrir mér. 

b. Getur þú nefnt dæmi? 

 

9. Hvernig lýsir þú þinni upplifun að uppsögnum hjá fyrirtækinu? 

a. Getur þú komið/nefnt dæmi? 

b. Manstu hvernig þér leið og hvað þú hugsaðir var fyrst eftir uppsagnirnar? 

c. Lýstu þeim aðeins fyrir mér. 

d. Getur þú nefnt dæmi? 

 

10. Hvernig hafa uppsagnir haft áhrif á starf þitt og líðan í starfi? 

a. Getur þú lýst því aðeins fyrir mér? 

b. Getur þú nefnt dæmi? 

 

11. Ef þú hugsar til baka, upplifðir þú einhvern aðdraganda að uppsögninni/unum? 

a. Lýstu því fyrir mig. 

b. Getur þú tekið dæmi fyrir mig? 

 

Hagræðing 

 

12. Hvaða leið finnst þér fyrirtækið vera að fara í hagræðingu innan fyrirtækisins ? 

a. Getur þú lýst því aðeins fyrir mér? 

b. Hvaða atriði finnst þér að megi laga í ferlinu, ef eitthvað? 

c. Getur þú nefnt dæmi? 

 

13. Hver er þín upplifun á hagræðingu fyrirtækisins / þeim leiðum sem fyrirtæki fer í 

að hagræða? 

a. Getur þú lýst því aðeins fyrir mér? 

b. Hvaða atriði finnst þér að megi laga í ferlinu, ef eitthvað? 

c. Getur þú nefnt dæmi? 

 

14. Hvaða áhrif finnst þér það hafi á starfsmenn? 

a. Getur þú lýst því aðeins fyrir mér? 

b. Eitthvað sem má breyta að þínu mati? 

c. Getur þú nefnt dæmi 

 

Starfsánægja 

 

15. Út frá þinni starfsreynslu, hvaða atriði yfir höfuð auka þína starfsánægju? 

a. Getur þú lýst því aðeins fyrir mér? 

b. Getur þú tekið dæmi til útskýringar? 

 

16. Hvað er jákvætt samkvæmt þinni reynslu/upplifun við að vera starfsmaður hjá 

fyrirtækinu sem þú starfar í dag? 

a. Getur þú lýst því aðeins fyrir mér? 

b. Getur tekið dæmi til útskýringar? 

 

17. Hver er þín reynsla á því sem hefur verið gert til að efla starfsandann hjá 

fyrirtækinu? 
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a. Hverjir sjá um það? 

b. Getur þú lýst því aðeins? 

c. Getur tekið dæmi til útskýringar? 

 

18. Hver er þinn skilningur á hvað stjórnendur geta gert til að efla starfsandann innan 

fyrirtækisins? 

a. Getur þú lýst þessu aðeins? 

b. Getur þú komið með dæmi út frá þinni reynslu? 

 

 

19. Getur þú nefnt eitthvað að lokum sem þú myndir ráðleggja fyrirtækinu að gera öðru 

vísi en þeir gera í dag miðað við þína reynslu af hagræðingaferli? 

a. Getur þú lýst þessu aðeins fyrir mér? 

b. Getur þú komið með dæmi til útskýringar? 
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7.3 Viðauki 3 – Tilkynning til Persónuverndar 

 

Teitur Skúlason <teitur@personuvernd.is>  

þri. 14:14 Kristín Erla Pétursdóttir 

Sæl Kristín,  

 

Persónuvernd hefur móttekið erindi þitt, dags. 18. apríl 2016, vegna rannsóknar um áhrif 

hagræðingar á stjórnendur og starfsmenn.  

 

Framangreind rannsókn hefur samkvæmt framangreindu ekki í för með sér vinnslu 

viðkvæmra persónuupplýsinga í samræmi við 4. gr. reglna nr. 712/2008, um 

tilkynningarskylda og leyfisskylda vinnslu persónuupplýsinga. Öll önnur vinnsla fer fram 

á grundvelli upplýsts samþykkis þátttakenda. Í 2. mgr. 4. gr. reglna nr. 712/2008 kemur 

fram að byggi vinnsla á upplýstu samþykki sé hún ekki háð leyfi Persónuverndar, sbr. 33. 

gr. laga. nr. 77/2000 um meðferð persónuupplýsinga.  

 

Tilkynnist yður því hér með að ekki er um að ræða vinnslu sem er leyfisskyld í skilningi 

laga nr. 77/2000, um persónuvernd og meðferð persónuupplýsinga. Persónuvernd bendir 

yður hins vegar á að vinnslan er tilkynningarskyld samkvæmt 5. gr. reglna nr. 712/2008. 

Tilkynningar skulu sendar rafrænt frá heimasíðu Persónuverndar, 

[www.personuvernd.is]www.personuvernd.is, undir hnappnum „Tilkynningar“.  

 

F.h. Persónuverndar,  
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 Frá: Kristín Erla Pétursdóttir <kristinp14@bifrost.is> 
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