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Útdráttur 

Verkefnið er ritgerð til meistaraprófs í opinberri stjórnsýslu við Stjórnmálafræðideild 

Félagsvísindasviðs Háskóla Íslands. Viðfangsefni ritgerðarinnar er úttekt á starfsemi 

stjórnsýslu Menntavísindasviðs sama skóla (MVS) með það að markmiði að kanna 

hvort þættir sem hvetja eða letja starfsþróun eru til staðar og fara í umbótaferli ef þess 

gerist þörf. 

Í fyrri hluta verkefnisins er umhverfið skoðað, ásamt þeim gildum og lykilmælikvörðum 

sem settir eru fram í stefnu Háskóla Íslands (HÍ 21) og snúa að stjórnsýslu og 

mannauði. Þá er farið yfir helstu stjórnunarkenningar auk nýrri hugmynda um opinbera 

stjórnsýslu sem fram hafa komið á síðustu áratugum s.s. um nýskipan í ríkisrekstri og 

samhenta stjórnsýslu. Sérstakri athygli er beint að kenningum breytingastjórnunar.  

Seinni hlutinn snýr að rannsókninni sjálfri, aðferðafræði og niðurstöðum og í lokin eru 

settar fram aðgerðir til úrbóta. Settar eru fram hugmyndir um hvað mögulega hamlar 

starfsþróun í einingunni og þær skoðaðar. Það er gert með því að skoða upplifun 

starfsmanna á verkefnum sínum og nýtingu þeirra verkfæra sem þeir hafa til að sinna 

þeim, stjórnun, samstarfi og fleiri þáttum sem snúa að störfum þeirra og þeir telja hvetja 

eða letja starfsþróun. 

Helstu niðurstöður eru þær að úrbóta er þörf í stjórnsýslu MVS. Tveir þriðju þeirra 

starfsmanna sem svara telja þörf á að efla sig sem starfsmenn. Þrátt fyrir það eru 

langflestir þeirra ánægðir í starfi. Mikill meirihluti telur þætti vera til staðar innan 

stjórnsýslunnar sem hvetja til starfsþróunar en tæpur helmingur starfsmannanna telur 

þætti til staðar sem hamla starfsþróun. Kallað er eftir markvissari stjórnun, skýrari stefnu 

og framtíðarsýn auk betri skilgreiningar starfa. Þjálfun starfsmanna og eftirfylgni með 

nýjungum er ábótavant og tryggja þarf frekara samstarf og samvinnu, bæði innan MVS 

en ekki síður innan HÍ sem heildar. Leita þarf leiða til að auka upplýsingaflæði, dreifa 

verkefnum frekar til að jafna álag og nýta þannig starfskrafta sviðsins betur. Huga þarf 

einnig að bættu starfsumhverfi og þeim verkfærum og tækni sem í boði eru. Það er því 

ljóst að stjórnendur standa frammi fyrir áskorunum um að snúa hlutum til betri vegar. 
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Abstract 

This thesis is for the completion of the degree of Master of Public Administration at the 

University of Iceland. The study evaluates admininistrative operations at the University’s 

School of Education with the purpose of determining whether factors promoting or 

hindering career development are present, and to initiate reforms as needed. 

First, the study assesses the environment as well as the values and key indicators 

pertaining to administration and human capital that are emphasized in the University of 

Iceland’s strategic plan for 2016-2021. Important theories in management science are 

discussed along with ideas in public administration that have emerged in recent 

decades, such as New Public Managenment and Joined-up Government. Particular 

attention is given to change management theories.  

The survey, its methodology and conclusions are presented in the latter part of the 

thesis, followed by strategic actions for improvement. Potential obstacles to career 

development, that may exist in the division, are presented and considered through an 

analysis of the administrative staff’s perception of their tasks and the tools at their 

disposal along with management and team-work, and further aspects of their work 

environment that they feel either encourage or discourage career development. 

The main conclusions are that reform is needed in the administration and administrative 

services at the School of Education. Two thirds of those responding to the survey feel a 

need to enhance their performance at work. Nevertheless, most report high job 

satisfaction. A large majority of respondents note that career development is 

encouraged by factors in the work environment while just under half of respondents 

perceive that barriers to career development are present. Respondents call for more 

purposeful management, a clearer strategy and vision, and more clearly defined job 

descriptions. Employee training and follow-through for new developments and 

techniques are found lacking. Increased team work and cooperation must be ensured, 

not only within the School of Education but also throughout the University of Iceland. 

The flow of information must be strengthened and task delegation improved for more 

efficent  use of employees’ work hours. Furthermore, the work environment as well as 

available tools and technology are in need of attention. It is now up the the School of 

Education’s top administrators to step up the challenge of leading the reform that is 

clearly needed. 
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Formáli 

Ritgerðin sem hér birtist er hluti af 120 eininga meistaranámi í opinberri stjórnsýslu 

(MPA) við Háskóla Íslands. Verkefnið er metið til 30 ECTS eininga. Viðfangsefni 

ritgerðarinnar er að greina verkefni og verklag innan stjórnsýslu Menntavísindasviðs HÍ 

(MVS), finna út hvernig starfsfólk upplifir störf sín og aðbúnað á vinnustað og meta hvort 

þættir sem hvetja eða letja starfsþróun eru til staðar innan stjórnsýslunnar. Markmiðið er 

að efla fagleg vinnubrögð í stjórnsýslunni með því að fara í umbætur ef þess gerist þörf.  

Verkefnið þarf að skoða í því samhengi að rannsakandi starfar sem stjórnandi 

viðkomandi stjórnsýslueiningar og nánd er mikil milli hans og viðkomandi starfsmanna. 

Það má leiða líkum að því að það hafi haft áhrif á niðurstöður.  Rannsakandi hefur 

starfað við Háskóla Íslands frá sameiningu hans við Kennaraháskóla Íslands (KHÍ) árið 

2008 og hafði fyrir þann tíma starfað við KHÍ í tíu ár, þar af þrjú ár sem stjórnandi. 

Fljótlega eftir sameiningu HÍ og KHÍ tók hann við starfi rekstrarstjóra MVS og hefur 

starfað sem slíkur síðan.  

Það er mjög mikilvægt að sú vinna sem fer í þetta verkefni skili niðurstöðum sem 

gagnast einingunni sem um ræðir og öllum sem starfa saman í stjórnsýslu sviðsins. Það 

yrði að sjálfsögðu mikill sigur ef rannsóknin gæti einnig skilað betra verklagi innan 

stjórnsýslu annarra sviða HÍ og miðlægrar stjórnsýslu.  

Leiðbeinandi minn í þessari vinnu var dr. Gunnar Helgi Kristinsson prófessor. Ég vil 

þakka honum fyrir góðar athugasemdir og gagnrýni sem var mikils virði. Einnig vil ég 

þakka dr. Jóni Torfa Jónassyni prófessor fyrir mikla hvatningu og aðstoð í gegnum allt 

námið og Guðmundi Ragnarssyni fv. framkvæmdastjóra Kennaraháskóla Íslands fyrir 

að hafa sýnt mér fram á mikilvægi þess að ljúka viðskiptanámi þegar ljóst var að 

Kennarháskólinn og Háskóli Íslands myndu sameinast. 

Starfsfólk stjórnsýslu MVS fær einnig miklar þakkir fyrir að taka vel í verkefnið og 

aðstoða mig á allan hátt, ekki síst með því að taka þátt í þeirri könnun sem lögð var fyrir 

og vera opin fyrir umbótum.  

Að lokum fá yfirmaður minn, nánustu samstarfsfélagar og fjölskylda mín þakkir fyrir að 

hafa umborið fjarveru mína.  
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Inngangur 

Stjórnendur opinberra stofnana þurfa að tryggja verklag sem skilar verkefnum á fljótan, 

öruggan og faglegan hátt. Tilgangur þessa verkefnis er að greina stöðu mála í 

stjórnsýslu Menntavísindasviðs Háskóla Íslands, skoða verkefni, verklag og umhverfi til 

að öðlast skilning á því hvað hvetur til starfsþróunar og hvað veldur því að starfsfólk 

þróast ekki í starfi. Markmiðið er að finna leiðir til úrbóta sé þess þörf, efla starfsþróun 

og tryggja fagleg vinnubrögð sem eru til fyrirmyndar innan stjórnsýslu HÍ.  

Huga þarf að mörgum þáttum þegar kemur að starfsþróun þar sem hún snýr bæði að 

stjórnendum og starfsfólki og má skipta upp í nokkra flokka. Má þar nefna þróun 

starfsmannsins sjálfs, þróun starfsins sem hann sinnir auk þróunar starfsumhverfisins. 

Meginverkefnið felst þar af leiðandi í því að fá skilning á þáttum sem snúa að 

starfsþróun í sinni víðustu mynd og hvað stýrir því hvort starfsmenn stjórnsýslu MVS 

leita leiða til að þróast í starfi eður ei og þróa í framhaldinu nýtt verklag þar sem við á. 

 

Í þessu samhengi má líta á þetta verkefni sem nokkurskonar þróunarverkefni í stað 

formlegrar rannsóknar þótt félagsvísindaslegum aðferðum sé beitt við gagnaöflun og 

úrvinnslu. Þróun felur enda í sér kerfisbundna vinnu sem byggir á fyrirliggjandi þekkingu 

sem fengist hefur með hagnýtri reynslu eða rannsóknum og miðar að því að koma með 

eitthvað nýtt og má sem dæmi nefna ný ferli, nýja þjónustu eða kerfi eða jafnvel einblína 

eingöngu á að bæta verulega slíka þætti. Það er almennt viðurkennt að það sem skilur 

rannsóknir og þróun frá annarri starfsemi er að eitthvað nýtt eða skapandi sé gert og 

getur það til dæmis falist í því að aðferð er aðlöguð nýjum aðstæðum eða kröfum 

(Rannís, 2014). 

Í verkefninu verður því bæði unnið út frá niðurstöðum sem fengust úr formlegri 

spurningakönnun sem lögð var fyrir en einnig er málefnið rætt út frá reynslu 

rannsakanda sem stjórnanda einingarinnar og samstarfsmanni viðkomandi starfsmanna 

því eins og fram kemur í formála hefur hann starfað lengi við stjórnsýslu skólans og 

öðlast mikla yfirsýn yfir starfsemi hennar. 

Í þessu verkefni er sett fram eftirfarandi grunn rannsóknarspurning og leitað svara við 

henni ásamt þremur undirspurningum sem kynntar verða síðar í verkefninu. 

 Eru þættir innan stjórnsýslu MVS sem hvetja eða letja starfsþróun og ef svo, 

hverjir eru þeir? 
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Það er mikilvægt að fá svör við þessari spurningu til að finna út hvaða þættir þurfa að 

vera til staðar á vinnustaðnum til að starfsmenn þróist í starfi svo mögulega megi bæta 

úr ef eitthvað hamlar slíkri þróun.  

Verkefnið er byggt þannig upp að eftir inngangskafla kemur kafli 2; Umhverfi. Í þeim 

kafla er farið yfir skipulag stjórnsýslu MVS og HÍ, þættir í stefnu skólans skoðaðir en 

einnig litið til umhverfis stjórnsýslunnar á Íslandi, aðallega þess lagarmamma sem 

opinberum starfsmönnum er ætlað að starfa eftir. Í þeim kafla eru þátttakendur í 

rannsókninni einnig kynntir nánar. Kafli 3; Hugmyndafræði og kenningar, snýr að 

fræðilegri umræðu. Mikið er til af kenningum um það hvernig starfsmenn bregðast við 

mismunandi stjórnun og til að gera sér betur grein fyrir því er rýnt í nokkra flokka 

stjórnunarkenninga. Áherslu er beint að klassískum kenningum (e. classical theories), 

samskiptakenningum (e. human relations theories), aðstæðubundnum kenningum (e. 

contingency theories) og kerfiskenningum (systems theories). Einnig er hugað að 

kenningum um breytingastjórnun (e. change management) enda ljóst að ef fara þarf í 

umbætur kallar það á breytingar. Auk þess er sjónum beint að hugmyndum um 

nýskipan í ríkisrekstri (e. new public management) og samhenta stjórnsýslu (e. joined-

up government). Þeim kafla lýkur með nánari kynningu á rannsóknarspurningunni og 

þeim undirspurningum sem hún kallar á. Í kafla 4; Aðferðfræði, gagnaöflun og úrvinnsla, 

er farið yfir þætti sem snúa að rannsókninni sjálfri; aðferðafræði, gagnaöflun og 

úrvinnslu. Rannsóknarniðurstöður eru síðan settar fram í kafla 5; Niðurstöður, þar sem 

gerð er grein fyrir framsetningu, farið yfir svör við þeim spurningum sem lagðar voru fyrir 

og rýnt frekar í þau út frá upplifun starfsmannanna sjálfra. Kafli 6; Umræða og aðgerðir, 

felur í sér umræðu í tengslum við niðurstöður og efni fyrri kafla og þar er farið yfir þær 

aðgerðir sem grípa þarf til. Loks koma lokaorð þar sem farið er yfir þann lærdóm sem 

draga má af verkefninu og notagildi þess. 

Heimildaskrá og viðaukar koma í lokin og við tilvísanir og skráningu heimilda var notast 

við svokallað APA-kerfi (American Psycological Association). 
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1 Umhverfi 

1.1 Menntavísindasvið 

Menntavísindasvið Háskóla Íslands varð til við sameiningu Háskóla Íslands (HÍ) og 

Kennaraháskóla Íslands (KHÍ) árið 2008. Það ár varð síðarnefndi skólinn 100 ára og 

hafði skólinn verið sjálfstæður háskóli frá árinu 1971. Við sameininguna tók gildi nýtt 

skipulag Háskóla Íslands og var honum skipt upp í fimm fræðasvið. Eitt þeirra er 

Menntavísindasvið.  

Stjórnsýsla HÍ er mjög dreifð. Bæði er um að ræða öfluga miðlæga stjórnsýslu sem 

skiptist í fjármálasvið, framkvæmda- og tæknisvið, kennslusvið, markaðs- og 

samskiptasvið, starfsmannasvið og vísinda- og nýsköpunarsvið en einnig hefur hvert 

fræðasvið eigin stjórnsýslueiningar. Það er ólíkt eftir fræðasviðum hvernig stjórnsýslan 

er uppbyggð. Fræðasviðin skiptast í deildir og skiptir Menntavísindasvið stoðþjónustunni 

ekki niður á deildir sviðsins heldur starfa allir starfsmenn stjórnsýslu MVS fyrir sviðið í 

heild og þar með allar þrjár deildir þess. Við sameiningu skólanna var þeim 

starfsmönnum sem störfuðu áður við KHÍ tryggt starfsöryggi með því að loforð var gefið 

um að enginn skyldi missa starf sitt vegna sameiningarinnar. Við það hefur verið staðið. 

Við stjórnsýslu MVS starfa, þegar þetta verkefni er unnið, 31 starfsmaður auk forseta 

sviðsins og akademískra starfsmanna sem taka að sér stjórnun deilda og námsbrauta. 

Þessir starfsmenn skiptast niður á nokkrar smærri einingar. Fyrst má nefna almenna 

skrifstofu sviðsins þar sem unnið er með fjármál, mannauðsmál, markaðs- og 

kynningarmál og fleiri þætti tengda almennum rekstri. Kennsluskrifstofa MVS sinnir 

þjónustu við nemendur og akademíska starfsmenn og er það stærsta einstaka einingin. 

Henni tilheyrir starfsmaður stjórnsýslu á Laugarvatni þar sem MVS hefur verið með 

námsbraut í íþrótta- og heilsufræðum sem nú hefur verið flutt til Reykjavíkur. Starfsemi 

er þó enn á Laugarvatni þar sem nemendur sem nú eru á 2. og 3. ári ljúka námi þar. 

Einnig er við sviðið tölvu- og tækniþjónusta sem samanstendur bæði af starfsfólki MVS 

en einnig starfsmönnum frá Reiknistofnun HÍ (RHÍ) og sinna þau tæknilegri þjónustu við 

nemendur og starfsmenn. Öflug rannsóknaþjónusta er við sviðið auk sérhæfðs 

bókasafns. Starfmenn þessara eininga mynda þann hóp sem unnið er með í þessu 

verkefni að undanskildum starfsmönnum RHÍ. 
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1.2 Stefna HÍ 

Í nýrri stefnu Háskóla Íslands (HÍ 21) sem gildir frá 2016-2021, er eitt af þremur gildum, 

fagmennska.  „Fagmennska og metnaður einkenna störf starfsfólks og stúdenta og eru 

forsenda þess trausts sem Háskólinn nýtur í samfélaginu.” Í stefnunni er lögð áherlsa á 

HÍ sem góðan vinnustað, með gæðamenningu og skilvika upplýsingatækni. Þessu á að 

ná fram með því að skólinn kappkosti við að vera „eftirsóttur og metnaðarfullur 

vinnustaður sem laðar til sín hæft starfsfólk” og lögð er áhersla á að hafa „lifandi og 

fjölskylduvænt starfsumhverfi, jafnrétti og tækifæri til starfsþróunar”. Þar kemur einnig 

fram að „árangur skólans byggist á sameiginlegum gildum, skýrri stefnu, markvissri 

áætlanagerð, árangursmati á grundvelli traustra upplýsinga og stöðugum umbótum” 

(feitletrun höfundar). 

Í þeim kafla stefnunnar sem fjallar um markmið og aðgerðir í mannauðsmálum er eitt af 

markmiðunum sem sett eru fram: „Hvetjandi, umhverfisvænt og skemmtilegt 

starfsumhverfi sem stuðlar að heilbrigði og vellíðan starfsmanna og stúdenta.” Þessu 

markmiði á að ná fram með nokkrum aðgerðum og er sérstaklega tekið fram að auka 

eigi möguleika innan stjórnsýslunnar á starfsþróun t.d. með tilflutningi í starfi og 

endurmenntun (Háskóli Íslands, 2016a). 

1.3 Lög og reglur í stjórnsýslunni 

Hugtakið stjórnsýsla er oftast notað um opinbera stjórnsýslu (e. public administration). 

Engin ein skilgreining er til á hugtakinu en eins og nafnið bendir til snýst það um að 

sýsla með stjórnun og samkvæmt orðasafni Ríkisendurskoðunar er opinber stjórnsýsla 

skilgreind þannig; 

„Sú starfsemi ríkis og sveitarfélaga sem heyrir undir framkvæmdavaldið og felur í sér 

stjórnunar- og eftirlitsstörf við opinberan rekstur og ákvarðanatöku um rétt eða skyldur 

manna” (Ríkisendurskoðun, 2016).  

Opinberum aðilum ber lagaleg skylda til að stunda fagleg vinnubrögð og tryggja skjóta 

og faglega meðferð. Til að tryggja þetta voru sett árið 1993 sérstök stjórnsýslulög á 

Íslandi um þær lágmarkskröfur sem gerðar eru til stjórnsýslunnar (Stjórnsýslulög nr. 

37/1993).  Þetta eru grundvallarlög um framkvæmd stjórnsýslu og hafa að geyma 

almennar reglur um meðferð stjórnsýslumála. Lögin gilda eingöngu þar sem verið er að 

taka stjórnvaldsákvarðanir þ.e. ákvarðanir um réttindi og skyldur borgaranna (Páll 

Hreinsson, 1994). 
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Ítarlegur lagarammi er einnig í kringum starfsmenn hins opinbera. Lög um réttindi og 

skyldur starfsmanna ríkisins nr. 70/1996, oftast nefnd Starfsmannalögin, gilda um alla 

ríkisstarfsmenn aðra en forseta, ráðherra, alþingismenn og starfsmenn opinberra 

hlutafélaga. Þessi lög eiga að tryggja réttindi starfsmanna gagnvart vinnuveitanda og 

öfugt, auk þess að gefa stjórnendum verkfæri til að vinna með í úrvinnslu 

starfsmannamála. 

Lögum um opinbera háskóla nr. 85/2008 var breytt við sameiningu HÍ og KHÍ. Þar er 

ekki tekið á málefnum stjórnsýslu háskólanna að öðru leyti en því að fram kemur að 

rektor sé yfirmaður stjórnsýslunnar og ráði starfsfólk til sameiginlegrar stjórnsýslu. Þar 

kemur einnig fram að þau regluákvæði sem háskólaráð skólanna setja á grundvelli 

laganna gildi ef þau fara ekki gegn lögunum. 

Háskóli Íslands hefur sett sér reglur nr. 569/2009 og þar kemur fram að á fræðasviðum 

sé starfrækt stjórnsýsla og stoðþjónusta samkvæmt nánari ákvörðun forseta fræðasviðs 

sem hafi yfirumsjón og eftirlit með henni. En einnig kemur fram að hlutverk 

sameiginlegrar stjórnsýslu skólans sé „að skapa fræðasviðum, deildum, stofnunum og 

starfsfólki háskólans skilyrði til að vinna störf sín í samræmi við lög og reglur háskólans” 

(Háskóli Íslands, 2016b). 

Þessar reglur snúa að öllum þáttum í starfsemi HÍ þar sem stjórnsýslan spilar stórt 

hlutverk og reglurnar því mjög mikilvægur hlekkur í því að mögulegt sé að stunda 

vandaða stjórnsýslu við skólann.  

Lög, reglur og viðmið eru þó langt frá því nægileg til að tryggja að öll verkefni séu leyst 

á réttan hátt og því á ábyrgð stjórnenda hverrar stofnunar fyrir sig að setja viðmið og 

reglur um verklag á vinnustaðnum sem tryggi að starfsfólk vinni samkvæmt þessum 

grundvallarlögum og reglum. Markviss stjórnun sem leiðir til starfsþróunar er því mjög 

mikilvæg ef tryggja á fagleg vinnubrögð.  

1.4 Mannauðsstjórnun hjá hinu opinbera 

Ekki hefur verið mótuð skýr og heildstæð stefna í mannauðsmálum hjá hinu opinbera og 

hvatti ríkisendurskoðun stjórnvöld í skýrslu árið 2011 til að vinna að því og meta 

reglulega stöðu málaflokksins. Ein af forsendum þess að það myndi takast var að efla 

þyrfti skrifstofu fjármála- og efnahagsráðuneytisins sem sinnir þessu verkefni þannig að 

henni yrði gert kleift að stuðla að nútímalegri mannauðsstjórnun í opinberum rekstri. 

Þremur árum seinna fylgdi Ríkisendurskoðun málinu eftir og kom þá fram að ýmislegt 
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hefði áunnist. Helsta ástæða þess var að sett var á fót miðlæg starfseining, Kjara- og 

mannauðssýsla ríkisins, sem veitir stofnunum stuðning og ráðgjöf varðandi 

mannauðsmál. Þó hafi mörgum þáttum miðað hægt s.s. mótun stefnu og innleiðingu 

nútíma kjara- og mannauðsstjórnunar og stjórnvöld voru hvött til að koma þessu í gott 

horf og setja sér tímamörk (Ríkisendurskoðun, 2014). 

Ýmsar rannsóknir hafa verið unnar til að skoða hvernig staða mála raunverulega er í 

mannauðsmálum hérlendis. Má þar nefna CRANET verkefnið (Cranfield Network on 

International Human Resource Management) sem unnið er af Rannsóknarmistöð í 

mannauðsmálum við Háskólann í Reykjavík og er hluti af alþjóðlegu samstarfsneti. 

Markmið verkefnisins er að skoða stöðu mannauðsmála hjá fyrirtækjum og stofnunum á 

Íslandi og bera saman við stöðu mála á Norðurlöndunum. Verkefnið hefur staðið frá 

árinu 2003 og hefur rannsókn verið framkvæmd á þriggja ára fresti frá þeim tíma. 

Nýjasta rannsóknin var framkvæmd 2015 og þegar skoðaðir eru nokkrir þættir sem 

snúa að þessu verkefni kemur í ljós að 98% af opinberum skipulagsheildum eru með 

stefnu í mannauðsmálum og er aukning frá árinu 2012 þegar þessi tala var 87%. Þegar 

kemur að þjálfun nýrra starfsmanna kemur í ljós að ekkert ferli er til staðar í 25% 

stofnananna og einungis 32% stofnana svara því til að meira en helmingur nýrra 

starfsmanna fara í gegnum formlegt þjálfunarferli á fyrstu vikum í starfi samkvæmt 

rannsókninni. Þar með er talið að fá í hendur lesefni.  

Þegar spurt var nánar um það hvort þörf fyrir þjálfun og endurmenntun sé metin á 

kerfisbundinn hátt í opinberum skipulagsheildum svara einungis 52% því játandi og kom 

í ljós að helstu þættir sem ráða því hvort starfsfólk fær fræðslu eða þjálfun eru óskir 

starfsfólks (64%), ný viðfangsefni eða verkefni á vinnustaðnum (49%), frammistaða í 

starfi (47%) og framboð námskeiða á markaðnum (27%). Stefnumörkun og framtíðarsýn 

stýrir hins vegar ekki þjálfun og fræðslu nema í 18% tilvika. 

40% þeirra sem svara, eru mjög eða frekar sammála þeirri fullyrðingu að stjórnendur 

taki markvisst á málum þegar í ljós kemur að starfsfólk hefur ekki náð þeim árangri sem 

ætlast er til. Hins vegar er ekki notast við frammistöðumat nema í 42% tilvika gagnvart 

stjórnendum, 36% gagnvart sérfræðingum og 31% gagnvart ófaglærðu starfsfólki. Þó 

kemur fram að á bilinu 84-93% opinberra skipulagsheilda notast við starfsmannasamtöl 

samkvæmt rannsókninni, flestar gagnvart ófaglærðu starfsfólki sem gefur í skyn að rætt 

sé við flesta starfsmenn um verkefni þeirra þótt ekki sé um formlegt frammistöðumat að 

ræða. Í ljós kom í rannsókninni að ekki hafði mikið breyst frá árinu 2012 og má því segja 
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að ákveðin stöðnun hafi átt sér stað í mannauðsmálum hérlendis frá þeim tíma (Arney 

Einarsdóttir, Ásta Bjarnadóttir og Katrín Ólafsdóttir, 2015). 

Í þessu samhengi má einnig nefna stærstu samanburðarannsókn sem unnnin hefur 

verið í Evrópu á umbótum og umbótaviðleitni í opinberri stjórnsýslu, COCOPS 

rannsóknina (Coordinating for Cohesion in the Public sector of the Future) sem stóð yfir 

frá 2012-2014 og voru þátttakendur hérlendis stjórnendur í ráðuneytum og stofnunum.   

Þetta er mjög viðamikil rannsókn sem ekki verður gert grein fyrir hér nema að Ísland 

greinir sig frá hinum Evrópulöndunum þegar kemur að stjórnun hins opinbera á þann 

hátt að fábreyttari aðferðum er beitt hérlendis og þar með næst lakari árangur en víðast 

hvar annarsstaðar.  Mat stjórnendanna á mikilvægi umbóta fer því ekki saman með 

notkun þeirra verkfæra sem í boði eru. Einnig kom í ljós að árangur umbóta ræðst af 

undirbúningi og má leiða líkum að því að veikleiki kerfisins hérlendis kunni að einhverju 

leyti að liggja í slökum undirbúningi.   

Margar aðrar rannsóknir hafa verið framkvæmdar á umbótum í stjórnsýslunni gegnum 

árin á Íslandi og sýna þær flestar að viðleitni til umbóta hefur aðallega sprottið upp 

vegna alþjóðlegra strauma og jafnvel stöðu efnahagsmála hérlendis (Gunnar Helgi 

Kristinsson og Páll Berg Matthíasson, 2014).  

1.5 Umbætur í ríkisrekstri 

Fjármálaráðuneytið hefur sett fram viðmið um það hvað felst í almennum umbótum í 

ríkisrekstri. Þar kemur fram að umbætur fela í sér breytingar bæði á innri og ytri þáttum í 

starfsemi hins opinbera og að tilgangurinn sé tvíþættur: 

 Að bæta verklag í stjórnsýslunni til að gera hana skilvirkari og  

 að bæta þurfi kerfislega þætti hennar sem snúa að almenningi, s.s. almenna 

þjónustu við viðskiptavini. 

Markmið með umbótum í stjórnsýslunni er að þjónusta hins opinbera við almenning 

verði eins góð og mögulegt er með þeim fjármunum sem eru til ráðstöfunar. Slík 

umbótaverkefni geta t.d. falið í sér almenna hagræðingu, endurskipulagningu stofnana, 

verkefna eða verkferla, nýsköpun í þjónustu, rafræna stjórnsýslu, þróun í 

upplýsingatæknimálum o.fl. (Fjármálaráðuneytið, 2016). Það er mikilvægt að hafa þetta 

í huga þegar unnið er að umbótum eins og hér er stefnt að.  

Forstöðumenn opinberra stofnana eiga oft úr vöndu að ráða þegar kemur að rekstri 

stofnananna vegna þess lagaumhverfis og regluverks sem starfa á eftir. Árið 2011 var 

skipaður starfshópur á vegum fjármálaráðuneytisins til að fjalla um stöðu 
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forstöðumanna opinberra stofnana og var verkefni hópsins að fjalla um ytra umhverfið 

annars vegar þ.e. þann lagaramma sem stofnunum er almennt búinn, skort á aðkomu 

forstöðumannanna við fjárlagaferli með áætlanagerð til lengri tíma í huga. Hins vegar 

átti hópurinn að skoða stöðu forstöðumannanna sjálfra m.t.t. þeirra verkfæra sem þeir 

hafa úr að spila. Hópurinn skilaði árið 2012 ýmsum tillögum sem þó hafa hafa ekki 

skilað sér enn í breytingum til batnaðar t.d. þeim breytingum á starfsmannalögum sem 

lagðar voru til og eiga að auðvelda tilfærslur, starfslok og tímabundnar ráðningar. Hvað 

varðar stöðu forstöðumannanna sjálfra var sammerkt með þeim að kallað var eftir meiri 

samræmingu og fagmennsku innan stjórnsýslunnar (Fjármálaráðuneytið, 2012). 

Þetta er mikilvægt í samhengi við þetta verkefni enda gerir umhverfi stjórnsýslunnar 

forstöðumönnum erfitt með að færa til starfsfólk, fækka því eða skipta út þegar kemur 

að samdrætti og erfiðum tímum eða þegar ljóst er að stöðnun á sér stað hvað þróun 

varðar. Á sama tíma er þó kallað eftir hagkvæmari rekstri. 

Af framangreindu er ljóst að það er ekki endilega við stjórnendur að sakast þótt ítrustu 

hagkvæmni sé ekki alltaf náð í rekstri opinberra stofnana. Þar spilar umhvefið stóran 

þátt. 
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2 Hugmyndafræði og kenningar 

Það má ætla að langflestar aðgerðir eða ákvarðanir stjórnenda byggi á einhverju, hvort 

sem um er að ræða kenningar, hefðir, fyrirmyndir eða aðrar hugmyndir um hvernig 

verklag hentar best til að fá tiltekna útkomu. Sem dæmi má nefna hvernig best sé að fá 

starfsfólk til að skila sem mestum afköstum og hvetja það áfram. Það getur því verið 

mikilvægt fyrir stjórnendur að þekkja mismunandi kenningar um samband aðstæðna, 

verklags og hvatningar þar sem slíkt leiðir mögulega til dýpri skilnings á stöðunni og þar 

með til betri ákvörðana og útkomu.  

Á öllum vinnustöðum er því nauðsynlegt að stjórnendur skoði gaumgæfilega þau atriði 

sem mögulega geta stuðlað að starfsþróun eða staðið henni fyrir þrifum. Með því er 

mögulegt að finna leiðir til úrbóta og sigrast á hindrunum.  

Þannig má leiða að því líkum, að prófun hinna ýmsu stjórnunarkenninga hafi verið og sé 

enn nytsamleg til að meta hvað virkar best við tilteknar aðstæður. Því er gagnlegt að 

skoða þekktar stjórnunarkenningar og gera sér grein fyrir því sem hefur verið prófað í 

gegnum árin til að finna út hvað mögulega hentar best í þessu umbóta- og 

þróunarverkefni. 

Í félagsvísindum eru skipulagsheildir skoðaðar út frá ýmsum fræðigreinum, t.d. 

stjórnunarfræði, félagsfræði, hagfræði, stjórnmálafræði, sálfræði og samskiptafræði. 

Þessi breiði grunnur veldur því að líta þarf til margra mismunandi kenninga og taka tillit 

til ýmissa þátta við uppbyggingu og stjórnun skipulagsheildar og samhæfingu starfsemi 

hennar.  

Það er ekki hægt að fullyrða að einhver ein leið eða eitt sjónarhorn sé rétt til að ákveða 

hvernig stjórnun skipulagsheildar verður best fyrir komið eða hvernig stjórnendum tekst 

að hafa áhrif á verklag starfsmanna sinna. Niðurstöður um slíkt verða ólíkar eftir því 

hvaða sjónarhorn er valið, þ.e. hvaða kenningar eru notaðar til leiðsagnar. Til þess að fá 

sem besta leiðsögn er því skynsamlegt að leita fanga hjá kenningum ólíkrar ættar. 

Nokkrir flokkar stjórnunarkenninga eru því skoðaðir hér í samhengi við tilgang þessa 

verkefnis. 

2.1 Klassískar kenningar 

Klassískar kenningar spretta upp í kringum iðnbyltinguna og ganga flestar út frá því að 

til sé einhver ein besta leið til stjórnunar. Helstu einkenni þeirra eru, að þær leggja 
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áherslu á skipulagsheildina sjálfa en ekki umhverfið og þess vegna virki algild 

stjórnunar- og skipulagslögmál óháð umhverfi. Þessar kenningar eru meðal allra 

þekktustu kenninga innan fræða um skipulagsheildir og eru enn í fullu gildi þrátt fyrir 

gagnrýni á þær. 

Þrír fræðimenn eru oftast nefndir þegar rætt er um klassíska nálgun í stjórnun. Þetta eru 

bandaríski verkfræðingurinn Frederick W. Taylor (1856-1915), franski verkfræðingurinn 

Henri Fayol (1841-1925) og þýski félagsfræðingurinn Max Weber (1864-1920). Segja 

má að kenningar þessara þriggja manna séu grunnurinn að nútíma stjórnun. Þær 

hugmyndir sem þeir lögðu fram stuðluðu að kerfum til að stjórna rekstri skipulagsheilda 

á skipulagðan hátt. Þetta hafði marga kosti í för með sér, aðallega þann að leysa af 

hólmi duttlungafullar geðþóttaákvarðanir stjórnenda og beita þess í stað reglum og 

skýrum starfsaðferðum sem áttu jafnt við alla innan skipulagsheildarinnar (Burnes 

2004). Það skal tekið fram að þessir frumkvöðlar komu fram með hugmyndir sínar hver í 

sínu lagi og með mismunandi áherslur en samlegðaráhrif kenninga þeirra urðu 

grunnurinn að því sem kallað er klassísk nálgun.  

Nálgun Taylors (Taylorismi), er það sem kallað hefur verið vísindastjórnun. Samkvæmt 

henni skal beita vísindalegum aðferðum til að ákvarða bestu leiðina til að vinna verk því 

alltaf megi finna „the one best way”. Rannsóknir hans og skoðanir leiddu til þess að 

honum fannst skynsamlegast að koma öllum verkefnum í verkferla og tryggja með þvi 

sem mest afköst og lagði hann áherslu á aðhald og aga með boðvaldi stigveldisins. 

Hann lagði einnig áherslu á fjárhagslega hvata. Ástæðan var sú í grófum dráttum að 

hann taldi að ef starfsmenn hefðu það viðhorf að leggja sig alla fram og ynnu alltaf á 

fullum afköstum til að fá meiri laun, gæti það orðið til þess að mögulega mætti fækka 

starfsfólki.   

Hann lagði einnig áherslu á stöðlun og sundurgreiningu verkefna niður í vel skilgreinda 

verkþætti og reiknaði því og mældi öll verk með það að markmiði að auka skilvirkni og 

draga úr dauðum tíma. Það er í raun kjarninnn í Taylorisma. Hann leit svo á að slæm 

stjórnun gæti valdið því að starfsmenn hefðu sína hentisemi, nýttu tækifæri til að vinna 

hægar og hlífðu sér mögulega við verkefnum. Taylor hafði þá skoðun að ef starfsmenn 

fengju að stýra sér sjálfir þ.e. velja starfsaðferðir sínar, yrði verklagið frekar í þágu þeirra 

sjálfra en vinnuveitenda. Verkferlarnir áttu því að tryggja aukna framleiðni með 

stöðluðum vinnubrögðum. Hans nálgun gerir því ráð fyrir því að eitt leiði af öðru og þar 

með séu tengls milli frammistöðu og þess að fá umbun eða refsingu fyrir störf sín 

(Armstrong, 2009). 
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Taylor lagði fram nokkur grundvallar viðmið og má þar helst nefna; 

 Skýra verkaskiptingu og ábyrgð stjórnenda og annarra starfsmanna 

 Velja skuli starfsfólk með vísindalegum aðferðum þannig að „eiginleikar” þeirra 

samræmist starfslýsingu 

 Þjálfun, til að starfsmaður vinni verk í samræmi við starfslýsingu 

 Eftirlit með starfsmönnum með notkun stigveldis og verkstýringu 

(Smith, Farmer og Yellowley, 2012).  

Fayol einblíndi á stjórnandann og lagði aðaláherslu á hlutverk hans og mikilvægi til að 

starfsmaður geti skilað af sér góðu verki. Hann taldi stjórnun fela í sér fimm lykilþætti; 

Það þurfi að spá fram í tímann og setja fram áætlanir, skipuleggja, stjórna, samhæfa og 

hafa eftirlit. Fayol nýtti reynslu sína til að setja fram 14 lögmál eða meginreglur um 

stjórnun. Þar má nefna, frumkvæði starfsmanna, takmarkaða stjórnunarspönn þannig 

að hver starfsmaður hafi einungis einn yfirmann, skýrt boðvald og að miðstýring og 

dreifstýring fari eftir því hvernig skipulagsheild og starfsfólk er um að ræða. Þetta 

framlag Fayol nýtist stjórnendum enn í dag sem rammi til að greina hvernig stjórnendur 

þeir eru (Smith o.fl., 2012). 

Weber kom fram með kenningar sem snúast um skriffinnskustjórnun og stöðluð 

vinnubrögð. Þótt nálgun hans og Taylors sé að mörgu leyti mjög ólík, vinna báðir út frá 

einhverskonar kerfi sem byggir á stöðluðum vinnubrögðum og skýrri verkaskiptingu. 

Weber lagði hins vegar mun meiri áherslu á valdapíramídann og skýr yfirráð. Skipulag 

þurfi að vera skýrt varðandi það hverjir eru yfirmenn, hverjir undirmenn og hverjir hafa 

boðvald yfir hverjum. Að hans mati næst bestur árangur þegar um er að ræða skýra 

verkaskiptingu, skýr fyrirmæli og reglur, staðlaðar aðferðir og eftirlit sem framkvæmt er 

af yfirmönnum sem hafa til þess umboð og vald. 

Weber hafði sérstakan áhuga á því af hverju fólk hlýðir og fer eftir fyrirmælum. Hann 

skilgreindi því þrjár tegundir yfirráða (authority) innan skipulagsheilda: 

 Byggt á hefð (traditional authority), þar sem hlutirnir eru gerðir á ákveðinn hátt 

og hafa alltaf verið. Þetta má t.d. sjá þar sem valdið færist alltaf til fólks í sömu 

fjölskyldu. Galli við slíkt er að sá sem er við stjórnvölinn er mögulega ekki sá 

hæfasti. 

 Byggt á persónutöfrum (charismatic authority) þar sem fólk fylgir yfirmanni 

vegna hans eigin persónueiginleika. Slíkt getur valdið erfiðleikum ef viðkomandi 

yfirmaður deyr. 
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 Byggt á reglum og skynsemi (legal-rational authority). Hér er lögð áhersla á að 

unnið sé samkvæmt reglum og að stjórnandinn sé valinn vegna 

sérfræðiþekkingar og hæfni til að sinna starfinu. Weber notaði hugtakið skrifræði 

yfir slíkar skipulagsheildir og taldi að þetta væri skilvirkasta formið (Smith o.fl., 

2012). 

Weber setti fram skrifræðislíkan út frá rannsóknum sínum í félagsfræði til að skýra þetta 

betur. Hann hafði ekki sérstakan áhuga á starfsfólkinu sem slíku, en einblíndi á stjórnun 

á grundvelli valds. Hann gengur út frá því að skipulag og stjórnun skuli því byggð á 

skynsemishyggju og grundvelli valds þannig að starfsmenn lúti boðvaldi þeirra sem eru 

á næsta þrepi fyrir ofan í stjórnunarstiganum og verkaskipting skuli vera á grundvelli 

sérhæfingar. Áhersla er lögð á að allir starfsmenn starfi samkvæmt lögum og reglum og 

að skrifleg gögn séu til um alla starfsemina og allar ákvarðanir sem teknar eru. 

Ráðningar og framgangur er eingöngu á grundvelli hæfni og embætti eru ekki eign 

þeirra sem í þeim sitja.  Í slíku skrifræði eru samskipti því byggð á formlegheitum, 

regluverk og verklag skýrt og hæfni starfsmanna mikil (Smith o.fl., 2012). 

Líta má því á skrifræðið sem eitt af verkfærum stjórnenda til að ná árangri.  

Þessar klassíksku kenningar eru grundvöllur nútíma stjórnunar og þeir rammar og 

viðmið sem þessir fræðimenn lögðu fram eru enn í fullu gildi. Hefðbundnar hugmyndir 

um hvernig byggja skuli upp stjórnsýslu hins opinbera hafa t.d. sótt mikið til þessara 

kennismiða.  

Nútíma stjórnendur hafa nýtt sér þessar kenningar ásamt seinni tíma kenningum sem 

þróast hafa í gegnum árin og tekið mið af þörfum hvers tíma fyrir sig.  Hins vegar má 

ekki líta fram hjá því að þessar klassísku kenningar hafa verið gagnrýndar og þá 

sérstaklega hve lítið tillit sé tekið til mannlegra þátta eða frumkvæðis. Kenningarnar fela 

heldur ekki í sér hvata til að ná árangri í starfi, efla starfsánægju, öðlast viðurkenningu, 

tilheyra samfélagi eða annarra sálrænna og félagslegra þátta. Eini hvatinn kemur fram 

hjá Taylor en hann er eingöngu fjárhagslegur, ef þú vinnur hraðar, færðu meira. 

Chester Barnard (1938) beindi hvassri gagnrýni að klassísku kenningunum. Í bók sinni  

„Functions of the Executive” greindi hann á milli formlegra og óformlegra 

skipulagsheilda og lagði áherslu á ólíkar tegundir hvata, ekki bara peninga.  Hans 

kenningar eru að ýmsu leyti nútímalegar og notaðar enn þann dag í dag, sérstaklega 

áhersla hans á mannlega og samfélagslega þætti. Hann telur hlutverk stjórnenda 

mikilvægt, leggur áherslu á leiðtoga og hvernig þeir samhæfa aðgerðir innan 
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skipulagsheildarinnar. Einnig leggur hann áherslu á að menning innan skipulagsheildar 

skipti máli (Rainey, 2009). 

Herbert Simon (1916-2001) gagnrýndi einnig klassísku kenningarnar. Hans gagnrýni 

var aðallega á þær hugmyndir að hægt væri að setja fram lögmál um stjórnsýslu á 

sama hátt og sett væru fram náttúrulögmál. (Rainey, 2009). 

2.2 Samskiptakenningar  

Nálægt 1960 fara stjórnunarkenningar að þróast í þá átt sem þær eru í dag, enda ljóst 

að mannlegir þættir skipta máli og með þessum kenningum fer áherslan frá því að huga 

eingöngu að þörfum skipulagsheildarinnar og móta starfsfólk eftir þörfum þeirra, í að líta 

til þess að manneskjan sé mikilvæg, jafnvel mikilvægari en skipulagsheildin sjálf. 

Áherslan verður á mannauðinn og að fólk geti haft áhrif á skipulagsheild og finna þurfi 

leiðir til að hjálpa starfsfólki að vaxa og dafna. Sjónarhornið fer þannig frá því að vera 

fyrst og fremst á formgerðir skipulagsheilda yfir á atferli einstaklinga og hópa, félagslega 

samheldni, starfsanda og mannauðsstjórnun.  

Segja má að þessar kenningar séu öfgafullar eins og klassísku kenningarnar. Þær líta 

eingöngu til manneskjurnar á meðan klassísku kenningarnar líta eingöngu til 

skipulagsheildarinnar. Þær eiga upphaf sitt í svokölluðum Hawthorne rannsóknum, 

yfirgripsmiklum rannsóknum sem fóru fram á þriðja og fjórða áratug síðust aldar. Í þeim 

var ýmislegt skoðað og meðal annars voru tekin viðtöl við 20.000 starfsmenn til að 

kanna sýn þeirra á starfsumhverfi sitt og eftirlit með störfum þess. Hugað var að því 

hvort manneskjan hegðaði sér öðruvísi ef fylgst væri með henni, hvort og þá hvernig 

hún bregðist við eftirliti. Talað er um „The Hawthorne Effect” sem þá tilhneigingu fólks 

að hegða sér öðruvísi en venjulega þegar fylgst er með því eða ef það er þáttakandi í 

tilraun (Smith o.fl., 2012).  

Einn áhrifamesti kennismiður samskiptakenninga var Abraham Maslow (1908-1970). 

Hann setti fram kenninguna um Þarfapýramýdann sem er ein áhrifamesta kenning sem 

fram hefur komið innan fræða um mannlegar þarfir. Pýramídinn skiptist í fimm þrep og 

eru þarfirnar mismunandi sterkar á hverju þrepi. Neðsta þrepið snýst um að uppfylla 

þurfi grunnþarfir mannsins fyrst ss. andardrátt, mat, vatn ofl. á undan öðrum þörfum. Á 

næsta þrepi kemur þörfin fyrir öryggi, síðan ást, kærleika og væntumþykja og það að 

tilheyra hópi. Samkvæmt kenningum Maslow finnur fólk ekki fyrir skorti ef því tekst að 

uppfylla þrep eitt og tvö en síðan færast þarfirnar upp eftir því hversu mikilvægar þær 
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eru fyrir manneskjuna og hvert þrep leiðir til aukins þroska. Ef manneskjunni tekst að 

komast á efsta þrepið er hún orðin besta manneskjan sem hún getur orðið. Þetta líkan 

beinir því athyglinni að mismunandi þörfum sem drífa fólk áfram og þeirri hugmynd að 

uppfyllt þörf er ekki lengur hvati (Rainey, 2009).  

 

 

 – 

Mynd 1: Þarfapýramídi Maslow 

Ýmsir hafa gagnrýnt þessa kenningu Maslow en hún er samt ennþá mikið notuð og 

ýmsar betrumbættar útgáfur hafa verið búnar til. Helsta gagnrýnin hefur verið sú, að lítið 

sé til af rannsóknum sem styðji líkanið og að það einfaldi flókið samband á mannlegum 

hvötum og þörfum. 

McGregor setti fram í greininni The human side of enterprise (1960) kenningar X og Y 

þar sem X byggir á vísindalegri nálgun stjórnunar þar sem stjórnandi sem aðhyllist X 

gerir ráð fyrir því að meðalmanneskjan sé löt, sjálfselsk, með lítinn metnað og hugsi því 

fyrst og fremst um sjálfa sig. Hún vilji frekar láta segja sér fyrir verkum en hafa 

sjálfstæða hugsun. Stjórnendur þurfi því að fylgjast náið með starfsmönnum og segja 

þeim fyrir verkum á meðan stjórnandi sem aðhyllist kenningu Y geri ráð fyrir því að 

meðal manneskjan sé virkur þáttakandi í umhverfinu, vilji vaxa og dafna í starfi og axla 

ábyrgð (McGregor, 1957). 

Samkvæmt kenningu Y byggir stjórnun þannig á meiri þátttöku starfsmanna, 

valddreifingu og markmiðastjórnun. Hún aðhyllist því jákvætt afskiptaleysi og hafnar í 

raun vísindalegri stjórnun þar sem hún er í augljósri mótsögn við klassísk lögmál. 
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Samskiptakenningarnar má gagnrýna og þá helst það, að ofuráhersla er sett á 

mannlega þáttinn en ekki er litið nægilega mikið til formgerðar skipulagsheildarinnar eða 

annarra ytri þátta.  

Það er ljóst þegar litið er til þessara kenninga, að þegar stýra þarf skipulagsheild til þess 

árangurs sem stefnt er að, þarf að fá starfsfólkið með. Ein varða á þeirri leið er að huga 

að því hvað hvetur starfsfólk áfram og einn hluti samskiptakenninga gengur út á slíkar 

hvatakenningar eins og kom fram hér að framan. Segja má að hvatning sé afl sem 

drífur einstaklinga áfram til aðgerða. Þegar teknar eru saman helstu hvatakenningar 

þarf að byrja á því að skilgreina innri og ytri hvata. Innri hvatar eru þættir sem 

starfsfólkið sjálft hefur innra með sér og hvetur það áfram og stýrir þannig hegðun þess 

(e. motivation). Þetta eru þættir sem skipta starfsfólkið sjálft máli, það telur störf sín 

mikilvæg, áhugaverð og krefjandi og hvatinn er því sá að það getur nýtt og þróað getu 

sína og hæfileika. Ytri hvatar eru hinsvegar þeir að eitthvað er gert til að hvetja starfsfólk 

áfram með því að gera eitthvað fyrir það í staðinn (e. incentives.) Herzberg kom fram 

með kenningu um þetta (1957) sem snýr að hluta til að þörfum starfsfólks. Hann taldi að 

skipta megi þáttum sem hafi áhrif á starfsánægju í tvennt, innri þætti sem snúi að 

starfsfólkinu sjálfu og starfinu og síðan hafi ytri þættir áhrif, þættir eins og laun, 

starfsskilyrði og ýmislegt sem gert er fyrir fólkið. McClelland kom seinna fram með 

kenningu (1973) sem snýr að stjórnendum og telur hann að þeir hafi aðallega þrjár 

þarfir sem hvetji þá áfram; þörf fyrir völd, samstarf og það að skila vel unnu verki 

(Rainey, 2009). 

Rannsóknir á hvatakerfum hafa komið af stað umræðum um það hvað skipulagsheildir 

geti gert til að hvetja starfsfólk áfram þannig að það vinni hörðum höndum að betri 

frammistöðu. Samkvæmt því sem áður er nefnt skiptir manngerð starfsmannsins miklu 

máli (innri hvatar) og því er engin ein besta leið til, enda manneskjur jafn ólíkar og þær 

eru margar. Flestir hvatar snúa hins vegar að þörfum eða væntingum fólks, annaðhvort 

stjórnenda eða starfsmanna. Ýmsir hvatar eru því mögulegir til að fá fólk til að ná 

árangri og uppfylla þarfir þeirra. Peningalegir hvatar eru mjög sterkir því þeir tengjast því 

beint að mögulegt sé að uppfylla aðrar þarfir. Allar hvatastefnur hafa það markmið að 

skapa vinnuumhverfi og verklag sem fær fólk til að ná betri árangri.  
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2.3 Kerfiskenningar  

Kerfiskenningar reyna að samþætta klassískar kenningar og samskiptakenningar. Þær 

horfa heildrænt á skipulagsheildina, bæði formgerðina og mannlega þáttinn, jafnframt 

því að áhersla er lögð á umhverfið sem starfað er í. Þessar kenningar gera ekki ráð fyrir 

að stöðugleiki og breytingar séu andstæður heldur að breyting á einum þætti hafi áhrif á 

annan. Samkvæmt þeim nær skipulagsheild árangri ef hún finnur jafnvægi milli 

einkenna skipulagsins, umhverfisins og þess sem skipulagsheildin vill ná fram og ef allir 

þættir innan kerfisins tengist saman. Þannig megi ná árangri (Smith o.fl., 2012). 

Margir fræðimenn hafa komið fram með kerfiskenningar. Dæmi um slíkt er kenning 

þeirra Katz og Kahn (1966) þar sem lögð er áherslu á opna kerfisnálgun, nokkurskonar 

lífræna nálgun þar sem sýnt er að það þarf súrefni til að lifa af. Það sem þeir eiga við er 

að í slíku kerfi kemur inntak úr umhverfinu, fer í gegnum ferli eftir ákveðnu skipulagi og 

verður að lokum að afurð sem fer aftur út í umhverfið (Katz, D. og Kahn, R.L., 1966).  

2.4 Aðstæðubundnar kenningar  

Samkvæmt aðstæðubundnum kenningum er engin ein algild leið til að hanna 

skipulagsheild, leiða hana eða taka ákvarðanir þar um.  Samkvæmt þeim þarf að taka 

tillit til innri og ytri aðstæðna hverju sinni við skipulag og ákvarðanatöku. Margir þættir 

skipta máli í aðstæðubundum kenningum um stjórnun. Má þar nefna að skilgreina þurfi 

hvaða formgerð henti skipulagsheildinni best út frá þeim aðstæðum sem hún er í. Einnig 

skiptir stærð, skipulag framleiðslu, tegund og tilgangur skipulagsheildarinnar máli, hvort 

um er að ræða einka- eða opinberia skipulagsheild og mikilvægt sé að taka tillit til 

eiginleika starfsfólks og umhverfis. Margir fræðimann hafa fjallað um hvernig móta eigi 

formgerð með hliðsjón af umhverfinu og ófyrirsjáanlegum breytingum og er 

meginniðurstaðan sú að hefðbundið regluveldi/stigveldi í anda klassískra 

skipulagskenninga sé talið henta best þar sem umhverfi er stöðugt eða ef séð er fram á 

að breytingar verði hægar og fyrirsjáanlegar (Smith o.fl., 2012). 

Tom Burns og G.M. Stalker lýsa einkennum lífrænna og vélrænna skipulagsheilda í 

„The Management of Innovation” (1961). Þar setja þeir fram kenningu og kynna leið til 

að skilja hvernig mismunandi formgerðir skipulagsheilda passa við mismunandi 

aðstæður í umhverfi. Þeir sýna fram á að stöðugt umhverfi kalli á vélrænt skipulag með 

hefðbundnu stigveldi með lóðréttum samskiptum og sé þannig stýrt af yfirmönnum með 

formlegri ákvarðanatöku og fylgi skýru regluverki. Á móti kalli breytilegt umhverfi og 
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aðstæður á flatari formgerð sem ekki er eins fastbundin og krefjist því meiri þátttöku, 

tengsla og samvinnu starfsfólks (Burrns, T. og Stalker, G.M., 1969). 

Það eru þó gallar við bæði formin og helstu gallar við lífrænt skipulag eru að ábyrgð og 

verkaskipting getur verið óskýr og mögulega valdið kvíða og jafnvel átökum milli 

starfsmanna. Áhrif mismunandi formgerða skipulagsheilda á einstaklinginn eru ólík en 

hvort formið um sig getur átt við í tilteknum aðstæðum.  Þetta skiptir máli því 

kjarnaverkefni og viðfangsefni skipulagsheilda kalla oft á tiltekið umhverfi.  

Lawrence og Lorsch settu fram kenningu (1967) um að skipulagsheild sem hefur innra 

skipulag sem hentar umhverfinu sé byggð á sveigjanleika. Þeir skilgreina aðgreiningu 

(e.differentiation) þannig að skipulagsheildinni er skipt í undirkerfi sem hvert um sig 

hefur tilhneigingu til að þróa með sér sérstök einkenni út frá ytra umhverfi. Á móti telja 

þeir að samþætting (e. integration) sé ferli til að nýta undirkerfin saman, fá hópana til að 

vinna saman að árangri. Greiningar Lawrence og Lorsch staðfestu að mjög 

sundurgreind skipulagsheild ætti því erfiðara með samþættingu (Lawrence, P.R. og 

Lorsch, J.W., 1967). 

Blau og Scott (1962) voru meðal fyrstu fræðimanna sem gerðu sér grein fyrir því hversu 

mikilvægt er að meta hegðun mannauðsins innan skipulagsheildarinnar og áhrif annarra 

félagslegra þátta á uppbyggingu skipulagsheildarinnar. Þeir bentu á að innan 

skipulagheildar eru bæði formlegir þættir s.s. skipurit, lög, reglugerðir, starfslýsingar ofl. 

og óformlegir þættir svo sem hegðun, tilfinningar, óformlegir leiðtogar ofl. Óformlegu 

þættirnir styðja við þá formlegu og eiga rætur í þeim og móta þannig viðmið um 

starfsemina sem ekki er hægt að móta með formlegum aðferðum. Það er hins vegar 

mjög erfitt að mæla þessa óformlegu þætti. Þeir vildu því greina á milli áhrifa sem 

viðhorf einstaklinga hefur á hegðun og þess sem gildi og viðmið hópsins hafa. Það sé 

nauðsynlegt að skilja óformlegu þættina til að skilja formlega hlutann og þar með 

uppbyggingu skipulagsheildarinnar. Við þá er kennt þekkt model „Ísjakinn” sem sýnir 

glöggt hversu stóran hluta skipulagsheildar þeir telja til óformlegu þáttanna (Blau, P.M. 

og Scott, W.R., 1962). Líkanið er sett fram hér með enskum skýringum. 
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Mynd 2: Líkan Blau og Scott um formlega og óformlega þætti skipulagsheildar 

 

Aðstæðubundnar kenningar hafa verið gagnrýndar mikið og þá helst að ekki sé alltaf 

línulegt samband milli orsaka og afleiðinga þ.e. ef ein breyta í umhverfinu breytist er 

ekki víst að önnur breytist líka. Skil milli skipulagsheilda og þátttakenda utan hennar séu 

óskýr og skipulagsheildir stýrist ekki bara af umhverfi sínu heldur móti það að einhverju 

leyti. Einnig eru þessar kenningar gagnrýndar fyrir það að erfitt sé að spá um framtíðina 

og stefnumótun þurfi því að búa til forsendur um breytingar umhverfisins í framtíðinni. 

2.5 Breytingastjórnun og leiðtogar 

Eins og fram hefur komið er ekki til nein ein forskrift að stjórnun, heldur mótast aðgerðir 

af hverju tilviki fyrir sig. Í samhengi við þetta verkefni, er nauðsynlegt að skoða 

kenningar um breytingastjórnun. Ef umbóta er þörf út frá þessari rannsókn og fara þarf í 

breytingar er nauðsynlegt að huga að forystu þeirra og aðkomu stjórnenda, enda reynir 

á þá í breytingaferli. Margir fræðimenn hafa sett fram kenningar og líkön varðandi 

breytingastjórnun og mikilvægi þess að stjórnendur geri sér grein fyrir þáttum sem huga 

þarf að og má þar nefna John P. Kotter (1996), Dean Williams (2005) og John W. 

Gardner (1990). Þeir ganga allir út frá því að forysta og leiðtogahæfni skipti mestu máli 

við allar breytingar. Þannig fléttast inn í þessa umræðu leiðtogafræði, mismunurinn á 

stjórnun og forystu og hversu miklu máli leiðtogahæfni skiptir þegar kemur að 

breytingum enda koma þær yfirleitt við starfsmenn og hafa áhrif á störf þeirra og líðan.  
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Hjá öllum þessum fræðimönnum kemur fram að án forystu geti skipulagðar breytingar 

aldrei orðið. Kotter setti fram þá kenningu ásamt Haskett 1992 að mest greinanlegi 

þáttur sem skilur að breytingar sem heppnast og þær sem heppnast ekki sé forysta. 

Hins vegar eru til fræðimenn sem aðhyllast aðrar nálganir og sumir þeirra aðhyllast mun 

meiri félagslega nálgun, telja að allt of mikið sé gert úr mikilvægi forystu og 

leiðtogahæfni, breytingar verði frekar vegna ytri þátta eins og efnahagsástands, 

tæknilegra breytinga o.fl. þátta sem ekki er á færi forstöðumanna að hafa stjórn á 

(Burke, W.W. 2011). Samkvæmt kenningum þremenninganna Kotter, Williams og 

Gardner má þó draga þá ályktun að forysta og leiðtogahæfni skipti miklu máli þegar 

kemur að árangursríkum breytingum, hvort sem ástæða breytinganna er tilkomin vegna 

utanaðkomandi áhrifa eða annarra þátta. 

Kotter heldur því einnig fram að forysta skilgreini hvernig framtíðin eigi að líta út, 

sannfæri fólk um þá sýn og hvetji það til árangurs þrátt fyrir hindranir (Kotter, 1996).  

Hann gerir skýran greinarmun á stjórnun og forystu og niðurstaða hans er sú að 

breytingar sem virki séu í raun ferli sem skapi kraft og hvatningu sem nægi til að vinna á 

þeirri tregðu sem myndast og slíkt ferli þarfnist gæðaforystu. Gagnrýni hefur komið fram 

á Kotter og þá aðferðafræði sem hann setur fram, hún sé of einföld, taki ekki tillit til 

fjölbreytileika aðstæðna o.s.frv. Það má vel vera en þetta er engin „margföldunartafla„ 

þ.e.a.s. þetta eru ekki ein sannindi sem gefa tiltekna útkomu en aðferðafræði hans er 

góður gátlisti fyrir stjórnendur þegar tekist er á við breytingar. Kotter telur að það ferli 

sem skili bestum árangri feli í sér að skynja þurfi þörf fyrir breytinguna því grundvallar 

atriði þess að hún heppnist sé að þeir sem hún hefur áhrif á skilji þörfina. Það þurfi því 

að skapa sameiginlega sýn og mynda sterkt bandalag um breytinguna því breytingar 

verða ekki framkvæmdar af einum einstaklingi.  Því þurfi að skapa skýra framtíðarsýn 

og stefnu til að gefa öllum hagsmunaaðilum mynd af því hvernig framtíðin muni líta út 

og miðla þurfi þessari sýn. Kotter telur mikilvægt að þeir sem standa fyrir breytingunni 

séu fyrirmyndir um það sem hún hefur í för með sér og gefi gott fordæmi. Ef ekki er 

samræmi milli orða og aðgerða þeirra sem leiða breytingar sé ekki líklegt að aðrir hafi 

trú á því sem boðað er. Það þurfi að virkja sem flesta til aðgerða, skipuleggja áfanga 

svo þeir leiði til smásigra sem sýni að fyrirhöfnin og kostnaðurinn við breytinguna sé 

þess virði. Starfsfólk þurfi því að skilja hver ávinningurinn verður til að breytingin nái 

fram að ganga og þannig sé mögulegt að vinna gegn mótþróa á markvissan hátt. Loks 

þurfi að festa breytinguna í sessi (Kotter, 1996).   
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Williams skilgreinir leiðtoga og forystu og tekur sérstaklega fram hvað forysta er ekki.  

Hann telur að raunveruleg forysta snúist ekki um drottnun og yfirráð, ekki um að láta 

starfsmenn fylgja sér í öllum verkefnum, mögulega þvert á vilja þeirra og ekki um að 

leyfa þeim að halda sig innan þægindahringsins eða þrjóskast við að halda hlutunum 

eins og þeir vilja. Hann heldur því einnig fram að raunverulegur leiðtogi fái fólk til að 

horfast í augu við raunveruleikann hvað varðar aðstæður, tækifæri og ógnanir. Hann 

virki hópinn til verkefna og samræmi gildi, venjur, verklag og forgangsröðun.  Hann temji 

sér það innsæi og þá þekkingu sem þurfi til að vera leiðtogi og taki ábyrgð á því að leiða 

hópinn. Williams heldur því fram að leiðtogar standi frammi fyrir ýmsum áskorunum 

hvað varðar forystu; Þeir þurfi að vera aðgerðarsinnar, stuðla að þróun eða 

umbreytingu, viðhalda stöðunni, skapa ný tækifæri eða taka áskorun (Williams, D., 

2005). 

Gardner skilgreinir forystu sem ferli sem feli í sér að sannfæra hóp fólks með fordæmi 

eða rökum að vinna að þeim markmiðum og þeirri sýn sem forystumaðurinn stefnir að í 

samvinnu við hópinn. Hann telur að lykileiginleikar sem góður leiðtogi þurfi að hafa séu; 

líkamlegur styrkur og úthald, vitsmunir og dómgreind, viljinn til að axla ábyrgð, þekking 

á verkefnum, næmi fyrir þörfum starfsmanna, samskiptahæfni, vera hvetjandi, hugrekki 

til að taka áhættu, hæfni til að byggja upp og viðhalda trausti, hæfni til að forgangsraða, 

sjálfstraust, vilji til að taka yfir, aðlögunarhæfni og sveigjanleiki (Gardner, J. W., 1990). 

Einnig má nefna í þessu sambandi sálfræðinginn Kurt Lewin (1890-1947) en hann setti 

fram líkan um ferli breytinga í þremur skrefum. Hann hafði sérstakan áhuga á því 

hvernig starfsfólk bregst við breytingum og hvernig beina þurfi athygli að 

hegðunarmynstri þeirra og viðhorfum í gegnum allt breytingaferlið. Í fyrsta skrefinu þarf 

að „afþíða” ríkjandi ástand og gera starfsmönnum ljóst að breytinga er þörf. Tryggja þarf 

að þeir skynji kosti þess að fara í breytingarnar umfram neikvæða þætti. Það getur verið 

erfitt að breyta ríkjandi hegðun en er oft auðveldara ef neyðarástand ríkir t.d. á 

krepputímum. Næsta skref felur í sér breytingarnar sjálfar t.d. með breyttum 

vinnuaðferðum, verkefnum og ferlum, breyttri hegðun eða tækni. Ef breytingarnar hafa 

gengið vel þarf að festa þær í sessi í lokaskrefinu. 

 

 

Mynd 3: Breytingaferli Kurt Lewin 
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Við innleiðingu breytinga taldi Lewin einnig nauðsynlegt að greina hamlandi þætti og 

reyna að lágmarka áhrif þeirra en einnig þurfi að geina þá hvata sem drífa starfsfólk 

áfram og nýta þá (Smith o.fl., 2012). 

Það er ljóst að breytingar hafa mikil áhrif á starfsmenn og margir aðrir fræðimenn hafa 

komið fram með kenningar um áhrif breytinga á þá. Má þar nefna svissneska 

geðlækninn Elisabeth Kubler-Ross. Hún setti fram árið 1969 líkan til að greina þá 

tilfinningalegu þætti sem fólk fer í gegnum í sorgarferli. Það verði fyrir áfalli og fari síðan 

í gegnum mörg stig s.s. afneitun, gremju, þunglyndi o.s.frv. áður en samþættingu er náð 

og sátt verður við sorgina. Síðar kom í ljós að þetta ferli gat einnig átt við í ýmsum 

öðrum tilfellum og var þá yfirfært á stjórnunarfræði og það ferli sem starfsfólk fer í 

gegnum við breytingar á vinnustað (Cleverism.com, 2015). 

Sálfræðinginn Howard Gardner (1995) sem vert er einnig að nefna í þessu samhengi, 

rannsakaði þá leiðtoga sem náð höfðu sérstaklega miklum árangri. Þeirra á meðal voru 

Elenore Roosevelt, Martin Luther King, Margaret Thatcher og Mahatma Gandhi. 

Gardner fann þá samsvörun hjá öllum 11 leiðtogunum sem skoðaðir voru að þeir áttu 

það sameiginlegt að hafa valið það sjálfir að verða leiðtogar, því var ekki þröngvað uppá 

þá og þeir voru ekki drifnir áfram af valdaþrá heldur viljanum til að koma á breytingum. 

Gardner setti fram nokkra þætti um það hvernig fyrirmyndar leiðtogi er, út frá þessum 

rannsóknum og má þar nefna: Hann er mikill ræðumaður, hefur mikinn áhuga og 

skilning á fólki, er orkumikill, sýnir snemma á lífsleiðinni að hann muni ná árangri, er 

tilbúinn að mæta andstæðingum, hefur gott siðferði, er kappsfullur, nýtur þess að vera 

við stjórn, stuðlar að tengslamyndun, ferðast út fyrir sitt heimaland, hefur lokið 

nauðsynlegri þjálfun, stillir sig inn á hvernig fólk hugsar, þykir vænt um vinnustaðinn, 

hefur yfirsýn og síðast en ekki síst, er jákvæður (Burke, W.W., 2011).  

Út frá þessari umræðu er ljóst, að stjórnun er ekki það sama og forysta þótt bæði snúist 

um að ná árangri, nálgunin er ólík. Segja má að forysta tengist frekar samskiptum eða 

óskum frá neðri stigum og innan úr stofnunum en ofanfrá. Að forysta snúist meira um 

fólk en hlutverk og stöðu og hún snúist um áhrif, ekki skipanir og eftirlit. Forysta verður 

til þegar væntanlegur liðsmaður er til staðar sem vill leiðbeiningar og einhver er til 

staðar til að leiðbeina. Forysta þarfnast því liðsmanna og án liðsmanna er því enginn 

leiðtogi. Til að hafa áhrif þarf persónulega hæfni eins og að vera góður hlustandi, hafa 

sannfæringarkraft, geta sýnt hluttekningu og vera meðvitaður um það hvernig maður 

sem leiðtogi hefur áhrif á aðra. Manneskja getur talið sig vera leiðtoga en ef enginn er til 
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að fylgja henni skiptir ekki máli hve góður leiðtogi hún telur sig vera. Ef þetta er dregið 

saman má meta það svo að góður leiðtogi sé orkumikil, heilbrigð manneskja, bæði á sál 

og líkama, sem nýtur þess að virkja liðsmenn sína til sigra, er jákvæð og góð! 

2.6 Nýskipan í ríkisrekstri 

Í upphafi níunda áratugarins kom fram stefna um nýskipan í ríkisrekstri (New Public 

Management, NPM) og naut strax mikilla vinsælda. Stjórnvöld á Íslandi hrintu þessari 

stefnu í framkvæmd fyrst árið 1995 og var eitt af markmiðum hennar að starfsemi hins 

opinbera og skipulag væri með þeim hætti að mögulegt væri að sinna skyldum við 

landsmenn á eins árangursríkan, skjótvirkan og hagkvæman hátt og kostur er. 

Með þessari stefnu hófst þannig átak innan stjórnsýslunnar til að leggja áherslu á 

skilvirkni og árangur í opinberum rekstri og var m.a. lögð áhersla á sameiningu 

stofnana, breytt launakerfi og aukna ábyrgð stjórnenda (Stjórnarráð Íslands, 1995).  

Ekki er raunhæft að tala um NPM sem eina kenningu um ríkisrekstur, frekar þarf að 

skoða hana sem samhengi margra hugmynda sem hafa það að markmiði að auka 

hagkvæmni. Stefnan er í anda þeirra breytinga sem urðu um allan heim á þessum tíma 

og felast aðallega í breytingum á fjárlagagerð og fjármálastjórnun, breyttu laga- og 

launaumhverfi opinberra starfsmanna og aðferðum árangursstjórnunar. Hugmyndin að 

þessari stefnu á rætur í nýklassískum hagfræðikenningum sem einblína á 

ákvarðanatöku og hegðun í skipulagsheildum utan hins frjálsa markaðar þar sem 

stjórnendur hafa það markmið að leiðarljósi að hámarka og vinna að sínum eigin 

hagsmunum. Sefnan gengur út á það að vandi opinbers rekstrar liggi í 

einokunaraðstöðu hins opinbera yfir þeirri þjónustu sem það veitir og að sú einokun leiði 

til þess að þeir sem veita þjónustuna eða sinna tilteknum skyldum gagnvart borgurunum 

séu mögulega vanhæfir til að bregðast við breyttum þörfum og breytingum í eigin 

rekstrarumhverfi. Í stefnunni er því kallað eftir því að opinberar stofnanir taki upp 

svipaða stjórnun og tíðkast á almennum markaði (Ómar H. Kristmundsson, 2003). 

Til að draga þetta saman má segja að stefnan um nýskipan í ríkisrekstri sé tilkomin út 

frá ýmsum hugmyndum úr viðskiptalífinu auk stjórnunarfræða og hafi átt að leysa að 

hluta stjórnunarvanda hins opinbera. Vinsældir stjórnunarkenninga fóru að aukast 

meðfram þessari stefnu jafnframt því að áherslan varð á árangursmælingar.  

Aðferðafræði árangursstjórnunar fór þar með að riðja sér til rúms en árangursstjórnun er 

samheiti ýmissa aðferða til að bæta árangur í rekstri og byggir á því að skilgreina og 
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setja skýr markmið, mæla árangur og fylgja honum eftir með lausnarmiðaðri nálgun og 

hvatningu og þannig hugsuð til að styðja við NPM. Áherslan fór þar með að verða meiri 

á markaðsöfl, samkeppni og neytendarétt. Ýmis tæki til mælinga voru þróuð og eru 

frammistöðumat og hvatagreiðslur dæmi um slíkt.   

Í framhaldi af þessu settu stjórnvöld á Íslandi fram stefnu um árangursríkan ríkisrekstur. 

Lykilhugtak í þeirri stefnu er árangur og er kjörorð stefnunnar; „skilvirk þjónusta á 

einfaldan og hagkvæman hátt” (Fjármála- og efnahagsráðuneytið, 2007). 

Gagnrýni hefur komið fram á þessa nálgun og hefur hún aðallega beinst að því að lítið 

hafi breyst með tilkomu NPM. Ljóst er að orðanotkun opinberra stjórnenda hefur 

eitthvað breyst en vandamálin sem átti að leysa í stjórnsýslunni virðast enn vera til 

staðar.  

2.7 Samhent stjórnsýsla 

Samhent stjórnsýsla (e. joined-up government) er önnur stefna sem snýr að umbótum í 

stjórnsýslunni. Hún snýst um að samræma þau öfl innan stjórnsýslunnar sem mögulega 

geta sýslað með svipuð málefni, allt frá mótun stefnu niður í stjórnun einstakra verkefna 

eða framkvæmd þjónustu og á misvel við í ólíkum aðstæðum.  

Samhent stjórnsýsla sprettur því fram af þörf fyrir samhæfð vinnubrögð og markmiðið er 

að eyða þáttum sem draga úr samvinnu og þar með möguleikum á að ná á árangri 

innan stjórnsýslunnar (Fjármála- og efnahagsráðuneytið, 2015). 

Samhent stjórnsýsla snýst því um að stjórnvöld geri sér grein fyrir því að málefni sem 

varða stóra hópa eru ekki á færi einnar einingar að leysa. Hægt er nefna fjölmörg dæmi; 

efnahagsmál, samgöngumál, fátækt, einelti, niðurskurð á sjúkrahúsum og svona má 

lengi telja.  Það þarf því að gera sér grein fyrir mikilvægi þess að allir sem vinna að 

tilteknum málflokkum komi að því að móta sameiginlega stefnu, skoði hvaða verkefni 

þarf að vinna, þrói með sér samvinnu og forgangsraði því sem nauðsynlegt er til að ná 

hámarksárangri fyrir heildina. Þannig þurfi að vinna sameiginlega að niðurstöðunni, 

þvert á ráðuneyti og þvert á pólítík. Út frá þessu má segja að samhent stjórnsýsla byggi 

á samhentri nálgun í láréttri stjórnunarspönn en samt þarf stjórnendur til að uppfylla 

hana og kemur hún því ekki í stað lóðrétts boðvalds.  

Samhent stjórnsýsla á ekki bara við í stóra samhenginu heldur má líka beita henni 

þegar kemur að rekstri stofnana. Hún snýst um fjögur undirliggjandi markmið. 
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Í fyrsta lagi er sjónum beint markvisst að því að auka árangur stefnumörkunar og 

einblínt á aðkomu annarra sem hagsmuna hafa að gæta. Í öðru lagi að nýta betur þær 

auðlindir sem eru til staðar með samnýtingu þeirra og samvinnu verkefna. Það kallar á 

sveigjanleika og sem dæmi má nefna möguleikann á samnýtingu starfsmanna milli 

stofnana, samnýtingu skólahúsnæðis o.s.frv.  

Í þriðja lagi að auka flæði góðra hugmynda og vinnubragða milli eininga og ná þannig 

fram samlegðaráhrifum, nýjum vinnubrögðum, nýsköpun og betri starfsháttum og í 

fjórða lagi að stuðla að lipurri og samþættri þjónustu. Slíkt getur t.d. falist í því að fólk 

þurfi ekki að fara á marga staði til að fá tiltekna þjónustu (Pollitt, 2011). 

Ekki er endilega skynsamlegt að beita samhentri stjórnsýslu á öll verkefni, meta verður í 

hvert sinn hver ávinningurinn verður með tilliti til ábata fyrir samfélagið. Samhent 

stjórnýsla getur verið kostnaðarsöm, tímfrek og ekki eru öll verkefni þess eðlis að víst sé 

að samhæfing sé besta leiðin. Stundum er málaflokkum betur komið undir einum hatti 

og því þarf alltaf að vega og meta kostnað og áhættu af samvinnunni. 

Með þróun tækni hefur umhverfi skipulagsheilda tekið miklum breytingum síðustu ár og 

orðið til þess að auka möguleika í uppbyggingu þeirra. Auknir samskiptamöguleikar milli 

svæða hafa orðið til með tilkomu nýrrar tækni og valda því að stjórnendur hafa fengið 

ýmis tækifæri til breytinga og meiri möguleika á samnýtingu starfsfólks óháð 

staðsetningu. Þannig hafa orðið til nýjar formgerðir skipulagsheilda byggðar á tengslum 

óháð staðsetningu og kalla þær mögulega á nýjar leiðir í stjórnun. 

Margar hugmyndir um stjórnun og skipulag hafa birst aftur og aftur undir mismunandi 

heitum en eftir þessa yfirferð má leiða líkum að því að nútíma skipulagsheildir þurfi að 

hafa flatt, sveigjanlegt skipulag, hlúa vel að mannauðnum, vera skapandi og 

tæknivæddar og hafa getu til að starfa í samstarfi við aðrar skipulagsheildir. Þær þurfa 

að vera nokkurskonar lærdómsstofnanir þar sem unnið er að stöðugum umbótum og 

þar reynt að skapa andrúmsloft sem hvetur til sköpunar nýrra hugmynda. Þær þurfa 

einnig að taka mið af stöðugum breytingum í starfsumhverfinu og vinna skipulega að því 

að nýta þekkingu og getu starfsmanna.  

2.8 Markmið og rannsóknarspurningar 

Eins og fyrr segir er hvorki til ein skilgreining á stjórnsýslu né stjórnun, enda má skoða 

þessa þætti frá ýmsum sjónarhornum og þegar leita þarf leiða til að meta gæði 

starfsemi í tilteknum stjórnsýslueiningum og finna leiðir til úrbóta eru ýmsar leiðir 

mögulegar. Aðal markmiðið í þessu verkefni er að fá fram hvaða þættir hvetja eða letja 
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starfsþróun í stjórnsýslu sviðsins. Til að fá svör við því hvernig starfsmenn stjórnsýslu 

MVS upplifa störf sín og stjórnendur var farin sú leið að leggja spurningalista fyrir 

hópinn og einblínt á að greina þætti tengda verkefnum starfsmanna á vinnustaðnum, 

þekkingu þeirra og hæfni, upplifun á þáttum í starfsumhverfinu auk aðkomu stjórnenda. 

Eins og kynnt var hér að framan er grunn rannsóknarspurningin:  

 Eru þættir innan stjórnsýslu MVS sem hvetja eða letja starfsþróun og ef svo, 

hverjir eru þeir? 

Starfsþróun er mjög mikilvæg í öllum skipulagsheildum og samkvæmt stefnu HÍ á að 

auka tækifæri og möguleika innan skólans til að efla starfsþróun og vinna að stöðugum 

umbótum. Þannig þarf að beita ytri hvötum innan stofnunarinnar en auk þess skapa 

starfsumhverfi til að starfsmenn geti nýtt innri hvata til að þróa getu sína og hæfileika til 

að þróast í starfi og ná betri árangri. Það er á ábyrgð stjórnenda að skapa þessa 

möguleika og í því sambandi eru settar fram þrjár undirspurningar. 

o Hamlar ómarkviss stjórnun starfsþróun á MVS? 

Samkvæmt þeim stjórnunarkenningum sem skoðaðar voru hér að framan er ljóst að 

flestar stjórnunarkenningar sýna tengsl á milli stjórnunar og árangurs.  

Klassísku kenningarnar tengjast því beint að sannreyna þessa hugmynd þótt 

samskiptakenningarnar spili þar stærsta hlutverkið. Kenningar um hvata og stjórnun 

breytinga skipta miklu máli hér og auk þess áhersla á forystu, leiðtoga og menningu. Í 

klassískum kenningum þeirra Taylor, Fayol og Weber er lagt út frá því að skrifræði og 

stöðluð vinnubrögð séu mikilvæg í stjórnun eins og áður kemur fram. Þeir setja fram 

þætti til að tryggja skilvirk og fagleg vinnubrögð með mismunandi áherslum s.s. 

verkferla og tímastjórnun, skýra stefnu og framtíðarsýn ásamt skriffinnskustjórnun. 

Hlutverk mannauðsstjórnunar skiptir líka máli enda segir í skýrslu Ríkisendurskoðunar 

sem nefnd er hér að framan að það þurfi að gera stofnunum kleift að stuðla að 

nútímalegri mannauðsstjórnun í opinberum rekstri. Mannauðstjórnun er þó bara einn 

þáttur stjórnunar og því þurfa margir þættir að spila saman ef vel á að takast.  

o Hentar skrifræði vel til að tryggja starfsþróun í stjórnsýslu MVS? 

Það er nauðsynlegt í þessu samhengi að velta upp spurningum um skrifræði. Orðið eitt, 

skrifræði, hefur á sér neikvæða mynd í umræðunni. Allar skipulagsheildir þarfnast þó 

einhvers skrifræðis en það þarf að leggja sérstaka áherslu á það innan opinbera 
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kerfisins sem í eðli sínu er mjög formlegt kerfi sem byggir á umfangsmiklu regluverki 

með mörg stjórnunarlög og kallar sem slíkt á öguð og samhæfð vinnubrögð. Skrifræðið 

getur þó verið hamlandi, seinvirkt og óskilvirkt þegar kemur að afgreiðslu mála. Það 

getur einnig hamlað sveigjanleika í starfsmannahaldi innan stjórnsýslunnar þótt það sé 

nauðsynlegt. 

Í skrifræðislíkani Webers kemur fram að samskipti séu byggð á formlegheitum, 

regluverk og verklag skýrt og eftirlit sé framkvæmt af yfirmönnum sem hafa til þess 

umboð og vald. Það byggir á skynsemishyggju og lögð er áherslu á að stjórnendur séu 

valdir vegna sérfræðiþekkingar og hæfni til að sinna starfinu. Það er því nauðsynlegt að 

skoða hvort þessir þættir geti stuðlað að aukinni starfsþróun.  

o Hamlar fjárskortur starfsþróun í stjórnsýslu MVS? 

Opinberar stofnanir eins og Háskóli Íslands fá fjármagn til rekstrar úr sameiginlegum 

sjóðum landsmanna og áherslur fjárveitingavaldsins hafa því áhrif á afkomu þeirra. Frá 

árinu 2008 hefur verið mikill niðurskurður í rekstri stofnunarinnar og því mikilvægt að 

skoða hvort það hafi haft áhrif á starfsþróun innan stjórnsýslu MVS.  
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3 Aðferðafræði, gagnaöflun og úrvinnsla 

Það tilvik sem valið var til skoðunar er stjórnsýsla Menntavísindasviðs HÍ. Hún telur 31 

starfsmann í 5 starfseiningum eins og fram kemur í kafla 2.1. 

Ástæða þess að talin var ástæða til að skoða þennan hóp er sú að bæði stjórnendur og 

hluti starfsmanna mátu það svo að skipulag og stjórnun í stjórnsýslunni væri mögulega 

ekki að skila jafn miklum árangri og mögulegt er auk þess að verkefnum væri misskipt 

og álag ójafnt á starfsmönnum. Þetta hafði komið fram í samtölum við starfsmenn. 

Margir starfsmannanna hafa mjög langa starfsreynslu og því vaknaði sú spurning hvort 

verklag gæti mögulega verið staðnað og ekki væri hugað nægilega að þáttum sem 

stuðla að starfsþróun. Til að finna út hvort það er rétt var aflað gagna um málið og reynt 

að komast að niðurstöðu. Eftir miklar vangaveltur um hvaða leið væri best að fara við 

öflun ganganna varð niðurstaðan sú að notast var við spurningakönnun. Sú leið fellur 

yfirleitt undir megindlega aðferðafræði en þar sem hópurinn er lítill og mikið um opnar 

spurningar má segja að þarna blandist inn eigindleg aðferðafræði enda er um athugun 

á stöðu að ræða og ekki mögulegt að beita tölfræðilegum greiningum og mælikvarðarnir 

ekki nákvæmir þar sem um upplifun starfsmanna er að ræða. Má segja að þetta sé 

nokkurskonar matsrannsókn eða þróunarverkefni enda verið að meta stöðuna og nota 

niðurstöðurnar til að þróa nýtt verklag í framhaldinu og vinna þannig að umbótum. 

Gagnaöflun fór fram í viðkomandi stjórnsýslueiningu í mars 2016. Rafrænn 

spurningalisti var lagður fyrir allan hópinn og svöruðu 27 starfsmenn af 31. Ekki svöruðu 

þó allir starfsmennirnir öllum spurningunum og einhverjir opnuðu könnunina og svöruðu 

nokkrum spurningum og eru þau svör tekin með þegar viðkomandi spurningar eru 

greindar, mest 29 manns. Ekki var talin ástæða til að greina þau frá enda fáir í þýðinu 

eins og áður segir og könnunin því ekki unnin út frá tölfræðilegri marktækni. Hafa þarf 

þetta í huga við túlkun niðurstaðna.  

Mikil áhersla er í rannsókninni á starfsþróun en hún felur í sér nokkra mikilvæga þætti.  

Þróun starfsmannsins er eitt og í því felast ný vinnubrögð, viðhorf og kunnátta. Þróun 

starfsins er annað og má þar nefna breytt verkefni og verklag. Þriðji þátturinn er þróun 

starfsumhverfis og má þar taka sem dæmi þróun tækni. Þetta er allt náskylt og snýr að 

störfum fólks en eru þó skýrt aðgreinanlegir þættir. Þeir skipta samt allir miklu máli ef 

starfsmenn eiga að geta uppfyllt þær kröfur sem gerðar eru til þeirra, eða ætti að gera til 
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þeirra. Mikilvægt er að stjórnendur skapi umhverfi sem hvetur til starfþróunar og móti 

stefnu í mannauðsmálum sem skilar sér í slíku umhverfi. 

Spurningalistinn var byggður upp á þann hátt að svör fengjust við lykilspurningum 

varðandi þau störf sem stjórnsýslan á að sinna. Einblínt var á þætti í störfum og 

starfsumhverfi, spurt um aðkomu stjórnenda, samstarf og starfsaðstöðu en einnig um 

þjálfun og möguleika á endurmenntun. Sérstaklega var spurt um þætti sem mögulega 

hamla eða hvetja til starfsþróunar í opnum spurningum og hvort slíkir þættir séu til 

staðar innan stjórnsýslu MVS. Loks var spurt um þætti sem snúa að mönnun, álagi, 

streituvöldum og dreifingu verkefna og þar sem menning á vinnustað skiptir miklu máli í 

starfsumhverfi fólks var reynt að fá fram upplifun starfsmanna á henni. Tilgangurinn 

með þessum spurningum var að finna út hvers konar verkefnum starfsmenn sinna 

aðallega og fá fram viðhorf og mat þeirra á stöðu sinni og hvort og þá hvaða þætti þurfi 

mögulega að styrkja til bæta verklag.  

Mikið var um opnar spurningar og möguleika á frekari skýringum eða athugasemdum 

enda getur verið erfitt að meta sjálfan sig út frá fyrirfram ákveðnum svarmöguleikum. 

Opnu spurningarnar voru hugsaðar til að gefa stjórnendum frekari upplýsingar um 

stöðuna. Skoða má spurningalistann í heild í viðauka C. 

Starfsmönnum var gerð grein fyrir verkefninu og tilgangi þess áður en það hófst og var 

almenn ánægja meðal þeirra með fyrirhugaða framkvæmd. Farið var yfir hvernig 

niðurstöður yrðu nýttar og starfsmönnum gerð grein fyrir því að vegna tilgangs 

verkefnisins yrði nafnleynd ekki möguleg þar sem huga þarf að hverjum starfsmanni 

fyrir sig með úrbætur í huga enda þarfir starfsmanna mögulega ólíkar hvað varðar 

úrbætur. Þó var skýrt tekið fram að nafnleynd væri tryggð í því verkefni sem skilað er 

hér og að starfsmenn fái ekki að sjá niðurstöður annarra starfsmanna. 

Þegar búið var að greina niðurstöðurnar var unninn aðgerðalisti út frá því sem betur má 

fara samkvæmt starfsfólki og strax hafist handa með úrbætur. Fræðsluáætlun var sett 

fram og námskeiðahald skipulagt. Fræðsluáætlun má sjá í viðauka A og aðgerðalista í 

viðauka B. 

Notast var við tölfræðihugbúnaðinn Qualtrics við uppsetningu og úrvinnslu 

spurninglistans.  
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3.1 Réttmæti, takmörkun og áhætta 

Rannsóknum getur fylgt áhætta. Sú áhætta er á öllum stigum og er bæði fagleg og 

tæknileg. Í fyrsta lagi má nefna að undirbúningur er ekki nægilegur, þýði eða úrtak er illa 

skilgreint, eða rannsóknarspurning illa formuð þannig að ekki er mögulegt að leita svara 

við henni. 

Aðferðafræðin getur verið misskilin, verkefnið unnið út frá röngum forsendum, 

gagnaöflun illa skilgreind eða illa unnin og loks getur greining á niðurstöðum verðið 

mistúlkuð eða illa rökstudd.  Flestar rannsóknir eru drifnar áfram ýmist af forvitni eða af 

þörf. Það þýðir að þegar rannsóknir eru metnar þarf að meta þær út frá vísindalegum 

gæðum en einnig gagnsemi þeirra fyrir samfélag og atvinnulíf. Í tilfelli þeirrar rannsóknar 

sem hér um ræðir var reynt að vinna faglega að því að finna leiðir til að bæta 

vinnubrögð í stjórnsýslu MVS og sem slík á hún að gagnast vinnustaðnum, bæði 

starfsmönnum og stjórnendum og getur einnig mögulega gagnast öðrum einingum 

innan HÍ. Sem slík er hún réttmæt. Hins vegar er áreiðanleiki forsenda fyrir réttmæti og 

þar sem um upplifun starfsmanna er að ræða er mögulegt að áreiðanleikinn sé ekki 

algjör, mögulega myndu starfsmenn svara öðruvísi í einhverjum tilfellum ef sama 

könnun yrði lögð fyrir aftur, á öðrum tíma, enda álag í stjórnsýslu háskóla mjög 

sveiflukennt sem getur haft áhrif á líðan fólks. Þetta getur því valdið skekkju í túlkun á 

niðurstöðum og þarf að hafa í huga. 

Í þessari rannsókn er nánd mjög mikil milli rannsakanda sem er yfirmaður í 

stjórnsýslunni og þeirra starfsmanna sem taka þátt í verkefninu. Þetta má telja til mikillar 

takmörkunar enda getur könnun á verklagi virkað neikvætt á einhverja starfsmenn af 

ótta við að yfirmaður uppgötvi” að vinnubrögð séu ekki til fyrirmyndar en að sjálfsögðu „

var enginn neyddur til þátttöku. Skýrt var tekið fram að verkefnið er ekki hugsað til að 

klekkja á starfsmönnum, heldur er tilgangurinn að greina stöðuna og reyna að tryggja 

starfsþróun með eflingu þekkingar og færni starfsmanna. Þannig tekst vonandi einnig 

að auka starfsánægju. Þessi nánd var ofarlega í huga rannsakanda við framkvæmd 

rannsóknarinnar enda þessi takmörkun mögulega stór áhrifaþáttur og mikilvægt að hafa 

í huga við túlkun niðurstaðna.  

Til að komast það því hvort þetta hafi haft áhrif var því spurt sérstaklega um þennan 

þátt í lok spurningalistans. 

Spurning: Telur þú að sú staðreynd að rannsakandi er jafnframt yfirmaður stjórnsýslu 

MVS hafi haft áhrif á svör þín?  
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Síðan var spurt: Í hvora áttina hafði það áhrif? Boðið var upp á tvo svarmöguleika: 

  

 Svaraði eins hreinskilningslega og mögulegt er. 

 Svaraði ekki eins hreinskilningslega og mögulegt er. 

Fimm af tuttugu og sex starfsmönnum sem svöruðu töldu það hafa haft frekar mikil eða 

mjög mikil áhrif og einn vildi ekki svara. Þrír af þessum fimm töldu sig ekki hafa svarað 

eins hreinskilningslega og mögulegt er. Þetta gefur til kynna að flestir hafi svarað af 

hreinskilni en nafnleynd var ekki heldur á þessari spurningu og svörin því rekjanleg og 

mögulegt að það hafi haft frekari áhrif á svörin. Tekið skal fram að þar sem rannsakandi 

er sjálfur starfsmaður stjórnsýslu MVS svaraði hann einnig spurningalistanum enda 

yfirmaður hans forseti sviðsins sem hefur yfirumsjón og eftirlit með stjórnsýslunni 

samkvæmt reglum HÍ. Það má deila um réttmæti þess en það er þó í samræmi við 

starfsánægjukannarnir sem unnar eru á vegum starfsmannasviðs Háskóla Íslands. Allir 

starfsmenn fá tækifæri til að svara þeim, einnig yfirmenn og stjórnendur einstakra 

eininga. Ef markmiðið með rannsókninni næst á heiðarlegan hátt er að mati 

rannsakanda um gæðarannsókn að ræða þrátt fyrir þessar takmarkanir.  
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4 Niðurstöður 

Í þessum kafla verður gerð grein fyrir helstu niðurstöðum spurningakönnunarinnar sem 

lögð var fyrir hópinn og gerð grein fyrir þeim spurningum sem við á, hverri fyrir sig en 

stundum eru svör fleiri en einnar spurningar dregin saman. Niðurstöðurnar eru ekki 

settar fram í sömu röð og þeirra var spurt til að draga betur saman þætti sem eiga 

saman. Eingöngu eru teknar fyrir þær spurningar sem skipta máli í þessu verkefni og 

því er nokkrum spurningum úr könnuninni sleppt enda var þeirra eingöngu spurt til 

frekari greiningar innan stjórnsýslu MVS. Yfirleitt eru niðurstöður settar fram sem 

fjöldatölur en í einstaka tilviki eru þær settar fram sem hlutfall af svörum. Það er gert til 

að skýra betur hvernig hópurinn skiptist þótt það sé tæknilega óviðeigandi í svona litlu 

þýði. Rannsakanda finnst það þó eiga við hér. Margar tilraunir voru gerðar til að setja 

niðursöðurnar skýrt fram og sú leið sem farin er valin, til að auðvelda frekari úrvinnslu á 

vinnustaðnum eftirá. Þrátt fyrir að framsetningin sé frekar þurr upptalning metur 

rannsakandi það að hún sé skýr og segi margt um stöðu mála. 

4.1 Starfslýsingar, verklagsreglur og gátlistar 

Í ljós kom að langflestir starfsmenn eru með starfslýsingu þótt eitthvað vanti uppá að 

þær séu uppfærðar. Þegar spurt var um hvort starfslýsing hefði verið yfirfarin og 

uppfærð á síðasta ári, ef við á, kom í ljós að rúmlega helmingur svaraði því játandi. 28 

starfsmenn svöruðu spurningunni, 16 svöruðu játandi en 10 svöruðu spurningunni 

neitandi. Það kom verulega á óvart því samkvæmt reglum HÍ á að taka alla starfsmenn 

stjórnsýslu í starfsmannasamtal árlega og yfirfara starfslýsingu. Samkvæmt annarri 

könnun sem gerð var á vegum starfsmannasviðs HÍ kom hins vegar í ljós að langflestir 

fara í árlegt starfsmannasamtal. Af þessu má draga þá ályktun að yfirmenn og 

millistjórnendur á MVS fari ekki allir yfir starfslýsingar með starfsmönnum í þessum 

samtölum. Hins vegar telja 93% þeirra sem svöruðu að meginverkefni þeirra séu öll eða 

flest vel skilgreind í starfslýsingu. 

Einnig var spurt: Sinnir þú verkefnum sem ekki koma fram í starfslýsingu?  

Í svörum við þeirri spurningu kom í ljós að 5 af 27 sem svara segjast daglega sinna 

verkefnum sem ekki komi fram í starfslýsingu og 7 starfsmenn segjast gera það u.þ.b. 

vikulega og tengist það helst starfi í opnu rými þar sem viðskiptavinir koma og fara. Í 

raun kom á óvart að það væri ekki stærra hlutfall og því má segja að starfslýsingar lýsi 

vel þeim verkefnum sem við á. Í opnum svörum við þessari spurningu kom fram að 
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margir lykilstarfsmenn sendast um bæinn til að versla inn, sjá um kaffi og veitingar fyrir 

fundi og sinna alls konar smáverkefnum og snatti sem slítur vinnudaginn. Þar kom 

einnig fram að starfsmenn taka að sér verkefni annarra starfsmanna sem fara í leyfi án 

nokkurra breytinga á starfslýsingu. 

Spurt var út í verklagsreglur og gátlista þ.e. hvort slíkt væri til staðar fyrir meginverkefni 

starfsmanna. Þar kemur í ljós að 15 af 29 sem svara segja að svo sé fyrir öll eða mörg 

meginverkefni. Þegar rýnt er í svörin er mjög athyglisvert að 6 þeirra sem svara vita ekki 

hvort verklagsreglur eða gátlistar varðandi störf þeirra séu til staðar og 8 starfsmenn 

svara annað hvort nei eða mjög fá. 

 

Tafla 1: Verklagsreglur og/eða gátlistar 

Spurning: Eru verklagsreglur og/eða gátlistar til staðar á vinnustaðnum fyrir meginverkefni þín? 

 

 Fjöldi svara 

Já öll 5 

Já mörg 10 

Mjög fá 3 

Nei 5 

Veit ekki 6 

Á ekki við 0 

Svör alls 29 

 

Í opnum svörum kom fram að verkferlar þyrftu að vera aðgengilegri og fá meiri 

umfjöllun. Hér er greinilega verkefni fyrir höndum enda skrifræðið mikilvægt í opinberri 

stjórnsýslu. 

 

Í þessum flokki var loks spurt um það hversu mikilvægt starfsmönnum finnist að hafa 

starfslýsingar, verklagsreglur og gátlista vel skilgreind en einnig um mikilvægi þess að 

skipurit væri vel skilgreint. 
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Tafla 2: Mikilvægi vel skilgreinds skipurits, starfslýsinga og verklagsreglna  

Spurning: Hversu mikilvægt finnst þér að hafa eftirfarandi þætti skýra og vel skilgreinda hjá stjórnsýslu 

MVS? 

 

 
Mjög 

mikilvægt 
Frekar 

mikilvægt 
Nokkur 

þörf á því 
Hvorki 

né 

Svör 
alls 

Skipurit 17 5 1 3 26 

Starfslýsingu 19 6 1 1 27 

Verklagsreglur / 
gátlista 

15 8 2 1 26 

 

Það er ljóst að starfsmönnum finnst mikilvægt að þessir þættir séu vel skilgreindir en 

skipurit er ekki formlega til staðar innan stjórnsýslu MVS í dag. Það er ekki gott ef 

boðvaldið er ekki skýrt og starfsmönnum er ekki ljóst hver er yfirmaður hvers og þarf að 

bæta úr því. 

4.2 Mat á þekkingu 

Þekking til að sinna meginverkefnum. 

Starfsfólk var beðið um að meta þekkingu sína og getu til að sinna meginverkefnum 

sínum. 

 

Tafla 3: Þekking og geta til að sinna meginverkefnum 

Spurning: Hvernig metur þú þekkingu þína og/eða getu til að sinna megin verkefnum þínum út frá 

eftirfarandi þáttum? 

 

 
Mjög 
góða 

Frekar 
góða 

Miðl-
ungs 

Frekar 
slæma 

Svör 
alls 

Faglega 19 6 2 0 27 

Tæknilega 13 13 1 0 27 

Líkamlega 14 11 1 1 27 

 

Hér má sjá að langflestir starfsmenn meta faglega þekkingu og getu frekar eða mjög 

góða og aðeins fleiri meta tæknilega þekkingu og getu á sama hátt þótt einungis 

helmingur telji hana mjög góða. Hér var starfsfólk einnig beðið um að svara því hvernig 

það metur líkamlega getu og má velta vöngum yfir því hvort það hafi verið réttmæt 

spurning en hennar var spurt vegna veikindaforfalla á vinnustaðnum. Í ljós kom að 

langflestir telja hana mjög eða frekar góða og er það góð niðurstaða. 
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Þar sem enginn starfsmaður svaraði mjög slæma var sá möguleiki tekinn út í 

framsetningunni. 

Þekking á lagaumhverfi og regluverki 

Þegar kom að spurningu um hversu vel starfsfólk telur sig þekkja þau lög og reglur sem 

snúa að störfum í stjórnsýslu MVS kom eftirfarandi í ljós.   

 

Tafla 4: Þekking á lagaumhverfi stjórnsýslunnar 

Spurning: Hversu vel telur þú þig þekkja eftirtalda þætti sem snúa að stjórnsýslu MVS? 

 

 
Mjög 
vel 

Frekar 
vel 

Miðl-
ungs 

Frekar 
lítið 

Mjög 
lítið 

Fjöldi 
svara 

Reglur Háskóla Íslands 0 10 9 6 2 27 

Lög um réttindi og skyldur 
opinberra starfsmanna 

2 8 8 7 2 27 

Stjórnsýslulög 0 5 11 8 3 27 

Upplýsingalög 1 7 9 5 5 27 

 

Það má velta vöngum yfir því hvort þessi þekking á lagaramma og reglum sem starfa á 

eftir sé nægjanleg því það er ólíkt eftir störfum hve mikið starfsmenn þurfa á þeim að 

halda. Enginn starfsmaður telur sig þekkja reglur HÍ mjög vel þótt það sé mikilvægur 

rammi um störf í stjórnsýslunni. Það kom þó fram í opnum svörum að starfsfólk viti hvar 

reglur og lög HÍ er að finna ef þurfi að skoða slíkt. Hins vegar ætti þekking á 

stjórnsýslulögum og reglum HÍ að vera mun meiri að mati rannsakanda og er ástæða til 

að taka það til skoðunar. 
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4.3 Hugbúnaður í notkun 

Spurt var um hvaða hugbúnað starfsfólk notar aðallega við störf sín til að fá fram hvaða 

hugbúnaði þurfi aðallega að beina sjónum að varðandi þjálfun. Svörunum er raðað út 

frá fjölda þeirra sem nota hugbúnaðinn daglega eða oft á dag. 

 

Tafla 5: Notkun hugbúnaðar 

Spurning: Vinsamlega merktu við þann hugbúnað sem þú notar aðallega til að sinna verkefnum þínum? 

 

 

 
Oft á 
dag 

Daglega 2-3 í 
viku 

Einstöku 
sinnum 

Aldrei Fjöldi 
svara 

UGLU sem innra 
upplýsingakerfi 

13 8 2 4 0 27 

Word 13 7 3 3 0 26 

Lotus Notes póstkerfi 15 0 1 0 10 26 

Outlook - póstkerfi 14 0 0 1 10 25 

Excel 10 3 9 4 0 26 

UGLU - undirkerfi 
s.s. stúdentasýsl, 
námskeiðasýsl 
o.s.frv. 

10 1 3 7 6 27 

Orra fjárhagsbókhald 3 2 2 1 18 26 

Power Point 1 3 4 12 4 24 

GoPro skjalakerfi 0 0 5 7 14 26 

 

Svörin við þessari spurningu skipta stjórnendur miklu máli til að greina hvernig 

hugbúnaðarþjálfun þarf að leggja áherslu á. Greinilegt er að UGLA, Word, Excel og 

póstkerfin Lotus Notes og Outlook eru mjög mikið notuð. Það er því ljóst að nauðsynlegt 

er að þessir starfsmenn kunni að nota forritin á þann hátt að það einfaldi verkefnin. Hér 

kom á óvart hversu margir nota Outlook póstkerfið í stað Lotus Notes sem stjórnsýslu 

HÍ hefur verið uppálagt að nota eða meira en helmingur þeirra sem svara. Einnig kemur 

hér fram að mjög fáir nota skjalavistunarkerfið GoPro og verður það tekið til sérstakarar 

skoðunar. Í þessu samhengi þarf þó að taka fram að innan HÍ er unnið að umbótum í 

skjalamálum og endurskoðun samskiptakerfa þegar þetta er skrifað þar sem 

kerfisbreytingar eiga sér stað með breyttri tækni og unnið er að því að allir starfsmenn 

vinni með sömu kerfi til að auðvelda samskipti og upplýsingaflæði. 
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4.4 Þjálfun, fræðsla og endurmenntun 

Þegar spurt var hvort starfsmenn hafi fengið þjálfun í upphafi starfs til að geta sinnt 

meginverkefnum kom í ljós að mikil þörf er fyrir átak í þjálfun nýrra starfsmanna en 

einnig þeirra sem starfað hafa lengi við stjórnsýsluna. Af þeim sem svöruðu 

spurningunni svarar tæpur helmingur (13 af 27) að þeir hafi fengið mjög góða eða 

ágæta þjálfun en tæpur þriðjungur segist annað hvort hafa fengið mjög litla eða enga 

þjálfun og þarf sérstaklega að huga að þessum þætti. 

 

Tafla 6: Þjálfun í upphafi starfs 

Spurning: Fékkst þú þjálfun í upphafi starfs til að geta sinnt verkefnum þínum vel? 

  

 Fjöldi svara 

Já mjög góða 1 

Já ágæta 12 

Já en mjög litla 5 

Nei 7 

Ekki viss 2 

Svör alls 27 

Hér kom einnig fram í opnum svörum að helst vanti meiri upplýsingar og handleiðslu 

þegar kemur að því að hefja störf. Starfsfólk þurfi oft að móta verklagið sjálft sem geti 

þó einnig verið jákvætt en það vanti verkferla sem enginn hafi tíma til að vinna og 

enginn hafi tíma til að setja nýtt starfsfólk inn í störf. Einnig kom í ljós að það er vöntun á 

þjálfun starfsmanna þegar þeir flytjast milli starfa innanhúss. 

 

Þegar spurt var um það hvort starfsmenn telji þörf á að leita leiða til að efla sig í starfi 

svöruðu tveir þriðju því játandi (18 af 27).  

 

Tafla 7: Þörf á eflingu í starfi 

Spurning: Telur þú þörf á því að leita leiða til að efla þig í starfi? 

 

 Fjöldi svara 

Nei 4 

Já 18 

Ekki viss 5 

Svör alls 27 
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Í þessari spurningu var einnig boðið uppá að nefna hvað starfsfólk vildi helst efla og 

voru áberandi þættir tæknimál og endurmenntun tengd verkefnum viðkomandi. Nokkrir 

nefndu að þeir vildu efla sig í starfi á margan hátt og leita leiða til að gera almennt betur. 

Mörg störfin feli í sér að vera í sífelldri endurskoðun og séu aldrei eins dag frá degi. 

Hins vegar vanti tíma til að fylgjast með og halda sér við og þannig sé miklivægt að 

halda upplýsingaflæði góðu. 

Spurt var sérstaklega um það hvort starfsmenn vildu fá frekari kennslu á algengasta 

hugbúnað eða önnur verkfæri sem notuð eru í stjórnsýslu MVS auk þjálfunar í 

samskiptum á vinnustað og þjónustu við viðskiptavini. 

 

Tafla 8: Óskir um frekari þjálfun á hugbúnað í notkun 

Spurning: Myndir þú vilja fá þjálfun eða frekari kennslu í einhverju af eftirfarandi? 

 

 
Já Nei Ekki 

viss 
Vil 

ekki 
svara 

Svör 
alls 

Excel 18 7 1 1 27 

Word 17 7 2 0 26 

Vönduð tölvusamskipti 14 9 3 0 26 

UGLU sem innra upplýsingakerfi. 11 10 4 1 26 

Power Point 10 9 6 1 26 

GoPro skjalakerfi 10 9 5 1 25 

Samskipti á vinnustað 10 5 9 0 24 

Þjónustu við viðskiptavini 10 8 6 0 24 

UGLU undirkerfium (stúdenta- og námskeiðasýsl 
o.fl.) 

9 12 5 0 26 

Lotus Notes póstkerfi 8 14 1 1 24 

Outlook póstkerfi 7 13 2 1 23 

Orri fjárhagsbókhald 4 13 6 2 25 

Vefkerfi 4 2 2 0 8 

Hér er svörunum raðað eftir því sem flestir vilja fá frekari þjálfun í. Þessi greining skiptir 

stjórnendur mjög miklu máli þegar kemur að frekari þjálfun og gerð fræðsluáætlunar. Í 

ljós kemur að 67% sem svara vilja fá frekari þjálfun í Excel, 65% vilja frekari þjálfun í 

Word og 54% í vönduðum tölvusamskiptum. Rúmlega 40% vilja síðan fá frekari þjálfun í 

Power Point, skjalakerfinu GoPro, Uglu, samskiptum á vinnustað og þjónustu við 

viðskiptavini. Það er alveg því ljóst að nauðsynlegt er að fara í frekari þjálfun 

starfsmanna hvað varðar þann hugbúnað sem þeir nota. 
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Í framhaldi af þessu var spurt hvort starfsmenn hafi áhuga á frekari endurmenntun en 

spurt var um í fyrri spurningu og svara 15 af 27 því játandi en þriðjungur er ekki viss. Í 

framhaldinu var spurt í opinni spurningu hvaða endurmenntun áhugi væri fyrir. 

 

Tafla 9: Áhugi  á frekari endurmenntun 

Spurning: Hefurðu áhuga á frekari endurmenntun en spurt er um í fyrri spurningu? 

 

 Fjöldi svara 

Já 15 

Nei 1 

Ekki viss 9 

Á ekki við 2 

Svör alls 27 

 

Það sem helst skar sig úr í opnum svörum við þessari spurningu var; Fræðsla um 

opinbera stjórnsýslu, stjórnsýslulög og upplýsingalög þar sem athygli er beint að þeim 

verkefnum sem stjórnsýsla HÍ vinnur að. Það rímar við svör hópsins um þekkingu á 

lagaramma og regluverki hér að framan. Einhverjir vildu styrkja enskukunnáttu sína í 

samhengi við háskólaumhverfið og bæta upplýsingalæsi (e. information literacy). 

Fram kemur í annarri spurningu sem ekki er greind frekar hér að um rúmlega tveir þriðju 

þeirra sem svara hafa nýtt sér almenna endurmenntun sem stendur til boða samkvæmt 

fræðsluáætlun starfsmannasviðs HÍ og nokkrir hafa sérstaklega beint sjónum að 

opinberri stjórnsýslu, bæði stökum námskeiðum en einnig tekið formlegt nám á 

framhaldsstigi við HÍ. 

Fram kom einnig í opnum svörum að starfsfólki finnst erfitt að sækjast eftir 

endurmenntun þegar skilaboðin sem berast frá stjórnsýslu sviðsins eru ætíð um 

niðurskurð. Þetta er mikilvægt að skoða almennt innan stjórnsýslu HÍ. 
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4.5 Starfsþróun 

Þar sem megin tilgangur þessa verkefnis er að fá svör við því hvað hvetur eða letur 

starfsþróun innan stjórnsýslu MVS var spurt nokkurra spurninga sem lúta að því. Fyrst 

var spurt um það hve mikið starfsmenn telji að þeir hafi þróast sem starfsmenn og hve 

mikið störf þeirra og starfsumhverfi hafi þróast síðustu ár. Það kemur í ljós að meirihluti 

þeirra sem svara telja sig hafa þróast mjög eða frekar mikið sem starfsmenn og einnig 

að störf þeirra hafi þróast. Hins vegar hefur þróun starfsumhverfis ekki verið mikil að 

mati hópsins. 

 

Tafla 10: Starfsþróun síðusu ár 

Spurning: Hve mikið telur þú að eftirtaldir þættir hafi þróast á síðustu árum? 

 

 

 
Mjög 
mikið 

Frekar 
mikið 

Miðl-
ungs 

Frekar 
lítið 

Alls 
ekki 

Svör 
alls 

Þróun þín sem starfsmanns 2 16 7 1 0 26 

Þróun starfsins sem þú sinnir 2 14 9 1 0 26 

Þróun starfsumhverfisins 1 6 15 4 0 26 

Meira en helmingur þeirra sem svara (15 af 26) telja starfsumhverfi eingöngu hafa 

þróast „miðlungs”. Miðað við niðurskurð frá 2008 sem fylgdi ákveðin stöðnun, má skilja 

þetta en á móti hafa tækniframfarir orðið miklar í heiminum á sama tíma og ekki gott ef 

fjármunir hamla því að teknar séu upp nýjungar. Þennan þátt er nauðsynlegt að skoða í 

framhaldinu í stærra samhengi en einungis stjórnsýslu MVS. 
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Ábyrgð á starfsþróun 

Í framhaldi af fyrri spurningu var spurt um það hverja starfsmenn telja bera ábyrgð á 

starfsþróun þeirra, þ.e. sem starfsmanns, þróun starfsins sem þeir sinna og 

starfsumhverfis (merkja mátti við fleiri en einn möguleika). 

 

Tafla 11: Ábyrgð á starfsþróun 

Spurning: Hver telur þú að beri ábyrgð á eftirfarandi þáttum? Merkja má við fleiri en einn möguleika í 

hverjum lið. 

 

 
Þú 

sjálf(ur) 
Mannauðs- 
stjóri MVS 

Nánustu 
samstarfs-

menn 

Yfrmaður 
þinn 

Stéttar-
félag 

Annað Alls 
svara 

Þróun þinni sem 
starfsmanns 

24 5 9 15 3 2 27 

Þróun starfsins 
sem þú sinnir 

23 6 7 17 0 2 27 

Þróun 
starfsumhverfis 
þíns 

18 12 17 17 3 2 27 

 

Langflestir telja sjálfa sig bera ábyrgð á þróun sinni sem starfsmanns og þróun starfa 

sem þeir sinna auk annarra. Meirihluti telur yfirmenn einnig bera ábyrgð á öllum 

þáttunum þremur og telja mannauðsstjóra jafnframt bera ábyrgð á þróun 

starfsumhverfis. Hér er mjög athyglisvert hve margir telja að nánustu samstarfsmenn 

beri einnig ábyrgð á starfsumhverfi. 

Hvað hvetur og letur starfsþróun 

Þegar kom að því að greina hvað starfsfólk telur hvetja eða letja starfsþróun í sinni 

víðustu mynd komu fram þættir sem mikilvægt er fyrir stjórnendur að skoða og vinna 

með enda svörin við þessum spurningum lykillinn að því að finna svör við 

rannsóknarspurningunni. 

Hér var um opnar spurningar að ræða og hefur rannsakandi flokkað svörin út frá því 

sem oftast kom fram. Mikilvægt er að hafa alla þætti sem komu fram með í greiningunni 

til frekari úrvinnslu innan stjórnsýslunnar. 

Um var að ræða þrjár spurningar í hvorum flokki þ.e. hvað hvetur til starfsþróunar og 

hvað letur hana að mati starfsmanna. Svörin við þessum spurningum voru sameinuð og 

flokkuð eftir því hvort þau snúa aðallega að stjórnendum, starfsmönnum, verkefnum eða 

umhverfi. Tekið skal fram að spurningarnar sneru ekki að því hvað hvetur eða letur 

starfsþróun í stjórnsýslu MVS heldur almennt. Síðan var spurt hvort þessir þættir séu til 
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staðar innan sviðsins. Af svörunum má þó sjá að mati rannsakanda að flestir 

starfsmenn upplifðu vegna samhengis spurninganna að verið væri að spyrja 

sérstaklega um sinn vinnustað og svara spurningunum út frá upplifun sinni í stjórnsýslu 

MVS. Þetta á einnig við um spurningar sem koma á eftir um þætti sem letja starfsþróun. 

Hvaða þættir valda því að starfsmenn, störf eða starfsumhverfi þróast? (Hvaða 

þættir hvetja til starfsþróunar?) 

Stjórnendur: 

 Heildarstefna stofnunar og skýr framtíðarsýn 

 Skýr markmið með starfinu, faglegar ákvarðanir og eftirfylgni 

 Þarfir stofnunarinnar, meiri væntingar og kröfur 

 Vilji og fjármagn til breytinga og þróunar 

 Stuðningur stjórnenda og samvinna 

 Jákvætt viðhorf stjórnenda, traust og virðing, hvatning og hrós 

 Áhugi yfirmanna, hæfni þeirra og þekking á verkefnum 

 Sveigjanleiki yfirmanna 

 Upplýsingagjöf, þjálfun og fræðsla 

 Umræða um það sem vel gengur og það sem gengur illa 

 Stigvaxandi ábyrgð starfsmanna, stöðu- og launahækkanir 

 Yfirmenn hlusti á þarfir starfsmanna um breytt vinnuumhverfi  

 Þróun starfsumhverfis þar sem allir fái að njóta sín og líði vel í starfi.  

Starfsmenn: 

 Samstarf, samvinna og sveigjanleiki 

 Samstarf þeirra sem sinna svipuðum störfum innan HÍ 

 Hvatning og hrós frá samstarfsfólki 

 Ánægja í starfi, áhugi, vilji og metnaður starfsmanna gagnvart verkefnum 

 Áhugi og vilji til að fylgjast með nýjum straumum og vera opinn fyrir nýjungum og 

breytingum og þróa þannig starfið 

 Endurmenntun 

 Sameiginleg ábyrgð á góðu starfsumhverfi  

 Reynsla, þekking og þroski 

 Metnaður fyrir bættu vinnuumhverfi 

Verkefni 

 Krefjandi verkefni 
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 Vel skilgreind verkefni í samræmi við hæfni og áhugasvið  

 Innleiðing nýrra verkefna 

 Tækninýjungar og ný vinnubrögð 

 Breytingar á verkefnum 

Umhverfi  

 Góður starfsandi 

 Jákvætt og hvetjandi starfsumhverfi þar sem starfsmenn hafa möguleika á 

aðkomu að skipulagi 

 Breyttar þarfir og kröfur frá viðskiptavinum 

 Mannabreytingar  

 Tækninýjungar 

Svörin við þessum opnu spurningum eru mjög mikilvæg og nauðsynlegt fyrir stjórnendur 

að rýna vel í þau enda gefa þau svör við því hvað starfsmenn telja að þurfi að vera til 

staðar til að starfsþróun eigi sér stað.  Skýr framtíðarsýn og markmið með starfinu, 

stuðningur yfirmanna, samstarf, samvinna, jákvæðni, hvatning, góður starfsandi, vel 

skilgreind störf, möguleikar á endurmenntun ofl. eru áberandi þegar kemur að því að 

greina þætti sem hvetja til starfsþróunar.  

Síðan var spurt hvort starfsmenn telji að þættir sem hvetja til starfsþróunar séu til staðar 

innan MVS. 

 

Tafla 12: Eru þættir sem hvetja til starfsþróunar til staðar? 

Spurning: Telur þú að þættir sem hvetja til starfsþróunar séu til staðar innan MVS ? 

 

 

 
Já, að 

talsverðu 
leyti 

Að 
einhverju 

leyti 

Að 
litlu 
leyti 

Nei Erfitt 
að 

svara 

Svör 
alls 

Þróun starfsmanna 8 12 3 0 3 26 

Þróun starfa 4 15 2 1 4 26 

Þróun 
starfsumhverfis 

4 9 4 2 7 26 

 

Þessa niðurstöðu þurfa stjórnendur að skoða betur þótt flestir svari á frekar jákvæðum 

nótum ef undanskilin er þróun starfsumhverfis þar sem helmingur svarenda svarar 

hvorki að talsverðu eða einhverju leiti og telur þætti sem hvetja til þróunar 
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starfsumhverfis til staðar að litlu leyti, ekki vera til staðar eða telja erfitt að svara 

spurningunni. Það kallast á við svör hér að framan og þarf því að finna leiðir til að bæta 

úr því. Hér var ekki boðið upp á möguleikann; „Að öllu leyti” enda væri það óraunhæft 

en allt of fáir svara þessari spurningu; Já, að talsverðu leyti, að mati rannsakanda.  

Til að ná fram þeim þáttum sem starfsfólk telur letja starfsþróun var spurt um það í 

þremur svipuðum spurningum og svörin við þeim flokkuð á sama hátt og í fyrri 

spurningu. 

Hvaða þættir valda því að starfsmenn, störf eða starfsumhverfi þróast ekki? 

(Hvaða þættir letja eða hamla starfsþróun?) 

Stjórnendur 

 Óskýr markmið og framtíðarsýn 

 Neikvætt viðhorf yfirmanna og skortur á samvinnu og hvatningu til breytinga 

 Þekkingarleysi yfirmanna á störfum starfsmanna eða áhugaleysi þeirra á því 

sem starfsmenn eru að gera. 

 Skortur á heildarsýn yfir störf og því mismikið álag á fólk.  

 Litlir möguleikar á framgangi 

 Lítið um hrós og hvatningu 

 Lítið upplýsingastreymi 

 Of ítarlegar starfslýsingar 

 Starfsmönnum er ekki falin nógu mikil ábyrgð eða krefjandi verkefni. 

 Starfsmönnum er ekki treyst fyrir verkefnum, þeir fá ekki að afla sér þekkingar 

og hafa frumkvæði í starfi.  

 Skortur á upplýsingagjöf um nýjungar í starfinu 

 Niðurskurður og stöðnun 

 Vöntun á góðum leiðbeinendum 

 Ekki hlustað á raddir starfsmanna, hentistefna,  „top-down” ákvarðanir 

 Tækniframförum ekki fylgt eftir 

 Skortur á samstöðu um breytingar, samvinnu og sameiginlegum skilningi 

stjórnenda og starfsmanna 

Starfsmenn 

 Starfsfólk veit ekki af tækifærum til að þróa sig  

 Skortur á samskiptum og samvinnu við aðra í svipuðum verkefnum 

 Slæmur „mórall”, neikvæðni og vantraust gagnvart samstarfsfólki 
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 Þarfir vinnustaðar og starfsmanna fara ekki saman 

 Hræðsla eða óöryggi gagnvart breytingum 

 Kulnun í starfi, þreyta, áhugaleysi og vanafesta 

 Íhaldssemi, neikvæðni og hræðsla við að fara út fyrir þægindaramma 

 Starfsmenn fylgjast ekki nógu mikið með nýjungum og tækniframförum 

 Skortur á fagmennsku 

 Þekking sem skapast í hverju verkefni er ekki varðveitt og ekki nýtt til að útvíkka 

og bæta starfshætti 

 Skipulagsleysi starfsmanna 

 Tímaskortur, alltaf verið að slökkva elda 

 Mikið álag og ekki tími eða friður til að setja sig vel inn í nýja tækni eða huga að 

nýju verklagi 

Þessi svör eru mjög áhugaverð og sérstaklega ef maður lítur til þess að mög svörin voru 

greinilega tengd störfum í stjórnsýslu MVS.  

Síðan var spurt hvort starfsmenn telji að þættir sem letji starfsþróun séu til staðar innan 

stjórnsýslu MVS. 

 

Tafla 13: Eru þættir sem letja starfsþróun til staðar? 

Spurning: Telur þú að þættir sem letja starfsþróun séu til staðar innan MVS ? 

 

 
Já, að 

talsverðu 
leyti 

Að 
einhverju 

leyti 

Að litlu 
leyti 

Nei Erfitt 
að 

svara 

Svör 
alls 

Þróun starfsmanna 2 10 8 1 4 25 

Þróun starfa 2 12 5 1 5 25 

Þróun 
starfsumhverfis 

5 10 4 1 5 25 

 

Þessi niðurstaða er varla ásættanleg því um helmingur starfsmanna svarar á 

neikvæðum nótum þ.e. að þættir sem letji starfsþróun séu til staðar að einhverju eða 

talsverðu leyti og þriðjungur telur þær vera til staðar en að litlu leyti. Nauðsynlegt er fyrir 

stjórnendur að rýna betur í þætti sem letja starfsþróun að mati starfsmanna og reyna að 

lágmarka þá. Einungis einn starfsmaður svarar því til að þessir þættir séu ekki til staðar 

enda óraunhæft að enginn þeirra sé til staðar. 



  

53 

4.6 Starfsaðstaða og umhverfi 

Spurt var um þætti varðandi starfsaðstöðu og boðið upp á nokkra svarmöguleika sem 

koma fram í eftirfarandi töflu. Svörunum er raðað eftir því hve margir svara mjög gott og 

frekar gott. 

 

Tafla 14: Mat á starfsaðstöðu 

Spurning: Hvernig metur þú starfsaðstöðu þína á MVS út frá eftirtöldum þáttum? 

 

 

 

Mjög 
gott 

Frekar 
gott 

Sumt gott 
annað 
lakara 

Frekar 
slæmt 

Mjög 
slæmt 

Á 
ekki 
við 

Vil 
ekki 

svara 

Svör 
alls 

Samstarf við 
akademiska 
starfsmenn MVS 

13 11 1 0 0 0 1 26 

Samstarf við 
yfirmenn 

18 5 1 0 0 0 1 25 

Tæknilegir þættir 
s.s hugbúnaður 

6 15 5 0 0 0 0 26 

Tæki og tól 10 10 5 1 0 0 0 26 

Samstarf við 
miðlæga 
stjórnsýslu 

9 8 3 1 0 4 1 26 

Samstarf innan 
stjórnsýslu MVS 

9 8 4 1 0 2 2 26 

Vinnustöð 6 9 11 0 0 0 0 26 

Almennt má segja að þessir þættir séu í ágætu lagi en starfsumhverfi skiptir fólk miklu 

máli og því þurfa þættir sem snúa að því að vera í mjög góðu lagi og því er sá 

svarmöguleiki feitletraður til að leggja áherslu á það. Langflestir svara þeim 

valmöguleikum sem í boði voru sem mjög gott eða frekar gott. Enginn svaraði því til að 

einhver þáttur væri mjög slæmur og fáir að þeir væru frekar slæmir og er það jákvætt. 

Samstarf við yfirmenn sker sig úr í flokknum mjög gott en hins vegar var það ekki 

skilgreint frekar í spurningunni og því ekki ljóst hvort verið var að meta faglegt samstarf 

eða samstarf byggt á því að vera samstarfsmenn. Vinnustöðvar fá ekki nógu góða 

útkomu og kallast það á við svör við fyrri spurningum um starfsumhverfi.  

Svörin við þessari spurningu þarfnast því nánari skoðunar enda ekki ásættanlegt að 

einungis fimmtungur telji vinnustöð sína vera mjög góða. Það má þó taka fram að þegar 

keyrð voru saman svör við þessari spurningu við aðrar kom í ljós að það sem einkenndi 

þann hóp sem svaraði jákvætt var að það var sami hópur og taldi þekkingu sína mjög 
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eða frekar góða, telja að yfirmenn beri ábyrgð á starfsumhverfi og telja álag hvorki mikið 

né lítið. 

Þegar spurt var um það hvað mætti betur fara í starfsaðstöðu voru eftirfarandi þættir 

mest áberandi: 

 Stjórnendur skilja ekki að erfitt er að vinna í opnu rými 

 Viðhaldi og loftgæðum er ábótavant sem veldur hræðslu við myglu og áhrif á 

heilsufar 

 Huga þarf að tæknibúnaði svo starfsmenn hafi slíkt við hæfi 

 Markvissari upplýsingamiðlun, skýrari boðleiðir 

 Mötuneytið er ekki nægilega gott eða fjölbreytt 

 Stillanleg skrifborð þurfa að vera staðalbúnaður 

Í spurningu hér að framan var spurt um það hversu mikið starfsumhverfi hefði þróast á 

síðustu árum og kom þar fram að starfsumhverfi hefur ekki þróast mikið sérstaklega ef 

litið er til þess að mjög margt í umhverfinu hefur breyst mikið siðustu ár. Það kallast á 

við þessi svör. Sjá nánar í töflu 10. 

Menning 

Menning er mikilvæg innan allra skipulagsheilda, er hluti af starfsumhverfinu og hefur 

áhrif á starfsanda og vellíðan í starfi. Þar spila inn óformlegir þættir sem margir eru 

ósýnilegir og illa mælanlegir en skipta mjög miklu máli s.s. hegðun og tilfinningar. Spurt 

var hvernig starfsfólk upplifi menninguna í stjórnsýslu MVS. Það er jákvætt að rúm 60% 

(16 af 25) telja menninguna á vinnustaðnum mjög eða frekar jákvæða og fjórðungur eða 

6 starfsmenn svara hvorki né. Reyndar eru einungis þrír sem svara mjög jákvætt en 

þegar keyrð eru saman svör þeirra sem svara mjög eða frekar jákvætt við þá sem svara 

því að þeir séu mjög eða frekar ánægðir í starfi er það nákvæmlega sami fjöldi. Þótt 

60% telji menninguna jákvæða þarf að finna leiðir til að skapa jákvæðari og heilbrigðari 

menningu fyrir hópinn sem heild. 

Fjölskylduvænn vinnustaður 

Þegar spurt er hvort starfsmenn telji stjórnsýslu MVS vera fjölskylduvænan vinnustað er 

ánægjulegt að sjá að 20 af 25 svara spurningunni jákvætt, annaðhvort mjög eða nokkuð 

fjölskylduvænn. Einn starfsmaður svaraði að vinnustaðurinn væri alls ekki 

fjölskylduvænn og annar svaraði eiginlega ekki.  
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Tafla 15: Fjölskylduvænn vinnustaður 

Spurning: Telur þú að stjórnsýsla MVS sé fjölskylduvænn vinnustaður ? 

 

Svarmöguleikar Fjöldi svara 

Já mjög 10 

Já nokkuð 10 

Nei - eiginlega ekki 1 

Nei - alls ekki 1 

Ekki viss 2 

Vil ekki svara 1 

Svör alls 25 

 

Í opnum svörum kom fram að álag hafi aukist mikið við niðurskurð eftir hrunið 2008 og 

fjársvelti uppfrá því og það þurfi að lyfta starfsmönnum upp eftir að hafa lagt mikið á sig 

án viðbótarlauna, sumir starfsmenn þurfi að taka verkefni með sér heim og vinna á 

kvöldin og um helgar. Þetta kallast á við svörin hér fyrir aftan um að dreifing verkefna sé 

mögulega ekki sanngjörn.   

Í stefnu HÍ 21 er eitt af markmiðum mannauðskaflans að gera starfsmönnum kleift að 

samræma fjölskylduábyrgð og starfsskyldur. Því á að ná fram með mótun og innleiðingu 

fjölskyldustefnu. 
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4.7 Aðkoma yfirmanna 

Aðkoma yfirmanna skiptir miklu máli þegar kemur að verkefnum í stjórnsýslunni eins og 

allsstaðar annarsstaðar þar sem hópur starfsmanna vinnur saman að því að 

skipulagsheild nái árangri. Því var spurt um þennan þátt og hvernig starfsmenn upplifi 

þessa aðkomu. Svörunum er raðað eftir því hve margir svara því að þessir þættir hafi 

mjög mikil eða frekar mikil áhrif. 

 

Tafla 16: Aðkoma yfirmanna að verkefnum 

Spurning: Hvernig metur þú aðkomu yfirmanna að verkefnum þínum út frá eftirfarandi þáttum? (hægt að 

merkja við fleiri en einn möguleika.) 

 

 Mjög 
mikil 

Frekar 
mikil 

Hvorki 
né 

Frekar 
lítil 

Mjög 
lítil 

Á 
ekki 
við 

Svör 
alls 

Yfirmenn teysta þér fyrir 
verkefnum þínum 

18 6 0 0 0 0 24 

Umhyggja yfirmanna gagnvart 
þér sem starfsmanni 

14 9 2 0 0 0 25 

Stuðningur yfirmanna við störf 
þín 

15 7 0 2 0 0 24 

Yfirmenn eru sanngjarnir 
gagnvart starfsmönnum 

13 9 1 0 0 1 24 

Þekking yfirmanna á 
verkefnum þínum 

10 11 1 2 1 0 25 

Skilningur yfirmanna á 
verkefnum þínum 

10 11 2 1 1 0 25 

Yfirmenn hafa áhrif á 
starfsánægju mína? 

12 9 3 0 0 0 24 

Yfirmenn hafa áhrif á 
menningu vinnustaðarins? 

12 8 4 0 0 0 24 

Yfirmenn gefa hvatningu eða 
hrós 

8 11 3 1 1 0 24 

 

Miðað við þessi svör er aðkoma yfirmanna almennt mikil. Starfsmenn upplifa að 

yfirmenn treysti þeim fyrir verkefnum, sýni umhyggju og stuðning og séu sanngjarnir. 

Einnig kemur í ljós að skilningur yfirmanna og þekking þeirra á verkefnum starfsmanna 

sé frekar eða mjög mikil. Loks telja milli 80 og 90% þeirra sem svara að yfirmenn hafi 

áhrif á menningu og starfsánægju á vinnustaðnum. 19 af 24 starfsmanna finnst 

yfirmenn gefa hvatningu eða hrós og má þar bæta úr þótt hlutfallið sé hátt.  Þessir 

þættir skipta allir mjög miklu máli í samstarfi yfirmanna og annarra starfsmanna og má 

má draga þá ályktun af þessum svörum að almennt standi yfirmenn sig vel í stjórnsýslu 

MVS hvað þá varðar. 
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Einnig var spurt um það hvort starfsfólk telji yfirmenn tileinka sér aðferðir stjórnenda, 

leiðtoga eða samstarfsmanna.  

 

Tafla 17: Stjórnandi, leiðtogi eða samstarfsmaður 

Spurning: Hvernig metur þú aðkomu yfirmanna að verkefnum þínum út frá eftirfarandi? (hægt að merkja við 

fleiri en einn möguleika.) 

 

 Fjöldi svara 

Aðallega samstarfsmaður 13 

Meiri leiðtogi en stjórnandi 4 

Meiri stjórnandi en leiðtogi 3 

Hvorki né 2 

Vil ekki svara 2 

Svör alls 24 

 

Þegar rýnt er í svörin við þessari spurningu má leiða að því líkum að mögulega hefðu 

svörin orðið öðruvísi ef spurt hefði verði að þessu í tveimur spurningum þ.e. hvort 

aðkoma næsta yfirmanns væri frekar sem stjórnandi eða leiðtogi og síðan hvort aðkoma 

hans væri frekar sem stjórnandi/leiðtogi eða samstarfsmaður. Það er þó jákvætt að sjá 

að þarna kemur skýrt í ljós að samstarf er á milli yfirmanna og starfsmanna þar sem 

meira en helmingur starfsmanna telur að næsti yfirmaður komi að verkefnum þeirra sem 

samstarfsmaður frekar en stjórnandi eða leiðtogi.  
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Upplýsingagjöf 

Þegar kemur að upplýsingagjöf innan stjórnsýslunnar er mikilvægt að fá svör við því 

hvort hún sé nægjanleg til að starfsfólk geti sinnt störfum sínum á þann hátt að alltaf sé 

verið að vinna með réttar upplýsingar, að allir viti um breytingar og nýjar ákvarðanir.  

 

Tafla 18: Upplýsingagjöf 

Spurning: Telur þú að upplýsingagjöf sé nægileg innan MVS til að tryggt sé að þú getir fylgst með 

nýjungum og breytingum? 

 

 Fjöldi svara 

Já almennt 14 

Ekki viss 8 

Nei 4 

Á ekki við 0 

Vil ekki svara 0 

Svör alls 26 

Þessi niðurstaða kemur ekki á óvart en er hinsvegar ekki nægilega góð. Einungis rúmur 

helmingur svarar spurningunni játandi og hinn helmingurinn svarar spurningunni 

neitandi eða segjast ekki vera viss um hvort upplýsingagjöf sé nægjanleg. Það segir 

okkur að þessi þáttur er ekki í nógu góðum farvegi. Það helsta sem kom fram í opnum 

svörum var að kynna þurfi áform fyrir starfsfólki, það vill ekki frétta af þeim á 

kaffistofunni. 

4.8 Mönnun, álag, streituvaldar og dreifing verkefna  

Þegar kom að því að biðja starfsfólk um að svara spurningum um mönnun 

stjórnsýslunnar út frá tveimur þáttum var fróðlegt að sjá niðurstöðurnar. Starfsfólk var 

beðið um að svara þvi hvort fjöldinn væri nægur og hvort starfsmenn væru hæfir.  

 

Tafla 19: Mönnun 

Spurning: Hversu vel er stjórnsýsla MVS mönnuð ef litið er til eftirfarandi þátta? 

 

 
Mjög 
vel 

Frekar 
vel 

Hvorki 
illa né vel 

Frekar 
illa 

Illa Vil ekki 
svara 

Svör 
alls 

Fjöldi starfsmanna 4 6 6 1 0 7 24 

Hæfi starfsmanna 4 6 4 1 0 9 24 
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Hér svara einungis tæpur helmingur möguleikunum sem mjög vel eða frekar vel. Mjög 

stórt hlutfall starfsmanna vildi ekki svara þessari spurningu og sker hún sig úr hvað það 

varðar. Það er erfitt að draga ályktun af því eða reyna að meta hvað veldur en eins og 

áður hefur komið fram eru svörin rekjanleg og það skýrir þetta að hluta. Mögulega eru 

starfsmenn að hlífa öðrum starfsmönnum eða jafnvel að láta líta svo út að mönnun sé í 

lagi þótt þeim finnist það ekki. Enginn svaraði því til að stjónsýslan væri illa mönnuð og 

einungis einn starfsmaður taldi að hún væri frekar illa mönnuð hvað varðar hæfi og 

fjölda. 

Álag og streituvaldar 

Það er mikilvægt að fá svör við því hvort álag og streita sé of mikil á vinnustaðnum. 

Spurt var: Hvernig metur þú eftirfarandi þætti í starfi þínu að meðaltali; álag og 

streituvalda? 

 

Tafla 20: Álag og streituvaldar 

Spurning: Hvernig metur þú eftirfarandi þætti í þínu tilfelli? 

 

 
Mjög 
mikið 

Frekar 
mikið 

Hvorki 
lítið né 
mikið 

Frekar 
lítið 

Mjög 
lítið 

Vil 
ekki 

svara 

Svör 
alls 

Álag í starfi  
(að meðaltali) 

2 9 11 0 2 2 26 

Streituvalda í starfi 
(að meðaltali) 

0 6 13 3 2 2 26 

 

Það er jákvætt að sjá að álag virðist hvorki vera of mikið né of litið ef litið er á hópinn 

sem heild. Hins vegar les rannsakandi úr þessum svörum að álag sé minna en 

stjórnendur hafa metið því 60% svarenda telja álag hvorki frekar mikið eða mjög mikið. 

Mögulega er dreifing verkefna því ekki rétt og mögulega er tækifæri til að dreifa 

verkefnum og jafna þannig þá álagspunkta sem koma og kallast það á við svör um 

dreifingu verkefna sem skoðað er hér fyrir aftan. 

Síðan var spurt í opnum spurningum hvað valdi helst álagi og hverjir séu helstu 

streituvaldar og voru eftirfarandi þættir mest áberandi. Það sem helst veldur álagi er; 

 Háskólaumhverfið er með álagspunkta á sama tíma. 

 Álag sveiflukennt, mörg stór verkefni á sama tíma (d: kennsluskrá, inntaka og 

brautskráning) 

 Of mikið aðgengi að starfsfólki 
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 Of mörg verkefni á sama fólkinu 

 Mjög mikið að gera 

 Skipulagsleysi starfsmannanna sjálfra 

Hvað streituvalda varðar eru 6 starfsmenn sem telja þá vera frekar mikla og er 

nauðsynlegt að lágmarka þá. Helstu streituvaldar sem taldir voru upp í svörum við 

opnum hluta spurningarinnar voru: 

 Að ná varla að klára verkefni og geta ekki gert neitt umfram 

 Áreiti sem fylgir opnu vinnurými 

 Að hafa ekki faglega ráðgjafa og stuðning þegar erfið mál koma upp t.d. 

nemendamál 

 Þegar samstarfsmenn vinna ekki saman sem einn hópur 

 Samstarfmenn sem skila ekki verkefnum á réttum tíma þegar „deadline” er fyrir 

allan hópinn 

 Fjárskortur og niðurskurður 

Dreifing verkefna 

Spurt var hvort dreifing verkefna innan stjórnsýslu MVS væri jöfn og sanngjörn. 

 

Tafla 21: Dreifing verkefna 

Spurning: Telurðu að dreifing verkefna sé jöfn og sanngjörn í stjórnsýslu MVS? 

 

 

Svarmöguleikar Fjöldi svara 

Já mjög 1 

Já nokkuð 8 

Nei - eiginlega ekki 4 

Nei - alls ekki 1 

Ekki viss 8 

Vil ekki svara 3 

Svör alls 25 

 

Í opnum svörum við þessari spurningu kom fram að sumir hafi alltof mikið á sinni könnu 

meðan samstarfsmenn hafi mun færri verkefni (að mati svarenda). Það lendi meira á 

þeim sem hafi næg verkefni að aðstoða aðra og vöntun sé á fleiri öflugum 
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starfsmönnum sem geta stokkið til og aðstoðað við hin ýmsu verkefni á álagstímum. 

Samkvæmt þessu má leiða líkum að því að verkefnum sé hlaðið á öflugustu 

starfsmennina. Mögulega getur þetta líka stafað af því að verksvið starfsmanna eru ólík 

og ábyrgð mismikil og því erfiðara að dreifa verkefnum jafnt. Það fer eftir einingum 

innan stjórnsýslunnar hversu mikið og stöðugt álag er til staðar.   

4.9  Starfsánægja 

Loks var spurt um það hversu ánægðir starfsmenn eru í starfi og hvað hafi raunveruleg 

áhrif á starfsánægju þeirra innan stjósnsýslu MVS. 

 

Tafla 22: Ánægja í starfi 

Spurning: Hversu ánægð(ur) ertu í starfi ? 

 Fjöldi svara 

Mjög ánægð(ur) 10 

Frekar ánægð(ur) 12 

Hlutlaus 1 

Frekar óánægð(ur) 0 

Mjög óánægð(ur) 0 

Vil ekki svara 2 

Svör alls 25 

 

Mikill meirihluti þeirra sem svara eru annaðhvort mjög ánægðir eða frekar ánægðir í 

starfi eða 22 af 25 svörum. Enginn svarar þessari spurningu frekar eða mjög óánægður. 

Þrátt fyrir þá þætti sem fram koma í öðrum svörum starfsmanna og betur mega fara, er 

ljóst að starfsmenn stjórnsýslu MVS eru almennt ánægðir í starfi sem er mjög jákvætt. 

Þegar starfsaldur var skoðaður kom í ljós að rúmlega helmingur þeirra sem svörðuðu er 

með meira en 10 ára starfsaldur við sviðið sem gefur einnig til kynna að 

starfsmannavelta sé lítil. Í opnum svörum voru nokkrir sem sögðu að stjórnsýsla MVS 

væri skemmtilegur vinnustaður og er það jákvætt. 

Spurt var einnig um hvaða þættir hafi raunverulega áhrif á starfsánægju starfsmanna til 

að reyna að finna út hvað megi bæta til að auka á starfsánægju þótt hún sé mjög góð 

innan stjórnsýslunnar samkvæmt fyrri spurningu, alltaf má gera betur. Það er mikilvægt 

fyrir stjórnendur að vita hvað skiptir starfsfólk máli til að því líði vel í vinnunni. Settur var 
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fram listi yfir svarmöguleika sem starfsmenn merktu við og var mögulegt að merkja við 

marga þætti.  

Tekið var fram að ekki væri spurt um óskastöðu heldur hvað hefði raunverulega áhrif í 

starfi þeirra. Í töflunni er raðað eftir þeim fjölda sem svara samtals mjög eða ferkar 

jákvæð áhrif. 

 

Tafla 23: Áhrif á starfsánægju 

Spurning: Hverjir af eftirfarandi þáttum hafa raunverulega áhrif á starfsánægju þína innan stjórnsýslu MVS 

og hvernig? (hér er ekki spurt um óskastöðu heldur hvað hefur áhrif á þitt starf?) 

 

 
Mjög 

jákvæð 
áhrif 

Frekar 
jákvæð 

áhrif 

Hefur 
ekki 
áhrif 

Frekar 
neikvæð 

áhrif 

Mjög 
neikvæð 

áhrif 

Vil 
ekki 

svara 

Svör 
alls 

Ábyrgð þín á 
verkefnum 

12 12 0 0 0 1 25 

Þér er treyst fyrir 
verkefnum 

17 6 0 0 0 2 25 

Samstarfsmenn 15 8 0 0 0 2 25 

Yfirmenn 11 9 2 0 0 3 25 

Sveigjanlegur 
vinnutími 

18 3 1 0 1 2 25 

Vinnuumhverfi 5 16 2 1 0 1 25 

Stuðningur 
yfirmanna 

15 6 1 0 1 2 25 

Starfsaðstaða 5 15 1 3 0 1 25 

Möguleikar á 
endurmenntun 

11 8 4 0 1 1 25 

Starfsöryggi 13 5 4 0 0 2 24 

Stoðþjónusta (ss 
tækniþjónustu) 

7 10 4 3 0 1 25 

Innri 
upplýsingagjöf 

6 11 3 2 0 1 23 

Matar og 
kaffiaðstaða 

8 9 7 0 0 1 25 

Jafnræði og/eða 
jafnrétti 

10 6 7 1 0 1 25 

Menning 
vinnustaðarins 

6 10 4 2 1 1 24 

Aðgangur að 
mannauðsstjóra 

7 5 11 0 0 1 25 

Möguleikar á 
starfsframa 

3 9 10 1 1 1 25 

Launakjör 4 7 4 8 0 2 25 

Snyrtingar 4 3 8 7 1 2 25 

Mötuneyti 2 4 7 7 4 1 
25 
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Samkvæmt þessu er ljóst að það að bera ábyrgð og vera treyst fyrir verkefnum, 

samstarfmenn og stuðningur yfirmanna skiptir starfsfólk miklu máli þegar kemur að 

starfsánægju. Einnig vinnuumhverfi, starfsaðstaða og sveigjanlegur vinnutími. 

Möguleikar á endurmenntun, starfsöryggi og innri upplýsingagjöf eru líka mikilvægir 

þættir í þessu samhengi. Það er því mikilvægt að styrkja þessa þætti eins og mögulegt 

er. Samkvæmt svörunum skiptir aðgangur að mannauðsstjóra og möguleikar á 

starfsframa starfsmenn mun minna máli þegar kemur að starfsánægju.  

Eins og sjá má hafa launakjör, mötuneyti og snyrtingar aðallega neikvæð áhrif á 

starfsánægju innan stjórnsýslu MVS.  

4.10  Viðhorf til breytinga 

Spurt var um viðhorf starfsmanna til breytinga. Viðhorfið er almennt jákvætt hvort sem 

um er að ræða breytingar á verkefnum, verklagi, tækni eða aðstöðu, þó síst í viðhorfi til 

breyttrar aðstöðu. 

 

Tafla 24: Viðhorf til breytinga 

Spurning: Hvert er viðhorf þitt til eftirfarandi þátta?  

 

 
Mjög 

jákvætt 
Frekar 
jákvætt 

Hvorki 
né 

Frekar 
neikvætt 

Mjög 
neikvætt 

Vil 
ekki 

svara 

Svör 
alls 

Viðhorf til breytinga 
á verkefnum 

13 12 0 1 0 0 26 

Viðhorf til breytts 
verklags 

15 9 1 1 0 0 26 

Viðhorf til breyttrar 
tækni 

17 7 2 0 0 0 26 

Viðhorf til breytinga 
á aðstöðu 

10 11 1 1 1 1 25 

 

Þetta viðhorf mun auðvelda stjórnendum mjög að endurskipuleggja verkefni gerist þess 

þörf. Eitt svar við opinni spurningu hér vakti sérstaka athygli og er notað sem heiti á 

ritgerðina; Af hverju að breyta, ég hef alltaf gert þetta svona! 

Það sem einkennir þann hóp sem svarar hér á jákvæðum nótum, þegar keyrðar eru 

saman spurningar, er að hann metur þekkingu sína og getu mjög eða frekar góða. 
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Í ljósi niðurstaðna rannsóknarinnar er ljóst að þættir eru til staðar sem hamla 

starfsþróun í stjórnsýslu MVS og hafa stjórnendur fengið svör við því hvaða þætti þarf 

aðallega að styrkja. Þar með hafa fengist svör við rannsóknarspurningunni og í ljósi 

þeirra undirspurninga sem settar voru fram er ljóst að svörin sýna fram á að þær 

hugmyndir sem settar voru fram þar standast. Það er kallað eftir markvissari stjórnun og 

niðurstöðurnar sýna glöggt að þættir sem hamla starfsþróun eru flestir tengdir atriðum 

sem eru á valdi stjórnenda að breyta. Kallað er eftir skýrri framtíðarsýn, hæfum 

stjórnendum, skýrum verklagsreglum, vel skilgreindum störfum og bættum verkferlum. 

Erfiðara er þó fyrir stjórnendur að hafa áhrif á fjármagn til rekstrarins en 

niðurskurðarkrafa hefur áhrif á starfsfólk hvað starfsþróun varðar samkvæmt 

niðurstöðunum. Fjármögnun kemur frá deililíkani HÍ og þar skipta þættir máli sem erfitt 

er að hafa áhrif á og erfitt er að stýra s.s. nemendafjöldi. Þó má mögulega hafa áhrif á 

hann með markvissri kynningu á því námi sem boðið er uppá en slíkt kallar á aukiðƒþað 

má lesa ú fjármagn. 

Það er einnig ljóst samkvæmt niðurstöðunum að kallað er eftir skrifræði. Skrifræðislíkan 

Webers kallar á formlegheit, regluverk og að verklag sé skýrt og eftirlit skuli framkvæmt 

af yfirmönnum sem hafa til þess umboð og vald en jafnframt áherslu á að stjórnendur 

séu valdir vegna sérfræðiþekkingar sinnar og hæfni til að sinna starfinu. Þessar 

kenningar styðja þá stöðu sem uppi er innan MVS að mati starfsmanna og þar með 

niðurstöður rannsóknarinnar. Samkvæmt ofangreindu virðist skynsamlegt enn þann dag 

í dag að vinna eftir mörgum þeirra klassísku stjórnunarkenninga sem birtust snemma á 

síðustu öld.  

Það segir okkur að þótt umhverfið og tæknin breytist mikið og hratt, snýst góð stjórnun 

um hæfni, skynsemi, skipulag, forystu og verkaskiptingu. Niðurstöður þessarar 

rannsóknar eru í samræmi við það. Varðandi þá þætti sem starfsmenn telja stuðla að 

starfsþróun og snúa að stjórnendum kemur fram að stjórnendur þurfi að hafa skýr 

markmið, jákvætt viðhorf, áhuga og vilja til að breyta og þróa, sýna starfsmönnum traust 

og virðingu, hafa þekkingu á verkefnum þeirra og styðji við þá með samvinnu, hvatningu 

og hrósi. Auk þess þurfi þeir að vera sveigjanlegir og stuðla að þjálfun, fræðslu og 

upplýsingagjöf og hafa verklag skýrt og vel skilgreint. Þeir þurfi að líta bæði til þarfa 

stofnunar og starfsfólks, vera hæfir til að sinna starfinu og taka faglegar ákvarðanir og 

fylgja þeim eftir. Slíkt þarfnast skipulags, hæfni og forystu en ekki síst skynsemi og má 

segja að það sé sammerkt hugmyndum J.W.Gardner um að leiðtogar þurfi til að bera 

vitsmuni og dómgreind eins og áður kemur fram. 
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Samkvæmt niðurstöðunum skilar viðhald þekkingar sér í almennt jákvæðari upplifun 

innan einingarinnar varðandi flesta þætti. Það kom í ljós þegar spurningar voru keyrðar 

saman. Þeir sem svara almennt á jákvæðum nótum eru þeir sem meta þekkingu sína 

og getu til að sinna verkefnum sínum, frekar eða mjög góða. Hins vegar kemur einnig 

skýrt fram að það sem hamlar því að starfsmenn leita sér frekari þekkingar með 

endurmenntun eru skilaboð til þeirra um sífelldan niðurskurð vegna fjárskorts og það 

letur því starfsfþróun. 
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5 Umræða og aðgerðir 

Þeir sem hafa starfað lengi í opinberum rekstri hafa orðið varir við andvaraleysi eða 

fundið að eitthvað er undirliggjandi í starfsumhverfinu sem veldur því að baráttuvilji 

starfsfólks er ekki sá sami og á einkamarkaði. Þessi skoðun endurspeglast í þeim 

hugmyndum og stefnum sem komið hafa fram síðustu ár í þeirri viðleitni að efla 

stjórnsýsluna eins og fram kemur hér að framan, t.d. nýskipan í ríkisrekstri og samhentri 

stjórnsýslu.  

Lög um réttindi og skyldur opinberra starfsmanna gera það að verkum að forstöðumenn 

stofnana eru í vandræðum, þeir kalla eftir samræmingu og fagmennslu samkvæmt 

skýrslu Rikisendurskoðunar og hafa orðið varir við að starfsfólki finnist það ekki þurfa að 

sýna mikið frumkvæði eða berjast fyrir störfum sínum til að vera visst um að halda 

störfum sínum á morgun og almennt er mjög erfitt að segja upp opinberum 

starfsmönnum ef draga þarf úr umsvifum eða breyta áherslum. Út frá svörum sem komu 

fram í rannsókninni varðandi þætti sem hamla starfsþróun má leiða líkum að því að 

margt sem betur má fara tengist þessu, starfsöryggi opinberra starfsmanna valdi því að 

þróun verði ekki meiri en hún er. Fram komu m.a. að þættir eins og áhugaleysi, þreyta 

og neikvæðni til starfsins hamli starfsþróun og má draga þá ályktun að þörfin til að skara 

framúr með framúrskarandi vinnubrögðum til að tryggja starf sitt sé ekki til staðar. Þessi 

lagarammi á að sjálfsögðu að tryggja að starfsfólk sé ekki sett út á gaddinn fyrir litlar 

eða engar sakir en hamlar opinberum stofnunum mikið þegar kemur að framsækni, 

sérstaklega þegar krafan um niðurskurð er efst á baugi.  

Það kemur skýrt fram í niðurstöðum rannsóknarinnar að krafan um niðurskurð hefur 

verið ofarlega á forgangslista stjórnenda síðustu ár og valdið skaða, bæði hvað varðar 

almenna starfsþróun en einnig hvata til að gera betur. Starfsfólk hefur einfaldlega 

veigrað sér við að óska eftir námskeiðum eða frekari endurmenntun vegna sífelldrar 

kröfu um niðurskurð. Slíkt má einfaldlega efla með því að finna leiðir til að starfsfólk HÍ 

hafi aðgang að námskeiðum sem eru í boði við HÍ og tengjast störfum þeirra án þess að 

greiða þurfi skrásetningargjöld og hvetja þá til að nýta sér slíkt. Það myndi styrkja allt 

umhverfið, bæði starfsmennina sjálfa en ekki síður stjórnsýslu skólans og auka 

starfsþróun.  

Ef við skoðum samskiptakenningu Y sem gerir ráð fyrir því að meðalmanneskjan sé 

virkur þátttakandi í umhverfinu, vilji vaxa og dafna í starfi og axla ábyrgð og sé drifin 
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áfram af áhuga á þvi að ná markmiðum er ljóst að slík viðhorf geta ekki þrifist í sífelldum 

niðurskurði þar sem frumkvæði er mögulega drepið strax í upphafi vegna 

fjármagnsskorts. Það þarf því að huga að starfsfólkinu með þetta í huga, snúa vörn í 

sökn, sækja fram og gera breytingar. Forystan þarf að skilgreina hvernig framtíðin á að 

líta út og sannfæra starfsfólkið um þá sýn og hvetja það til árangurs þrátt fyrir hindranir. 

En það þarf einnig að líta til klassískra kenninga og vísindastjórnunar þegar kemur að 

stjórnun einingar eins og stjórnsýslu MVS þar sem kallað er eftir skýrri verkaskiptingu 

og skilgreiningu starfa og þjálfunar í samræmi við verkefni. Þar kemur að ábyrgð 

stjórnenda og samstarfsmanna. Jákvætt afskiptaleysi sem felst í kenningu Y í er 

mótsögn við klassísku lögmálin sem líta eingöngu til skipulagsheildarinnar óháð 

starfsfólki enda er það helsta gagnrýni á þær kenningar. Bæði samfélagslegir og 

mannlegir þættir skipta miklu máli og því nauðsynlegt að vinna með mismunandi 

kenningar til að ná árangri í stjórnsýslunni eins og skýrt kemur fram í niðurstöðunum. 

Þar er bæði kallað eftir skrifræðinu en einnig því að finna leiðir til að starfsfólk geti 

þróast í störfum sínum á eigin verðleikum. Einnig er gott að hafa í huga að þeir 

stjórnendur sem náð hafa framúrskarandi árangri samkvæmt rannsóknum Howard 

Gardner eru þeir sem ekki eru drifnir áfram af valdaþrá heldur vilja til að ná árangri. 

Það er staðreynd sem hafa þarf í huga, að allir sem ráðnir eru til Háskóla Íslands eru 

þar á sömu forsendum. Það á ekki að skipta máli í hvaða hlutverki viðkomandi 

starfsmenn eru, allir eru ráðnir til að láta skipulagsheildina ganga upp og vinna saman 

að árangri. Þetta á við um starfsmenn allrar stjórnsýslu skólans hvort sem hún er við 

MVS, við önnur fræðasvið eða einingar miðlægrar stjórnsýslu. Það er ljóst að margt í 

stjórnsýslunni og þar með þjónustunni mætti samræma betur og samnýta krafta til að 

stuðla að meiri hagkvæmni. Taka þarf það besta frá hverri einingu og miðla til 

heildarinnar og nýta þannig betur þá sérfræðiþekkingu sem býr úti á sviðum til 

styrkingar miðlægri stjórnsýslu. Það kemur skýrt fram í niðurstöðunum að kallað er eftir 

þessari samvinnu og frekari tengingu þeirra sem vinna að svipuðum störfum í ólíkum 

einingum skólans. Slíkt felur í sér lærdómsferli sem ekki má vanmeta og verður hugað 

sérstaklega að því í framhaldinu enda er það málefni sérstakt áhugamál rannsakanda 

og má tengja hugmyndafræði samhentrar stjórnsýslu. Þetta tengist beint kenningum 

Lawrence og Lorsch um að skipulagsheildir skiptist í undirkerfi og það þurfi að 

samþætta þau, fá þau til að vinna saman að árangri. Miðlæg stjórnsýsla þarf að vera 

öflug eining til að eiga möguleika á að sinna hlutverki sem samþættir og styður við 

starfsemi fræðasviðanna og skapar skilyrði til faglegra vinnubragða. Hún þarf því að 
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vera opin fyrir nýjungum og tryggja að sameignleg verkfæri séu eins og best verður á 

kosið. 

Rannsóknin sem hér um ræðir er mjög mikilvæg fyrir stjórnendur MVS. Markmiðið var 

að finna hvaða þættir hvetja eða letja starfsþróun í stjórnsýslu sviðsins en einnig var 

leitað að ýmsum þáttum tengdum störfum fólks og starfsumhverfi og sérstaklega þeim 

þáttum sem betur mega fara.  

Niðurstöður rannsóknarinnar lágu fyrir í upphafi sumars 2016 og um leið var farið í að 

skipuleggja umbætur og fljótlega voru helstu niðurstöður kynntar fyrir hópnum með 

skjákynningu þar sem farið var yfir ferlið og umræða skapaðist um framhaldið.  

Aðgerð 1 

Komið var á fót reglulegum töflufundum rekstrarstjóra með millistjórnendum og helstu 

lykilstarfsmönnum á MVS undir heitinu „sjónræn stjórnun” þar sem farið er yfir þau 

verkefni sem fram komu í niðurstöðunum og þarfnast úrbóta og þeim fylgt eftir. Fyrst 

voru þetta vikulegir fundir á meðan verið var að temja sér nýtt verklag en frá september 

2016 hefur verið fundað hálfsmánaðarlega. Í viðtölum við þá starfsmenn sem koma að 

málinu er almenn ánægja með verklagið og allir sammála um að nauðsynlegt sé að 

hafa slíkan vettvang þar sem unnið er saman að því að leysa mál sem þarfnast úrbóta 

og fá þannig þá hvatningu og stuðning sem þarf til að ljúka verkefnum. 

Aðgerð 2 

Margoft kom fram í opnum svörum rannsóknarinnar að stjórnendur skilji ekki þau 

vandamál sem tengist vinnu í opnu rými og komu fram óskir um fræðslu varðandi það 

hvernig vinna skal í slíku umhverfi. Í lok ágúst 2016 var fenginn sérfræðingur til MVS 

sem hélt fyrirlestur fyrir starfsmannahópinn um málefnið og fór yfir helstu atriði varðandi 

það hvernig útbúa megi opin rými þannig að vinnufriður skapist. Aðalatriði varðandi slíkt 

vinnuumhverfi er að hafa skýrar reglur varðandi umgengni og skipulag og þurfa þeir 

starfsmenn sem vinna í slíkum rýmum að vinna saman að því að móta slíkar reglur. 

Aðgerð 3 

Fram kom einnig að margir lykilstarfsmenn hafa verið mikið í snatti og sendiferðum sem 

slíta vinnudaginn. Þegar starfsmaður hætti vegna aldurs var ráðinn inn nýr starfsmaður, 

að hluta til fyrir þann sem hætti en einnig til að sinna öllum þeim smáverkefnum og 

sendiferðum sem lent hafa á lykilstarfsfólki. 
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Aðgerð 4 

Unnin var fræðsluáætlun fyrir starfsmenn þar sem sett var upp röð námskeiða í þeim 

hugbúnaði og helstu verkfærum sem viðkomandi starfsmenn þurfa að kunna skil á til að 

bæta úr því þekkingarleysi sem fram kom eða skerpa á þekkingu sem fyrir er. 

Starfsmenn völdu sér námskeið sem þeir vilja sækja og var fyrsta námskeiðið haldið 20. 

september 2016. Einnig er fyrirhugað að rýna í aðstöðu og umhverfi hvers starfsmanns 

fyrir sig og huga að tölvubúnaði, tækjakosti og öðrum aðbúnaði til að tryggja að slíkt 

hamli ekki starfsþróun. Fræðsluáætlun má sjá í viðauka A. 

Aðgerð 5 

Skipulagður verður starfsdagur fyrir alla starfsmenn stjórnsýslu MVS þar sem unnið 

verður að því að finna lausnir á þeim sameiginlegu vandamálum sem þarf að leysa og 

hugað að helstu umbótum. Starfsdagurinn er áætlaður í janúar 2017.  

Aðrar umbætur 

Helstu umbætur aðrar sem gera þarf í stjórnsýslu MVS. 

 Móta þarf skýra stefnu og framtíðarsýn fyrir stjórnsýsluna 

 Auka þarf sýnileika yfirmanna  

 Skilgreina þarf betur störf í stjórnsýslunni 

 Huga þarf betur að starfsumhverfi, verkfærum og tækni í boði 

 Bæta þarf þjálfun starfsmanna 

 Fylgjast þarf betur með nýjungum, faglegum og tæknilegum  

 Efla þarf jákvæð samskipti og samstarf, ekki síst innan HÍ sem heildar 

 Leita þarf leiða til að auka upplýsingaflæði,  

 Dreifa þarf verkefnum betur og jafna álag 

Útfærður aðgerðalisti 

Út frá þeim umbótum sem settar eru fram hér að framan hefur verið útbúinn aðgerðalisti 

til að vinna að þessum umbótum og verður unnið með hann skipulega á starfsdegi 

stjórnsýslunnar en einnig í gegnum töflufundi rekstrarstjóra í „sjónrænni stjórnun”. 

Aðgerðalistann má sjá í viðauka B. 

Fróðlegt er að rýna frekar í hugmyndir Taylors í þessu samhengi sem ganga út á það 

að starfsmenn hugsi fyrst og fremst um sinn eigin hag og ef þeir stýri sér sjálfir verði 

verklag í þeirra eigin þágu en ekki þágu vinnuveitenda. Í niðurstöðunum kemur í ljós að 

þeir þættir sem skora hæst þegar kemur að starfsánægju eru m.a. að bera ábyrgð á 
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verkefnum og sveigjanlegur vinnutími og felur það í sér að geta stýrt sér sjálfur. Einnig 

kemur í ljós að þeir þættir sem hafa neikvæðust áhrif á starfsánægju eru þættir eins og 

laun, mötuneyti og salernisaðstaða. Allt eru þetta þættir sem snúa beint að 

starfsmanninnum sjálfum og því má segja að Taylor hafi haft rétt fyrir sér að einhverju 

leyti. 

 

Niðurstöður rannsóknarinnar endurspegla upplifun þeirra starfsmanna sem hlut eiga að 

máli en ekki endilega raunverulega stöðu eða upplifun stjórnenda. Það er því 

nauðsynlegt að rýna betur í niðurstöðurnar með hópnum og fá alla til að horfast í augu 

við raunveruleikann hvað aðstæður varðar. Ein leið til þess er að fá alla í hópnum til að 

spyrja sig; Af hverju erum við hér og tengja svörin við stefnu Háskóla Íslands. Það 

verður gert á starfsdegi stjórnsýslunnar í janúar. 

Í lokin er sett fram setning sem skein í gegn í svörum starfsmanna. 

 

Lyfta þarf starfsfólki upp eftir langvarandi  

niðurskurð og mikið álag! 
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6 Lokaorð 

Niðurstöðum þessarar rannsóknar var reynt að ná með heiðarleika og vandvirkni og 

þær skilja eftir mikilvægar upplýsingar fyrir stjórnendur á Menntavísindasviði til að gera 

betur. Búið er að kynna niðurstöðurnar fyrir helstu aðilum sem málefnið varðar, 

starfsmönnunum sem um ræðir og stjórnendum á MVS og hefur rannsóknin þegar 

skilað umbótum við sviðið. Ef jafn vel tekst til og stefnt er að í umbótaferlinu framundan 

og markmiðum stefnu skólans (HÍ 21) um aukin tækifæri til starfsþróunar verður náð, 

verður verklag í stjórnsýslu sviðsins faglegra í framtíðinni og skilar sviðinu betri árangri. 

Það mun vonandi skila sér í aukinni starfsþróun og enn meiri starfsánægju á 

vinnustaðnum en nú er. Þá er markmiði rannsóknarinnar náð og hún hefur gert 

samfélaginu sem við störfum í gagn.  En er nægjanlegt að koma málum í lag innan 

MVS? 

Ef draga má lærdóm af verkefninu og huga að notagildi þess, metur rannsakandi 

stöðuna þannig, að þótt stjórnsýsla MVS eflist við umbæturnar og nái að sinna hlutverki 

sínu betur, þurfi að efla miðlæga stjórnsýslu Háskóla Íslands mikið. Hún þarf að vera í 

forystuhlutverki um sameiginleg málefni stjórnsýslunnar. Hún þarf að setja skýrari reglur 

og viðmið fyrir stjórnsýslu fræðasviðanna og stuðla þannig að samþættingu og faglegri 

vinnubrögðum. Til að það náist þarf mögulega að breyta skipulagi stjórnsýslunnar allrar 

og huga betur að því að HÍ er ein stofnun þar sem allir vinna að sameiginlegum 

markmiðum. Í stað þess að margir aðilar starfi úti á fræðasviðum að tilteknum 

málaflokkum þarf að samnýta kraftana og leyfa fólki að nýta það lærdómsferli sem felst í 

samvinnu þeirra sem vinna að sömu málaflokkum innan HÍ. Minnka þarf því aðskilnað 

sviða og deilda og baráttu þeirra um það fjármagn sem er til skiptanna, það mun skila 

árangri. 

En þótt það takist, hvar liggur ábyrgðin og vandinn á stöðu mála innan MVS út frá því 

skipulagi sem nú er? Snúa vandamálin eingöngu að stjórnendum eða liggja þau einnig 

hjá starfsmönnunum sjálfum? Liggur hann mögulega hjá yfirstjórn skólans? Þeirri 

spurningu verður ekki svarað hér en vonandi fást svörin þegar unnið hefur verið nánar 

úr þessari rannsókn á sviðinu og umbóta- og þróunarferlinu lýkur. Ef staðan batnar ekki 

eftir það, er ljóst að vandinn liggur hjá stjórnendum MVS eða yfirstjórn HÍ. Þeir hafa hér 

fengið mjög góðar upplýsingar um það sem starfsfólk telur mikilvægt að bæta úr og 

hvað það telur hvetja til starfsþróunar. Það var tilgangur rannsóknarinnar. 
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Eitt svar kom fram í rannsókninni sem þarf að skoða sérstaklega og taka alvarlega. Það 

hentar vel að hafa það sem lokaorð verkefnisins enda lýsir það vel því hvað við vitum í 

raun lítið um það sem gerist innan vinnustaðar okkar.  

„Það er fullkomlega óviðunandi að einelti eigi sér stað í  

stofnun þar sem menntað, fullorðið fólk vinnur”! 

Í lokin vil ég nefna að það nám sem ég er nú að ljúka í opinberri stjórsýslu hefur eflt mig 

til muna sem stjórnanda og sem stjórnandi viðkomandi einingar er ég mjög stolt af 

starfsfólkinu að hafa svarað jafn heiðarlega og gert var þótt nafnleynd væri ekki til 

staðar og svörin því rekjanleg. Það sýnir vilja þeirra til að stuðla að breytingum til 

batnaðar.  
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Ómar H. Kristmundsson. 2003. Reinventing Government in Iceland: A Case Study of 

Public Management Reform. Reykjavík: Háskólaútgáfan.  
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Viðauki A. Fræðsluáætlun 

 

Námskeið Ábyrgð Dagsetning 

Power Point 

Vandaðar skjákynningar 

 

Verkefnisstjóri tölvu- og 

tæknimála á MVS 

20. sept. 

2016 

Excel I – Praktískar grunnaðferðir 

Einfaldar síur, formúlur og flýtileiðir 
Rekstrarstjóri MVS 

27. sept. 

2016 

Excel II – stærri gagnagrunnar, 

pivot-töflur ofl. 
Rekstrarstjóri MVS 

27. sept. 

2016 

GoPro (NÁMA)   

Skjalavistun og frágangur gagna 

Verkefnisstjóri skjalavistunar á 

MVS 

29. sept. 

2016 

Windows stýrikerfið,  

Office- forrit og möguleikar , One-Note 

Ský og geymslur  

Verkefnisstjóri tölvu- og 

tæknimála á MVS 

3. okt. og 

13. okt. 

2016 

Word - Fyrir þá sem skrifa minnisblöð, 

fundargerðir eða skýrslur 

Verkefnisstjóri tölvu- og 

tæknimála á MVS 

11.okt. 

2016 

UGLA – innri vefur HÍ 

Samskipta-,hópvinnu- og 

upplýsingavefur 

Markaðs-og kynningarstjóri 

MVS 
Okt. 2016 

Verkefna- og tímastjornun Rekstrarstjóri MVS Okt. 2016 

Samskipti á vinnustað Mannauðsstjóri MVS Okt. 2016 

Þjónustu við viðskiptavini Mannauðsstjóri MVS Okt. 2016 
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Tölvupóstur - mikilvægi vandaðra 

tölvusamskipta 
Rekstrarstjóri MVS 

4. nóv. 

2016 

Yfirferð tækni- og tölvumála 
Verkefnisstjóri tölvu- og 

tæknimála á MVS 
Des. 2016 

Úttekt á starfsaðstöðu og umhverfi Mannauðsstjóri MVS Des. 2016 
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Viðauki B. Aðgerðalisti umbóta 

Hér fyrir aftan er listi yfir þau verkefni sem takast þarf á við innan stjórnsýslu MVS. 

Listinn er flokkaður í fjóra flokka; stjórnendur, samstarf, þjálfun og starfsumhverfi. 

Stjórnendur 

 Setja þarf fram skýra framtíðarsýn, markmið og aðgerðaáætlun 

 Útbúa þarf skipurit fyrir stjórnsýslu MVS og skerpa á boðleiðum 

 Efla þarf stjórnun almennt, tryggja stuðning yfirmanna og fylgja verkefnum fastar 

eftir 

 Tryggja þarf faglega umræðu um tilgang starfa í stjórnsýslu þar sem störf 

stjórnsýslu eru sett í samhengi við stefnu og markmið Háskólans og svara 

spurningunni; Til hvers erum við hér?  

 Tryggja þarf meiri sýnileiki yfirmanna og betri tengingu við stjórn sviðsins 

 Yfirfara þarf með millistjórnendum mikilvægi þess að yfirfara og uppfæra 

starfslýsingar með starfsfólki í árlegum starfsmannasamtölum og huga 

sérstaklega að því ef starfsmenn taka að sér verkefni annarra sem hætta eða 

fara í leyfi. 

 Skerpa þarf á verkaskiptingu og ábyrgðarsviði starfsmanna 

 Greina þarf betur dreifingu verkefna m.t.t sanngirni, jafnræðis og jöfnunar álags 

 Yfirfara þarf verkefni mtt. áhuga viðkomandi á þeim verkefnum sem hann á að 

sinna og mögulegra breytinga (maður er bestur í því sem manni finnst 

skemmtilegast  ) 

 Fara þarf skipulega yfir og bæta verkferla og gátlista og gera slíkt aðgengilegra 

starfsmönnum 

 Efla þarf þætti sem hvetja til starfsþróunar og lágmarka þá sem letja starfsþróun 

 Bæta þarf upplýsingaflæði og kynna áform og breytingar  

 Hafa þarf starfsfólk með í fyrirhuguðum breytingum 

 Fjarlægja þarf ónauðsynlega streituvalda 

 Skýra þarf betur „vald” stjórnsýslu gagnart akademískum starfsmönnum t.d. 

gagnvart „frelsi" þeirra til að skipuleggja stundaskrá. 

 Skoða þarf áhrif niðurskurðar og hvar hann hefur helst höggvið 

 Tryggja þarf fjármagn svo bæta megi aðstöðu og húsnæði 

 Finna þarf leiðir til að skapa jákvæða gæðamenningu 

 Huga þarf að hvatningu og hrósi 
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 Bæta þarf innri markaðssetningu 

 Efla þarf notkun UGLU sem samskiptavettvangs 

 Bæta þarf upplýsingaflæði  

 Tryggja þarf betur póstburð  

Samstarf 

 Tryggja þarf meira samstarf eininga og flytja fólk á milli starfa til að auka nýtingu 

starfsfólks og tryggja að enginn staðni í sínum verkefnum 

 Tryggja þarf að allir starfsmenn innan stjórnsýslu MVS hittst oftar þar sem farið 

er yfir helstu verkefni sem eru í gangi og hvað er á döfinni.  

 Tryggja þarf að starfsmenn sem sinni sömu verkefnum innan HÍ hittist meira 

 Efla þarf jákvæð samskipti, samvinnu og samstarf og efla þannig liðsheildina 

innan MVS og innan HÍ sem heildar.  

Þjálfun 

 Huga þarf að þjálfun nýrra starfsmanna en ekki síður þeirra sem flytjast milli 

starfa innan sviðs. 

 Þjálfa þarf starfsfólk betur í notkun hugbúnaðar sem það notar og bæta 

tæknilega þekkingu 

 Kynna þarf betur fyrir starfsfólki lög og reglugerðir sem stjórnsýlunni ber að 

starfa eftir. 

 Þjálfa þarf starfsfólk í skjalavistun og skerpa á mikilvægi hennar 

Starfsumhverfi 

 Huga þarf að jákvæðu umhverfi með heilsueflingu að leiðarljósi 

 Huga þarf að viðhaldi húsnæðis, rakaskemmdum og loftgæðum því starfsfólk 

óttast áhrif á heilsu sína. 

 Yfirfara þarf tæki og tól sem í notkun eru hjá starfsmönnum og uppfæra ef við á 

 Huga þarf að meiri fjölbreytni og heilbrigðari mat í mötuneytið. 

 Hafa þarf stillanleg skrifborð sem staðalbúnað. 

 Tryggja þarf aðgang að fagaðilum og ráðgjöfum við erfið mál 

 

Lyfta þarf starfsfólki upp eftir langvarandi niðurskurð og mikið álag  
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Viðauki C. Spurningalisti. 

Þessi spurningalisti er sendur á alla starfsmenn stjórnsýslu Menntavísindasviðs HÍ. 

Vinsamlega lesið þennan formála vel.      

Spurningalistinn hefur tvíþættan tilgang. Annars vegar að greina stöðu mála og meta 

þörf fyrir umbætur í stjórnsýslu MVS með það að markmiði að bæta verklag og auka 

starfsþróun og starfsánægju ef þess gerist þörf.  Sem slíkur er hann  liður í starfi okkar 

allra og munu gögnin verða greinanleg niður á einstaklinga til að mögulegt verði að 

koma til móts við þarfir hvers og eins og gera umbætur í stjórnsýslu MVS.  Hins vegar 

er spurningalistinn hluti af MPA verkefni mínu við HÍ og í ritgerðarvinnunni verða gögnin 

nafnlaus og órekjanleg.   Trúnaðar verður að sjálfögðu gætt, þar sem enginn fær 

niðurstöðuna niður á einstaklinga nema undirrituð sem mun eingöngu nýta þær til 

umbóta. Ekki er á nokkurn hátt verið að leita eftir ónógri þekkingu eða slökum 

vinnubrögðum. Ég bið ykkur um að lesa spurningarnar mjög vel og reyna eftir bestu 

getu að setja skýringar ef við á. Þær kunna að verða mikilvægari fyrir áframhaldandi 

vinnu okkar en stöðluðu svörin. Þetta eru margar spurningar og það tekur tíma að svara 

þeim öllum; takið ykkur þann tíma til þess svo verkefnið nýtist okkur sem best. Það er 

mjög mikilvægt að vinna þetta vel ef þetta á að skila þeim árangri sem stefnt er að. Í 

lokin verður þú beðin(n) um að skrifa nafn þitt  vegna framhaldsvinnu okkar hér 

innanhúss og þar verður einnig spurt um þann vanda sem mögulega skapast með því 

að spurningalistinn er bæði hluti af almennri rannsókn og viðleitni rannsakanda sem 

yfirmanns að stuðla að betra starfsumhverfi.   Athugið að gefinn er kostur á að leiða hjá 

sér spurningar og einnig er hægt að svara hluta í einu  þ.e. geyma svörin og koma inn 

aftur að könnuninni til að klára. Ef þið lendið í vandræðum, ekki hika við að hafa 

samband við mig í gegnum netfangið  bjorggi@hi.is eða í síma 897-8963. Skilafrestur 

er til 22. mars 2016.  

Kveðja, Björg Gísladóttir, rekstrarstjóri MVS. 
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Fyrsti hluti könnunarinnar snýr að verkefnum og verklagi. 

Spurning 1: Var starfslýsing þín yfirfarin (og uppfærð ef ástæða var til) á síðastliðnu ári ? 

 Já 

 Nei 

 Veit ekki 

 Á ekki við 

 

Af hverju var starfslýsing ekki yfirfarin? 

Hvers vegna á það ekki við? 

 

Spurning 2. Eru meginverkefni þín vel skilgreind í starfslýsingu? (veistu til hvers er ætlast af þér 

til að sinna þeim vel?) 

 Já öll 

 Já flest 

 Mjög fá 

 Nei 

 Veit ekki 

 Á ekki við 

Hvað vantar helst ? 

 

Spurning 3. Sinnir þú verkefnum sem ekki koma fram í starfslýsingu ? 

 Nei 

 Já daglega 

 Já u.þ.b. vikulega 

 Já nokkrum sinnum í mánuði 

 Já nokkrum sinnum á ári 

 Ekki viss 

 Á ekki við 

Hvaða verkefnum sinnirðu aðallega sem ekki eru koma fram í starfslýsingu? 

 

Spurning 4. Eru verklagsreglur og/eða gátlistar til staðar á vinnustaðnum fyrir meginverkefni þín? 

 Já öll 

 Já mörg 

 Mjög fá 

 Nei 

 Veit ekki 

 Á ekki við 
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Hvað vantar helst? 

Af hverju á það ekki við? 

Finnst þér vanta verklagreglur fyrir störf þín? hvaða helst? 

 

Spurning 5. Hversu mikilvægt finnst þér að hafa eftirfarandi þætti skýra og vel skilgreinda hjá 

stjórnsýslu MVS? 

 Engin þörf 
á því 

Nokkur 
þörf á því 

Hvorki né Frekar 
mikilvægt 

Mjög 
mikilvægt 

Vil ekki 
svara 

Skipurit             

Starfslýsingu             

Verklagsreglur 

/ gátlista 
            

 

Spurning 6. Hvernig metur þú þekkingu þína og/eða getu til að sinna megin verkefnum þínum? 

 Mjög 
slæma 

Frekar 
slæma 

Miðlungs Frekar 
góða 

Mjög góða Vil ekki 
svara 

Faglega             

Tæknilega             

Líkamlega             

 

Spurning 7. Fékkst þú þjálfun í upphafi starfs til að geta sinnt verkefnum þínum vel? 

 Já mjög góða 

 Já ágæta 

 Já en mjög litla 

 Nei 

 Ekki viss 

Hvaða þjálfun hefðirðu helst viljað fá? 

 

Spurning 8. Telur þú þörf á því að leita leiða til að efla þig í starfi? 

 Nei 

 Já 

 Ekki viss 
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Hvað viltu helst efla? 

 

Spurning 9. Hvert er viðhorf þitt til eftirfarandi þátta?  

 Mjög 
neikvætt 

Frekar 
neikvætt 

Hvorki 
né 

Frekar 
jákvætt 

Mjög 
jákvætt 

Á ekki 
við 

Vil ekki 
svara 

Viðhorf til 

breytinga á 

verkefnum 

              

Viðhorf til 

breytts 

verklags 

              

Viðhorf til 

breyttrar 

tækni 

              

Viðhorf til 

breytinga á 

aðstöðu 

              

Annað eða 

athugasemd 

ef við á 

              

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Spurning 10. Hversu vel telur þú þig þekkja eftirtalda þætti eða ferli sem snúa að stjórnsýslu 

MVS ? 

 Mjög 
lítið 

Frekar 
lítið 

Miðlungs Frekar 
vel 

Mjög 
vel 

Á ekki 
við 

Vil ekki 
svara 

Reglur Háskóla 

Íslands 
              
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Lög um réttindi 

og skyldur 

opinberra 

starfsmanna 

              

Stjórnsýslulög               

Upplýsingalög               

Viðmið HÍ um 

skjalavistun og 

notkun GoPro / 

NÁMU 

skjalakerfis 

              

Hönnunarstaðal 

HÍ 
              

Almennar 

boðleiðir innan 

stjórnsýslu HÍ 

              

Ferli erfiðra mála 

sem upp koma á 

MVS 

              

Verkaskiptingu 

innan stjórnsýslu 

MVS 

              

Reglur um 

aðgengi 

nemenda að 

gögnum 

              

Kennsluskrá               

 

 

 

Spurning 11. Hvað af eftirtöldu þarft þú aðallega að vinna með í starfi þínu? 
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 Oft á 
dag 

Daglega 2-3 í viku Einstöku 
sinnum 

Aldrei Vil ekki 
svara 

Texta, (bréf, 

fundargerðir, 

skýrslur o.þ.h.) 

            

Tölulegar 

upplýsingar (lista, 

töflur, 

fjárhagsupplýsingar, 

launagögn o.þ.h.) 

            

Skjákynningar             

Nemendagögn             

Skjöl sem þarf að 

varðveita í 

skjalakerfi 

            

Tölvupóst             

Vefmál (viðhalda 

síðum  MVS) 
            

Fjármál / laun             

Reikninga / bókhald             

Rannsóknargögn             
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Spurning 12. Vinsamlega merktu við þann hugbúnað sem þú notar aðallega til að sinna 

verkefnum þínum? 

 Oft á dag Daglega 2-3 í viku Einstöku 
sinnum 

Aldrei Vil ekki 
svara 

Excel             

Word             

Power Point             

Outlook - 

póstkerfi 
            

Lotus Notes 

póstkerfi 
            

GoPro skjalakerfi             

Orra 

fjárhagsbókhald 
            

UGLU sem innra 

upplýsingakerfi 
            

UGLU - 

undirkerfi s.s. 

stúdentasýsl, 

námskeiðasýsl 

o.s.frv. 

            

Vefkerfi - hvaða             
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Næsti hluti könnunarinnar snýr að endurmenntun 

 

Spurning 13. Myndir þú vilja fá þjálfun eða frekari kennslu í einhverju af eftirfarandi ? 

 Já Nei Ekki viss Vil ekki svara 

Excel         

Word         

Power Point         

Outlook póstkerfi         

Lotus Notes 

póstkerfi 
        

GoPro skjalakerfi         

Orri 

fjárhagsbókhald 
        

UGLU sem innra 

upplýsingakerfi. 
        

UGLU - undirkerfi 

s.s. Stúdentasýsl, 

námskeiðasýsl 

o.s.frv. 

        

Vefkerfi - hvaða ?         

Samskipti á 

vinnustað 
        

Þjónustu við 

viðskiptavini 
        

Vönduð 

tölvusamskipti ? 
        

Annað - hvað?         

 

 

Spurning 14. Hefurðu áhuga á frekari endurmenntun en spurt er um í fyrri spurningu? 

 Já 

 Nei 

 Ekki viss 

 Á ekki við 

 



 

88 

Hvernig endurmenntun hefurðu áhuga á ? 

 

Spurning 15. Bjóðast þér almennt tækifæri til endurmenntunar í starfi þínu ? 

 Já - til endurmenntunar sem hentar mér 

 Já - en ekki endurmenntun sem hentar mér 

 Nei 

 Ekki viss 

 

Hvaða tækifæri finnst þér vanta? 

Hvaða endurmenntun myndi henta þér best ? 

 

Spurning 16. Hefurðu nýtt þér möguleika á endurmenntun sem stendur til boða? 

 Já 

 Nei 

 Vil ekki svara 

 

Hvernig endurmenntun hefurðu nýtt þér? 

Er einhver sérstök ástæða fyrir því að þú hefur ekki nýtt þér endurmenntun? 

 

Næst koma nokkrar spurningar um starfsþróun. Starfsþróun er hér skipt upp í þrjá þætti:A. Þróun 

starfsmannsB. Þróun starfsins sem hann sinnirC. Þróun starfsumhverfisSpurt er um alla þættina 

þrjá. 

 

Spurning 17. Hve mikið telur þú að eftirtaldir þættir hafi þróast á síðustu árum? 

 Alls ekki Frekar lítið Miðlungs Frekar mikið Mjög mikið 

Þróun þín sem 

starfsmanns 
          

Þróun starfsins 

sem þú sinnir 
          

Þróun 

starfsumhverfisins 
          
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Spurning 18. Hver telur þú að beri ábyrgð á eftirfarandi þáttum? Merkja má við fleiri en einn 

möguleika í hverjum lið. 

 Þú 
sjálf(ur) 

Mannauðsstjóri 
MVS 

Nánustu 
samstarfsmenn 

Yfrmaður 
þinn 

Stéttarfélag Annað 

Þróun þinni 

sem 

starfsmanns 

            

Þróun starfsins 

sem þú sinnir 
            

Þróun 

starfsumhverfis 

þíns 

            

 

Hver telur þú að beri þessa ábyrgð? 

 

Hvaða þættir valda því  að starfsmenn þróast í starfi að þínu mati? (Hvaða þættir hvetja til 

þróunar starfsmanna?). 

 

Hvaða þættir valda því  að störf þróast að þínu mati? ( Hvaða þættir hvetja til þróunar starfa?) 

 

Hvaða þættir valda því  að starfsumhverfi þróast að þínu mati? (Hvaða þættir hvetja til þróunar 

starfsumhverfis?) 

 

Spurning 19. Telur þú að þættir sem HVETJA TIL starfsþróunar séu til staðar innan MVS ? 

 Já, að 
talsverðu leyti 

Að einhverju 
leyti 

Að litlu leyti Nei Erfitt að 
svara 

Þróun 

starfsmanna 
          

Þróun starfa           

Þróun 

starfsumhverfis 
          

 

 

Hvaða þættir valda því  að starfsmenn þróast EKKI í starfi að þínu mati? (Hvaða þættir letja eða 

hamla þróun starfsmanna?). 
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Hvaða þættir valda því  að störf þróast EKKI  að þínu mati? ( Hvaða þættir letja eða 

hamla  þróun starfa?) 

 

Hvaða þættir valda því  að starfsumhverfi þróast EKKI   að þínu mati? (Hvaða þættir letja eða 

hamla þróun starfsumhverfis?) 

 

Spurning 20. Telur þú að þeir þættir sem LETJA eða HAMLA starfsþróun séu til staðar innan 

MVS ? 

 Já, að 
talsverðu leyti 

Að einhverju 
leyti 

Að litlu leyti Nei Erfitt að 
svara 

Þróun 

starfsmanna 
          

Þróun starfa           

Þróun 

starfsumhverfis 
          
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Næsti hluti könnunarinnar snýr að aðstöðu, aðbúnaði og líðan. 

 

Spurning 21. Hvernig metur þú starfsaðstöðu þína  á MVS út frá eftirtöldum þáttum: 

 Mjög 
slæmt 

Frekar 
slæmt 

Sumt 
gott 

annað 
lakara 

Frekar 
gott 

Mjög 
gott 

Á ekki 
við 

Vil ekki 
svara 

Vinnuaðstaða               

Tæki og tól               

Matar- og 

kaffiaðstaða 
              

Tæknilegir 

þættir s.s 

hugbúnaður 

              

Samstarf 

innan 

stjórnsýslu 

MVS 

              

Samstarf við 

akademiska 

starfsmenn 

MVS 

              

Samstarf við 

yfirmenn 
              

Samstarf við 

miðlæga 

stjórnsýslu 

              

Annað - hvað               

 

Hvað má helst bæta í vinnuaðstöðu þinni? 

Hvað má bæta varðandi tæki og tól? 

Hvað má helst bæta varðandi samstarf við akademiska starfsmenn? 

Hvað má helst bæta varðandi samstarf innan stjórnsýslu? 

Hvað má helst bæta varðandi matar- og kaffiaðstöðu? 

Hvað má helst bæta varðandi tæknilega þætti? 
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Hvað má helst bæta varðandi samstarf við yfirmenn? 

Hvað má helst bæta varðandi samstarf við miðlæga stjórnsýslu? 

 

Spurning 22. Hvernig metur þú eftirfarandi þætti í þínu tilfelli? 

 Mjög lítið Frekar lítið Hvorki lítið 
né mikið 

Frekar 
mikið 

Mjög mikið Vil ekki 
svara 

Álag í starfi 

(að 

meðaltali) 

            

Streituvalda 

í starfi (að 

meðaltali) 

            

 

Hvað veldur helst álagi ? 

Hverjir eru helstu streituvaldar ? 

 

Spurning 23. Hversu ánægð(ur) ertu í starfi ? 

 Mjög óánægð(ur) 

 Frekar óánægð(ur) 

 Hlutlaus 

 Frekar ánægð(ur) 

 Mjög ánægð(ur) 

 Vil ekki svara 
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Spurning 24. Hverjir af eftirfarandi þáttum hafa raunverulega áhrif á starfsánægju þína innan 

stjórnsýslu MVS og hvernig? (hér er ekki spurt um óskastöðu heldu hvað hefur áhrif á þitt starf?) 

 Á 
ekki 
við 

Mjög 
neikvæð 

áhrif 

Frekar 
neikvæð 

áhrif 

Hefur 
ekki 
áhrif 

Frekar 
jákvæð 

áhrif 

Mjög 
jákvæð 

áhrif 

Á 
ekki 
við 

Vil 
ekki 

svara 

Ábyrgð þín á 

verkefnum 
                

Aðgangur að 

mannauðsstjóra 
                

Stoðþjónusta 

(ss 

tækniþjónustu) 

                

Vinnuumhverfi                 

Innri 

upplýsingagjöf 
                

Jafnræði 

og/eða jafnrétti 
                

Launakjör                 

Menning 

vinnustaðarins 
                

Möguleikar á 

endurmenntun 
                

Möguleikar á 

starfsframa 
                

Matar og 

kaffiaðstaða 
                

Mötuneyti                 
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Framhald af fyrri spurningu: Hverjir af eftirfarandi þáttum hafa raunverulega áhrif á starfsánægju 

þína innan stjórnsýslu MVS og hvernig? 

 Á 
ekki 
við 

Mjög 
neikvæð 

áhrif 

Frekar 
neikvæð 

áhrif 

Hefur 
ekki 
áhrif 

Frekar 
jákvæð 

áhrif 

Mjög 
jákvæð 

áhrif 

Á 
ekki 
við 

Vil 
ekki 

svara 

Samstarfsmenn                 

Yfirmenn                 

Snyrtingar                 

Starfsaðstaða                 

Starfsöryggi                 

Stuðningur 

yfirmanna 
                

Sveigjanlegur 

vinnutími 
                

Þér er treyst fyrir 

verkefnum 
                

Annað - hvað                 

Annað - hvað                 

Er eitthvað annað sem þú vilt að komi fram varðandi aðstöðu, aðbúnað eða líðan? 

 

 

Næst er spurt um stjórnendur, átt er við næsta yfirmann á MVS (nema annað sé tekið fram). 

Spurning 25. Þegar kemur að verkefnum þínum, hvernig metur þú aðkomu yfirmanna? 



  

95 

 Mjög lítil Frekar 
lítil 

Hvorki 
né 

Frekar 
mikil 

Mjög 
mikil 

Vil ekki 
svara 

Á ekki 
við 

Þekking 

yfirmanna á 

verkefnum 

þínum 

              

Skilningur 

yfirmanna á 

verkefnum 

þínum 

              

Stuðningur 

yfirmanna við 

störf þín 

              

Umhyggja 

yfirmanna 

gagnvart þér 

sem 

starfsmanni 

              

Yfirmenn gefa 

hvatningu eða 

hrós 

              

Yfirmenn teysta 

þér fyrir 

verkefnum 

þínum 

              

Yfirmenn eru 

sanngjarnir 

gagnvart 

starfsmönnum 

              

Yfirmenn hafa 

áhrif á 

menningu 

vinnustaðarins? 

              

Yfirmenn hafa 

áhrif á 

starfsánægju 

mína? 

              
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Spurning 26. Telur þú að upplýsingagjöf sé nægileg innan  MVS til að tryggt sé að þú getir fylgst 

með nýjungum og breytingum? 

 Já almennt 

 Nei 

 Ekki viss 

 Á ekki við 

 Vil ekki svara 

Hvernig má bæta upplýsingagjöf innan MVS að þínu mati? 

 

Spurning 27. Hvernig metur þú aðkomu yfirmanna að verkefnum þínum út frá eftirfarandi? (hægt 

að merkja við fleiri en einn möguleika) 

 Meiri 
stjórnandi en 

leiðtogi 

Hvorki né Meiri leiðtogi 
en stjórnandi 

Aðallega 
samstarfsmaður 

Vil ekki 
svara 

Yfirmaður 

minn er 
          

 

 

Spurning 28. Hversu vel finnst þér stjórnsýsla MVS vera mönnuð ef litið er til eftirfarandi þátta: 

 Illa Frekar illa Hvorki illa 
né vel 

Frekar vel Mjög vel Vil ekki 
svara 

Fjöldi 

starfsmanna 
            

Hæfi 

starfsmanna 
            

 

Hvar finnst þér vanta fleiri starfsmenn? 

Hvar finnst þér hæfi starfsmanna ábótavant? 

 

Spurning 29. Telurðu að dreifing verkefna sé jöfn og sanngjörn í stjórnsýslu MVS? 

 Já mjög 

 Já nokkuð 

 Nei - eiginlega ekki 

 Nei - alls ekki 

 Ekki viss 

 Vil ekki svara 
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Hvað má betur fara í dreifingu verkefna að þínu mati? 

 

Spurning 30. Hvernig upplifir þú menninguna í stjórnsýslu MVS?  

 Mjög neikvætt 

 Frekar neikvætt 

 Hvorki né 

 Frekar jákvætt 

 Mjög jákvætt 

 Vil ekki svara 

Hvað veldur neikvæðri menningu að þínu mati innan stjórnsýslu MVS? Hefurðu hugmynd um 

hvernig við getum við bætt menninguna? 

 

Spurning 31. Telur þú að stjórnsýsla MVS sé fjölskylduvænn vinnustaður ? 

 Já mjög 

 Já nokkuð 

 Nei - eiginlega ekki 

 Nei - alls ekki 

 Ekki viss 

 Vil ekki svara 

Hvað vantar að þínu mati til að stjórnsýsla MVS verði fjölskylduvænn vinnustaður? 

 

Spurning 32. Ef þú mættir velja tvö til þrjú verkefni til að setja í forgang til að ná fram umbótum í 

stjónsýslu MVS - hvaða verkefni væru það? 

 Verkefni A ____________________ 

 Verkefni B ____________________ 

 Verkefni C ____________________ 

 

Spurning 33a. Telur þú að sú staðreynd að rannsakandi er jafnframt yfirmaður stjórnsýslu MVS 

hafi haft áhrif á svör þín ? 

 Alls ekki 

 Mjög lítið 

 Frekar lítið 

 Hvorki né 

 Frekar mikið 

 Mjög mikið 

 Vil ekki svara 
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Spurning 33b. Í hvora áttina hafði það áhrif ? 

 Svaraði eins hreinskilningslega og mögulegt er. 

 Svaraði ekki eins hreinskilningslega og mögulegt er. 

 

Er eitthvað annað sem þú vilt koma á framfæri og kom ekki fram í þessari könnun? 

 

Eins og áður hefur komið fram er þessi spurningalisti hluti af  MPA verkefni mínu við HÍ og í 

ritgerðarvinnunni verða gögnin nafnlaus og órekjanleg.  En þar sem  þetta er liður í starfi okkar 

allra þurfa gögnin að vera greinanleg niður á einstaklinga til að mögulegt verði að koma til móts 

við þarfir hvers  og eins.Fulls trúnaðar verður að sjálfsögðu gætt og enginn annar en 

rannsakandi hefur aðgang að gögnunum.Vinsamlega skrifið nafn og starfsaldur 

 

 Nafn ____________________ 

 Starfsaldur ____________________ 

 

 

 
 

 


