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Útdráttur 

 

Verkefni þetta var gert í því skyni að varpa ljósi á einn helsta höfund bókmennta um 

velgengni seinni tíma, Stephen R. Covey. Markmiðið var að kynna hugmyndafræði 

hans, þá sérstaklega bókina The Seven Habits Of Highly Effective People og framhald 

hennar The Eight Habit. 

 

Í bók sinni The Seven Habits Of Highly Effective People setur Covey fram sjö venjur 

sem hann telur vænlegastar til árangurs. Fyrstu þrjár venjurnar fjalla um persónulega 

sigra frá ósjálfstæði til sjálfstæðis. Þær leiða einstaklinginn að mikilvægasta stiginu, 

samstöðu, sem fjallað er um í venjum fjögur til sex, en það er þegar þú getur unnið 

með öðrum og aðrir geta treyst á þig. Venja sjö fjallar síðan um lögmál 

sjálfsendurnýjunar. 

 

Til viðbótar venjunum í The 7 Habits of Highly Effective People þá skiptir sköpum að 

finna sinn tilgang og hjálpa öðrum að finna sinn. Það er Áttunda venjan (The 8th 

habit). 

 

Niðurstaðan var sú að góð vísa er aldrei of oft kveðin. Venjurnar sem Stephen R. 

Covey kynnir í bókum sínum eru ekki nýjar af nálinni, þær fyrirfinnast í öllum 

trúarbrögðum heims. Venjurnar eru almenn vitneskja en ekki endilega almennar í 

notkun. Þrátt fyrir hversu gömul fræðin eru í rauninni eiga þau svo vel við í dag. 

Mikilvægt það er að hafa góð gildi og fara eftir þeim. 
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Inngangur 
 

Fyrir nokkrum árum var myndin Leyndarmálið (The Secret) gríðarvinsæl á Íslandi og 

víðar í heiminum og í kjölfarið var gefin út bók byggð á myndinni. Myndin og bókin 

fjalla um hvernig fólk getur öðlast hamingjuna, auðgast eða verið farsælt á einhverju 

sviði í lífinu. Allir vilja finna hamingjuna eða ná árangri á einhvern hátt og er 

boðskapur Leyndarmálsins ein margra leiða til að hjálpa fólki til þess. Bókin er ekki 

sú fyrsta sinnar tegundar heldur hafa verið gefnar út hundruðir ef ekki þúsundir slíkra 

sjálfshjálparbóka. Vinsældir Leyndarmálsins vöktu athygli mína á þessu efni sem varð 

til þess að áhugi minn var vakinn á merkilegum manni, Stephen R. Covey, sem gefið 

hefur út metsölubækur um líkt efni og er talinn af mörgum einn helsti höfundur 

bókmennta um velgengni á seinni tímum. 

 

Markmiðið með skrifum ritgerðarinnar er að skoða hugmyndafræði Stephen R. 

Covey´s, einkum bókina Sjö venjur þeirra sem ná raunverulegum árangri (The Seven 

Habits Of Highly Effective People) og framhald hennar Áttunda venjan (The Eight 

Habit). Rýnt verður í venjurnar sjö ásamt þeirri áttundu sem kom í kjölfarið. Einnig 

verða skoðaðar greinar, bæði sem hafa verið skrifaðar um hann og eftir hann sjálfan, 

heimasíður, námskeið, aðrar bækur sem hann hefur skrifað og ítarefni honum tengt. 
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1. Stjórnun 

 

Stjórnun hefur verið til staðar frá örófi alda en það var fyrst snemma á 20. öldinni sem 

kenningar fóru að myndast um hvernig ætti að stjórna stórum fyrirtækjum sem urðu til 

við iðnbyltinguna (Robbins og Coulter, 2007). Ýmis fyrirtæki og verksmiðjur, 

sérstaklega þau sem framleiddu vefnað og fatnað, breyttust úr því að vera lítil og 

fámenn þar sem vörurnar voru handunnar í að verða stór, mannmörg og vélvædd. 

Stjórnendur voru ekki undir þau vandamál búnir sem fylgdu því að svo margt fólk 

færi að vinna saman og kölluðu á aðrar leiðir í framleiðsluferlinu (Jones og George, 

2003). 

 

Ótal margt fólk hefur lagt hönd á plóg við að móta stjórnun í gegnum árin en hér 

verða kynnt nokkur nöfn til sögunnar. 

 

Í kringum aldamótin 1900 kom bandaríski verkfræðingurinn Frederick W. Taylor 

fram með hugmyndir sínar um vísindalega stjórnun. Hún fólst í því að hver 

starfsmaður gegndi sífellt sama þætti framleiðslunnar, ynni alltaf sama handtakið við 

færibandið undir ströngu eftirliti með það í huga að auka framleiðni. Rannsóknir 

Frank og Lilian Gilbreth á hreyfingu (motion study) fólust síðan í því að reyna að 

fækka handtökum við vinnu og auka þannig framleiðslugetu. Kenningar Max Weber 

um skrifræðið, stjórnarhætti þar sem valdið er byggt upp í pýramída, byggðu á skýrri 

verkaskiptingu, stigveldi og ópersónulegum samskiptum og þær gengu einnig út á það 

að ná sem mestri framleiðslu út úr fyrirtækinu (Daft og Marcic, 2001). Á þessum tíma 

var litið á starfsmanninn sem hvert annað tól eða tæki en ekki sem auðlind (Daft og 

Marcic, 2001; Morgan, 2006). 

 

Venjulega var ekki hugsað um velferð starfsmanna að öðru leyti en að borga þeim 

laun. Mary Parker Follet (1868-1933) var fræðimaður og kom fram með mjög 

nýmóðins stjórnunarkenningar og með skrifum sínum bætti hún því við sem Taylor 

gaf engan gaum, mannlega þættinum. Má segja að með því hafi hún lagt grunninn að 
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því að hann fór að skipta meira máli í stjórnun, hvernig skilningur á mannlegri 

hegðun, þörfum og framkomu á vinnustað hefði áhrif á afköst. Hún benti á hversu 

mikilvægt framlag starfsmannsins gæti orðið fengi hann að vera með í ráðum (Daft og 

Marcic, 2001; Jones og George, 2003; Morgan, 2006).  

 

Hinar svokölluðu Hawthorne rannsóknir í verksmiðjum fyrirtækisins Western 

Electric, í Illinois fylki í Bandaríkjunum á árunum 1924-1932 komu mjög á óvart og 

urðu áhrif þeirra víðtæk. Með þeim átti að kanna hvort eiginleikar starfsumhverfis 

hefðu einhver áhrif á framleiðni starfsfólks en leiddu aftur á móti í ljós að nærvera 

þeirra sem rannsökuðu hafði áhrif á niðurstöður. Ástæðan var sú að verkamennirnir 

nutu athyglinnar sem þeir fengu, hvati þeirra til vinnu jókst og þeir voru viljugri að ná 

þeim árangri sem vonast var eftir. Eftir rannsóknirnar varð mikil aukning á þeirri 

athygli sem stjórnendur og rannsakendur beindu að mannlegum þáttum vinnustaðarins 

(Jones og George, 2003; Parker, 2000). 

 

Með kenningum sínum um þarfapýramídann tók Maslow (1943) í svipaðan streng en 

þar var litið á hvernig stjórnendur náðu að uppfylla frumþarfir starfsfólks til að ná 

fram sem mestri framlegð (Parker, 2000; Morgan, 2006; Jones og George, 2003). 

Nokkru síðar eða eftir seinni heimsstyrjöldina komu fram aðgerðarrannsóknir 

(management science). Þar leituðust rannsakendur við að nota stærðfræðilegar 

aðferðir við að leysa flókin verkefni í skipulagningu og rekstri skipulagsheilda. 

Tilgangurinn var að ná meiri framlegð á vöru og þjónustu (Daft og Marcic, 2001; 

Jones og George, 2003). 

 

Reglur yfirvalda og barátta verkalýðsfélaga varð til þess að draga úr 

ómanneskjulegum áhrifum þessara kenninga. Einstaklingnum var veitt meiri eftirtekt 

og hans einstaka framlagi til skipulagsheildarinnar. Meirihlutinn trúði því að ef 

starfsmanninum liði vel þá myndi fyrirtækinu vegna vel. Síbreytilegt umhverfi 

skipulagsheilda kölluðu á breytingar í áherslum og viðmiðum á stjórnun. Þegar nær 

dró 21. öldinni varð stjórnun meira sérhæfð, til að mynda í fjármálum, framleiðslu, 

stefnumótun, markaðsmálum, upplýsingatækni og starfsmannahaldi (Daft og Marcic, 

2001). 
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Dr. Peter F. Drucker (1909-2005) er oft kallaður faðir nútímastjórnunar og einn 

áhrifamesti stjórnunarfræðingur tuttugustu aldarinnar. Eftir hann liggja yfir 30 bækur 

um stjórnun, hagfræði, stjórnmál og þjóðfélagsmál. Hann skrifaði margar greinar og 

var dálkahöfundur Wall Street Journal á árunum 1975-1995. Hann kom fram með 

mörg af mikilvægustu hugtökum stjórnunar síðustu aldar til dæmis markmiðastjórnun, 

valddreifingu, hlutverk leiðtogans, samkeppnisyfirburði og hversu mikilvæg þekking 

starfsmanna er. Hann var framsýnn og snemma á sjötta áratugnum spáði hann því að 

tölvur myndu í framtíðinni bylta öllu í rekstri fyrirtækja (Þorkell Sigurlaugsson, 2005; 

Drucker, 2001). 
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2. Velgengni 

 

Velgengni þýðir samkvæmt íslenskum orðabókum góð líðan, velmegun eða hagsæld 

(Íslensk orðabók, 1993). Enska heitið yfir velgengni er orðið „success“ og merkir 

samkvæmt enskri orðabók, góður árangur, velgengni eða velfarnaður (Sverrir 

Hólmarsson, 1989; Ensk ensk orðabók, 1996). Bókmenntir um velgengni skipa sér í 

flokk sjálfshjálparbóka. Sjálfshjálp er það að hjálpa sér sjálfur, að gera hlutina á eigin 

spýtur án aðstoðar frá öðrum (Jón Hilmar Jónsson, 1994). 

 

Sjálfshjálparbækur eða bækur um velgengni fjalla í grunninn um hvernig hægt er að 

lifa góðu eða farsælu lífi. Slíkar bækur hafa verið skrifaðar í mörg ár og eru eins 

misjafnar eins og þær eru margar. Í bókum sínum 50 Success Classics og 50 Self-help 

Classics talar höfundurinn Tom Butler-Bowdon um að sjálfshjálparbækurnar snúist 

um leitina að raunverulegri hamingju, tilgangi og sönnum árangri. Hann dregur saman 

úr þessum 100 bókum hvað það er sem einkennir árangursríkt fólk. Hann segir það 

vera jákvæðni, markmið eða tilgangur, vilji til að vinna, agi, gott innsæi, vera vel að 

sér og lesa sér til, taka áhættu, gera væntingar og hugsa stórt, hæfni (mastery), að vel 

gerður og heil persóna (Butler-Bowdon, 2003, Butler-Bowdon, 2004). 

 

Það væri ógerningur að nefna allan þann fjölda höfunda sem skrifað hafa um efnið og 

lista upp allar þær bækur sem út hafa komið en hér verður stiklað á stóru til að fá 

svolitla innsýn inn í þennan heim bókmennta. 

 

 

2.1 Stiklað á stóru 

 

Hinir grísku heimspekingar til forna, Platón og nemandi hans Aristóteles voru meðal 

þeirra sem leituðu svara við því hvernig best væri að lifa vel, til dæmis njóta 

velgengni eða farnast vel. Þeir voru sammála um dyggðir sem vænlegan kost að því 
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marki (Jóhann Björnsson, 2002; Ólafur Páll Jónsson, 2004). Alla tíð síðan hefur leitin 

að góðu lífi fylgt mannfólkinu og árið 1733 gaf Benjamin Franklin út bókina Poor 

Richard´s Almanac og 1758 bókina The Way to Wealth sem báðar fjölluðu um 

velgengni fólks og hlutverk peninga í lífi þess. Hann lagði áherslu á að sparnaður og 

vinnusemi skipti miklu máli. (Covey, 1989; Butler-Bowdon, 2004). 

 

Það var síðan árið 1859 sem Samuel Smiles (1812-1904) gaf út fyrstu eiginlegu 

sjálfshjálparbókina og bar hún einfaldlega nafnið Self-Help. Með því að segja sögur af 

mikilvægu samtímafólki reyndi hann að sýna fram á að allt væri hægt ef vilji væri til 

staðar (Encyclopadia Britannica, e.d.b; Butler-Bowdon, 2003). 

 

Hreyfingin Nýhyggja (New Thought Movement) gekk út á að trúa á áhrif jákvæðrar 

hugsunar (positive thinking) og mátt aðdráttaraflsins (Law of Attraction) (Anderson, 

2002). Það voru margir sem skrifuðu um hana og höfðu mikil áhrif á hana (Byrne, 

2006). James Allen (1864-1912) sagði „þú ert það sem þú hugsar“ í bók sinni As a 

Man Thinketh sem kom út árið 1902 (Butler-Bowdon, 2008). 

 

Robert Collier (1885-1950) var fylgjandi Nýhyggju. Hann byrjaði að rannsaka hvernig 

hugurinn virkaði eftir að hann læknaðist sjálfur af óþekktum sjúkdómi með hjálp 

trúarhreyfingarinnar „Kristin vísindi“ (Christian Science). Hann gaf út bókina The 

Secret of The Ages árið 1926 og margir aðrir höfundar fylgdu í kjölfar hans og 

skrifuðu bækur á svipuðum nótum (Butler-Bowdon, 2004; Byrne, 2006). 

 

Wallace Wattles (1860-1911) gaf síðan út bók sína The Science of Getting Rich árið 

1910 þar sem hann útskýrði hvernig mætti auðgast. Þar er byggt á fræðum Hindúa að 

guð sé í öllu og að hægt sé að öðlast það sem einblínt er á. Upp úr þessu var máttur 

aðdráttaraflsins einfaldaður í: ,,það sem við einblínum á, það vex“ (Wattles, 2008; 

Byrne, 2006). 

 

Árið 1928 gaf Napoleon Hill út bókina The Law of Success sem var síðar einfölduð í 

hina vinsælu bók Think and Grow Rich árið 1937. Þessi bók er ein af mest seldu 

bókum allra tíma. Bókin kennir lesandanum um mátt aðdráttaraflsins. Höfundur 

útskýrir ferli hugsana og orkuna sem þær geta leyst úr læðingi og þar af leiðandi 



 

 

 

 12 

hversu mikilvægt það er fyrir okkur að hafa stjórn á hugsunum okkar (Butler-Bowdon, 

2003; The Napoleon Hill Foundation, e.d.). 

 

Dale Carnegie er nafn sem líklega margir þekkja. Hann byrjaði með sín fyrstu 

námskeið árið 1912 en þau voru upphaflega hugsuð sem ræðumennskunámskeið en 

breyttust síðan í sjálfsstyrkingarnámskeið. Hann sló í gegn með bók sinni How to win 

friends and influence people árið 1936 og gaf síðan út bókina How to stop worrying 

and start living árið 1944. Í dag eru Dale Carnegie skrifstofur í 70 löndum, þar á 

meðal hér á landi og hjá fyrirtækinu starfa um 2700 manns (Dale Carnegie Training, 

e.d.). 

 

Norman Vincent Peale (1898-1993) er stundum kallaður faðir jákvæðrar hugsunar og 

var trúarleiðtogi. Grunnurinn að jákvæðri hugsun hans kom úr Nýhyggju (Anderson, 

2002). Hann gaf út nokkrar bækur til að mynda The Art of Living (1937), Confident 

Living (1948), The Power of Positive Thinking (1952), Sin sex and self control (1965) 

og This Incredible Century (1991). Sumar þeirra hafa komið út í íslenskri þýðinu 

Baldvins Þ. Kristjánssonar („Lífshamingjubækur“,1985). The Power of Positive 

Thinking er vinsælasta bókin hans, hefur selst í meira en 20 milljónum eintaka og er 

jafnframt ein af mest seldu bókunum sem er trúarlegs eðlis fyrir utan biblíuna. Bókin 

kom fyrst út í íslenskri þýðingu árið 1965 og heitir Vörðuð leið til lífshamingju. 

(Encyclopedia Britannica, e.d.a; „Lífshamingjubækur“,1985; „Sjálfsstjórn“, 1970). 

 

Anthony Robbins lærði undirmeðvitundarfræði (Neuro-Linguistic Programming, 

NLP), sem er samskiptatækni til að breyta eigin hugsunum á jákvæðan hátt, árið 1983 

og voru þau fræði tiltölulega ný á þeim tíma. Hann gaf út bókina Unlimited Power, 

1987 og Awaken the Giant Within, 1991, sem varð gríðarlega vinsæl. Hann hefur látið 

fólk ganga á glóandi heitum kolum, hann er með fyrirlestra, tímastjórnunarnámskeið, 

fæðubótarefni, hljóðbækur, myndbönd og markþjálfun. Hann er sjálfsskipaður faðir 

markþjálfunar (life coaching) og er ennþá að gera mjög góða hluti eftir 30 ár í 

bransanum.Um 2000 manns ljúka námskeiðum hans á ári fyrir 10.000 dali hver og 

hann tekur 300.000 dali fyrir hvern fyrirlestur (Anthony Robbins, e.d.; Bowdon-

Butler, 2003; Forbes, e.d.). 
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2.2. Íslenskar rannsóknir 

 

Í meistararitgerð sinni í viðskiptafræði rannsakaði Soffía Haraldsdóttir 

fjárhagsárangur einstaklinga. Hún tók saman meginþætti vinsælla kenninga um 

fjárhagsárangur einstaklinga. Kenningarnar komu úr 11 metsölubókum í flokki 

sjálfshjálparbóka, þar á meðal bók Stephen R. Covey´s The Seven Habits of Highly 

Effective People, og meginþættirnir voru mótun stefnu, hugarfar og viðhorf, 

framkvæmd og eftirfylgni, reynsla og lærdómur. Hún athugaði hvort sömu meginþætti 

mætti finna hjá þeim sem raunverulega hafa náð fjárhagslegum árangri. Niðurstöður 

hennar leiddu í ljós að vísbendingar megi finna um að fjárhagslegur árangur sé 

byggður á stefnu, hugarfari, reynslu og framkvæmd (Soffía Haraldsdóttir, 2009). 

 

Í meistararitgerð sinni, Listin að lifa, í blaða og fréttamennsku, bar Berghildur Erla 

Bernharðsdóttir saman fimm vinsælar sjálfshjálparbækur og hvort í þeim mætti finna 

sameiginlegan rauðan þráð sem fólk gæti nýtt sér til að byggja upp og verja 

sjálfsímynd sína gegn skaðlegum félagslegum áhrifum eins og brengluðum 

fyrirmyndum í tískublöðum. Kenningar sjálfshjálparbókanna bar hún síðan saman við 

hugræna atferlismeðferð sem verður ekki farið nánar út í hér. Niðurstöður hennar 

leiddu í ljós að þær bækur sem hún skoðaði, þ.e.a.s. Lífsgleði njóttu eftir Dale 

Carnegie, Hámarksárangur eftir Brian Tracy, Lögmálin sjö um velgengni eftir Deepak 

Chopra, Leyndarmálið eftir Rhondu Byrne og Þú ert það sem þú hugsar eftir Guðjón 

Bergmann áttu það allar sameiginlegt að vera byggðar á reynslu höfundanna sjálfra og 

vitneskju sem þeir höfðu viðað að sér. Kveikjan að bókum þeirra var einhvers konar 

óhamingja eða óánægja höfundanna sjálfra. Bækurnar áttu tuttugu og eitt atriði 

sameiginlegt í það heila en það voru sérstaklega tvö sem voru ríkjandi. Annað var afl 

hugans, að einstaklingar geti stjórnað því hvernig þeir bregðist við áreiti en ekki að 

áreiti stjórni þeim og að hugsanir fólks móti örlög þess og hitt að líkt laðist að líku 

(Berghildur Erla Bernharðsdóttir, 2008). 
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3. Stephen R. Covey  

 

Covey er fæddur 24. október 1932 í borginni Salt Lake City í Utah fylki í 

Bandaríkjunum. Hann lærði viðskiptafræði í háskólanum þar og útskrifaðist 1952. 

Eftir útskrift fór hann til Englands og Írlands þar sem hann var trúboði á vegum 

mormóna í tvö ár. Hann lauk MBA frá Harvard háskóla 1957 þar sem hann fékk 

mikinn áhuga á stjórnun. Covey starfaði við Brigham Young háskólann í 25 ár, fyrst 

sem aðstoðarmaður skólastjóra og síðar prófessor og brautskráðist einnig þaðan með 

doktorsgráðu í trúarbragðafræðum árið 1976 (Covey og Colosimo, 2009; Jackson, 

1999). 

 

Covey hefur skrifað sjálfshjálparbækur um velgengni, hvatningu, persónulega 

breytingu, sjálfsálit, tímastjórnun, streitustjórnun og andleg málefni ásamt því að vera 

fyrirlesari, ráðgjafi og sérfræðingur í stjórnun.  Hann og eiginkona hans, Sandra 

Covey, eiga níu börn og hátt í 50 barnabörn (Covey, 1989; Stephen R. Covey, e.d.).  

 

Þegar Covey vann að lokaritgerð í doktorsnámi sínu skoðaði hann bókmenntir um 

velgengni sem náðu yfir tvö hundruð ára tímabil í bandarískri sögu. Athygli hans var 

vakin á því að eftir seinni heimstyrjöldina hafði framkoma og tækni komið í stað 

heilinda sem grunnur að velgengni sem varð til þess að hann skrifaði verðlaunabókina 

The 7 habits of Highly Effective People sem kom út árið 1989 (Covey, 1989). Hún er 

sú bók, sem hann er líklega þekktastur fyrir, hefur selst í meira en 20 milljón eintökum 

og verið þýdd á 38 tungumál víðs vegar um heiminn (Stephen R. Covey, e.d.). 

 

Hann stofnaði fyrirtækið Covey Leadership Center 1985 sem síðar sameinaðist 

Franklin Quest árið 1997 og fékk nafnið FranklinCovey Company. FranklinCovey er 

alþjóðlegt fyrirtæki sem sérhæfir sig í lausnum á sviði þekkingar og framkvæmda til 

að aðstoða fyrirtæki og einstaklinga í að auka verulega árangur sinn í framleiðni, 

stjórnun, samskiptum og sölu. FranklinCovey er með 46 skrifstofur um allan heim og 

til viðbótar eru leyfishafar sem bjóða upp á þjónustuna í 147 löndum, þar á meðal á 
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Íslandi. 90% af þeim sem eru á Fortune 100 listanum og 75% af þeim sem eru á 

Fortune 500 listanum eru viðskiptavinir FranklinCovey (FranklinCovey, e.d.). 

 

Hér á landi býður Opni Háskólinn upp á námskeiðið 7 venjur til árangurs. 

Námskeiðið er byggt á aðferðarfræði Covey´s um venjurnar sjö. Í boði er tveggja og 

hálfs dags vinnustofa fyrir stjórnendur, starfsmenn fyrirtækja og einstaklinga (Opni 

Háskólinn, e.d). 

 

Árið 1999 kom fram hugmynd um að kynna venjurnar sjö fyrir litlum börnum allt 

niður í fimm ára. Skóli einn í Norður Karólínu í Bandaríkjunum byrjaði á þessu og út 

frá því var kennslukerfið Leader in me þróað. Kerfið þjálfar færni nemenda í því að 

takast á við kröfur nútímans og búa þau undir framtíðina. Það hafa verið þjálfaðir hátt 

í 500 þúsund leiðbeinendur í kennslufræðunum og þar af fjölmargir kennarar. Árið 

2009 voru 40 skólar í Bandaríkjunum búnir að innleiða kerfið og 100 aðrir skólar 

komnir vel á veg með það með mjög góðum árangri (Covey, 2008; Covey, 2009). 

 

Stephen R. Covey kom á fót The Community  á veraldarvefnum árið 2008. Síðan þá 

hefur orðið sprenging í skráningu og á aðeins fimm mánuðum skráðu 25.000 notendur 

sig á síðuna. Líkja má þessum vettvangi til dæmis við Facebook að nokkru leyti en er 

þó meira en samskiptavettvangur, þetta er einnig fræðslu- og kennsluvettvangur sem 

tekur mið af þörfum nútíma netnotenda um samskipti og gagnvirki. Þessir notendur 

mynda einnig nokkurs konar hjálparnet eða stuðningsfulltrúa fyrir alla þá sem vilja 

kynnast, fræðast eða læra um þessa aðferðarfræði sem Covey kennir. The Community 

er á læstu svæði á heimasíðu hans en bæði er ókeypis og einfalt að skrá sig þar til að 

öðlast aðgang (Stephen R. Covey, e.d.b). 

 

 

3.1 Viðurkenningar og útgefið efni 

 

Hugverk Covey’s birtast víða og á fjölbreytilegan hátt. Hann hefur skrifað fjöldann 

allan af bókum tengdu efninu, gefið út hljóðdiska og haldið fyrirlestra.  
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Covey er, eins og áður segir, með doktorsgráðu í trúarbragðafræðum og voru fyrstu 

bækurnar hans trúarlegs eðlis, Spiritual Roots of Human Relations (1970) og The 

Divine Center (1982) ásamt Truman Madsen (Jackson, 1999). 

 

Árið 1989 kom út The Seven Habits of Highly Effective People sem er jafnframt hans 

þekktasta bók og er fyrir alla þá sem vilja ná meiri árangri, bæði í leik og starfi (Unnur 

Valborg Hilmarsdóttir, 2009). Bókin var samfellt á lista New York Times yfir mest 

seldu viðskiptabækurnar á kiljuformi í meira en fimm ár. Þann 3. júní 2010, 21 ári 

eftir að bókin kom út var ný útgáfa af bókinni í níunda sæti yfir mest seldu 

viðskiptabækurnar í kiljuformi (FranklinCovey, e.d.; Jackson, 1999; New York Times 

e.d.).  

 

Bókin hans The Seven Habits of Highly Effective People varð svo miklu vinsælli en 

hann þorði að vona og kom sérstaklega á óvart að hún sló í gegn í fyrirtækjaheiminum 

(Covey, 2008). Árið 2002 valdi Forbes bókina The 7 Habits of Highly Effective 

People sem eina af tíu áhrifamestu stjórnunarbókum sem gefnar hafa verið út 

(Ackman, 2002; Covey, 1989). Bókin var einnig nefnd sem önnur af tveimur 

áhrifamestu viðskiptabókum 21. aldarinnar í könnun sem gerð var á vegum Chief 

Executive Magazine tímaritsins (Opni Háskólinn, e.d.) 

 

Hljóðbókin The 7 Habits of Highly Effective People er sú mest selda af þeim bókum 

sem ekki teljast til skáldsagna (non-fiction) og hefur selst í meira en 1,5 milljónum 

eintaka (Stephen R. Covey, e.d.a). Aðrar metsölubækur hans eru meðal annars First 

things first, Principle-Centered Leadership, The 7 Habits of Highly Effective Families, 

The 8th Habit og Leader in Me (Covey, 1989). 

 

Covey hefur hlotið hinar ýmsu viðurkenningar, þar á meðal Alþjóðlegu friðarverðlaun 

Sikh’s árið 1998 og Alþjóðlegu frumkvöðlaverðlaunin 1994. Hann er handhafi Thomas 

More verðlaunanna fyrir framlag sitt í þágu mannkyns og fékk verðlaun Inc. 

tímaritsins 1996 sem frumkvöðull ársins í þjónustu (Covey, 1989). Þá hefur hann 

einnig verið heiðraður með sjö heiðursdoktorsgráðum. Hann situr nú í stjórn Point of 

Light Foundation sem eru samtök í Bandaríkjunum sem stuðla að meiri þátttöku 

sjálfboðaliða við að leysa alvarleg þjóðfélagsleg vandamál. BusinessWeek segir 
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Stephen R. Covey einn af fimm eftirsóttustu fyrirlesurum heims (Opni Háskólinn, e.d; 

Stephen R Covey, e.d.a). 
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4. Bókin Sjö venjur þeirra sem ná raunverulegum árangri 

 

Covey skiptir bókinni í fjóra hluta: Viðmið og lögmál (Paradigms and Principles), 

einkasigrar (Private Victory), félagslegir sigrar (Public Victory) og endurnýjun 

(Renewal). Hann notar fyrsta hlutann í bókinni, Viðmið og lögmál, til að leggja 

grunninn að bókinni og að venjunum sjö. Í þessum hluta eru einnig kynnt nokkur 

hugtök sem hans stjórnunaraðferðir byggja á. Hugtakið innanfrá og út (inside out), er 

nafnið á fyrsta kaflanum í bókinni og fjallar um að ef eitthvað á að breytast þá þarf 

fólk að byrja á að breyta sjálfu sér. Annað mikilvægt hugtak Covey´s í nálgun á 

stjórnun er hliðrun. Það að fá fólk til að skoða viðmið sín og breyta því hvernig það 

sér hlutina. 

 

Annar kaflinn inniheldur fyrstu þrjár venjurnar og fjalla þær um persónulega sigra frá 

ósjálfstæði til sjálfstæðis. Hvernig hægt er að vinna sig upp úr því ástandi að þurfa 

sífellt að treysta á aðra til að koma hlutunum í verk og yfir á það stig þar sem þú getur 

treyst á sjálfan þig til þess. Þær leiða einstaklinginn að mikilvægasta stiginu, 

samstöðu, sem fjallað er um í kafla þrjú, í venjum fjögur til sex, en það er þegar þú 

getur unnið með öðrum og aðrir geta treyst á þig. Fjórði og síðasti kaflinn er síðan 

venja sjö og fjallar um lögmál sjálfsendurnýjunar (Covey, 1989; Unnur Valborg 

Hilmarsdóttir, 2009). 

 

Til að útskýra árangur, setur Covey fram hugmyndina um hlutfall á milli framleiðslu 

(production) og framleiðslugetu (production capacity), P/PC Balance. Til að árangur 

náist verður að vera jafnvægi þarna á milli. Ef of mikið álag er lagt á annan hvorn 

hlutann fer jafnvægið úr skorðum og árangurinn minnkar (Covey, 1989). 
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4.1 Að byrja innanfrá 

 

Það eru margir sem standa frammi fyrir því, þrátt fyrir að vegna vel í lífinu á mörgum 

sviðum, að eitthvað vantar, einhver innri þörf er fyrir að hafa áhrif og lifa 

innihaldsríkara lífi. Covey skoðaði bókmenntir um velgengni sem náðu yfir 200 ára 

tímabil í bandarískri sögu og komst að því að á síðustu 50 árum, að seinni 

heimstyrjöldinni lokinni, breyttist rauði þráðurinn í bókunum. Einkennandi var að þær 

fjölluðu í grunninn um bætt samskipti en virtust að sumu leyti vera yfirborðskenndar 

og innihalda lausnir sem gætu aðeins virkað til skamms tíma. Hann kallar þetta 

persónuleikasiðferði (personality ethic) og telur það vera aukaeiginleika (secondary 

greatness), það er að segja að ekki er kafað nógu djúpt til að komast að rót vandans 

heldur hann aðeins leystur til bráðabirgða til dæmis með bættri framkomu. 

 

Aftur á móti virðast bókmenntirnar um velgengni árin þar á undan rista dýpra. Í þeim 

er lagt upp með að það sé afar stöðugur grunnur lagður að velgengni og að hún byggi 

á því hver einstaklingurinn er dýpst inni. Það séu eiginleikar sem fyrirfinnist í öllum 

manneskjum, til að mynda; sanngirni, heiðarleiki, virðing, gæði, hæfileikar og þroski. 

Þetta flokkar Covey sem skapgerðarsiðfræði (character ethic). Þó svo að 

aukaeiginleikar geti hjálpað til við að ná langt í sumum tilvikum þá er það skapgerðin, 

sem er frumeiginleiki (primary greatness), sem skiptir höfuðmáli í langtíma 

samböndum (Covey, 1989). 

 

Siðfræði skapgerðarinnar er byggð á þeirri forsendu að atferli okkar ráðist af 

lögmálum sem eru allt um kring og eru óhagganleg. Þau eru einstaklingum til 

viðmiðunar og því betur sem viðmið og gildi einstaklinga falla að lögmálunum því 

betri eru þau þeim til framdráttar. Ef gildi eru kortin, þá eru lögmálin landssvæðið, 

þau liggja til grundvallar. 

 

Til að skýra muninn á frum- og aukaeiginleikum frekar, tekur Covey dæmi: 

Einstaklingur er staddur í stórborg, hann er með kort og þarf að finna ákveðinn stað í 

borginni. Hann getur verið mjög klár í lesa af korti en mun aldrei finna staðinn ef hann 

er með kort af rangri borg. Það er að segja, það er nauðsynlegt að vera með rétt kort til 

að byrja með til að þessir eiginleikar geti notið sín. Ef það eru ekki rétt undirliggjandi 
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grunnviðmið þá er ekki árangursríkt að breyta einungis ytri hegðun, viðkomandi 

verður þá bara fljótari á rangan stað (sbr. manninn með kortið). Sjö venjur Covey’s 

fjalla um hvernig leggja eigi grunninn svo hægt sé að byggja á honum og ná árangri. 

Við þurfum að átta okkur á því út frá hverju við ætlum að ganga, gildum eða 

viðmiðum (paradigm), það er að segja hvaða korti við ætlum að fylgja. 

 

Til að breytast þurfum við að breyta því hvernig við sjáum hlutina. Einstaklingurinn 

sér heiminn frá sínu sjónarhorni sem getur haft mjög mikil áhrif á það hvernig hann 

skynjar hluti. Hann telur sig oft hlutlausan en í raunveruleikanum sér hann ekki 

hlutina eins og þeir eru, heldur eins og hann er mótaður til að sjá þá. Um leið og hann 

skilur mikilvægi þess af hverju hann sér hlutina á ákveðinn hátt er hægt að breyta 

hugarfarinu. Til að breyta miklu í lífinu er nauðsynlegt fyrir einstaklinginn að vinna í 

því hvernig hann sér hlutina (Covey, 1991). 

 

 

4.1.1 Fyrsta venjan – Vertu virkur 

 

Það er undir einstaklingnum sjálfum komið hvernig líf hans verður.  Hann hannar það 

með ákvörðunum sínum og með því hvernig hann bregst við. Einstaklingurinn er 

vanur að haga sér á ákveðinn hátt en því er hægt að breyta, hann hefur alltaf val. 

 

Fyrsta venjan í bókinni fjallar um mikilvægi þess að vera virkur (proactive) og sýna 

frumkvæði. Það að vera virkur er að taka ábyrgð á eigin lífi en ekki að kenna öðrum 

eða aðstæðum um. Það er algengt viðhorf að líta svo á að hegðun einstaklinga 

útskýrist af erfðum, uppeldi og/eða umhverfi. Mennirnir hafa þann eiginleika umfram 

dýrin að þeir eru meðvitaðir um sig sjálfa. Þeir geta notað ímyndunaraflið og búið til í 

huga sínum eitthvað annað en það sem er raunverulegt. Þeir eru með samvisku, 

eiginleika til að greina rétt frá röngu og sjálfstæðan vilja. Þess vegna geta þeir ákveðið 

hvernig þeir bregðast við áreiti úr umhverfinu. 

 

Sagan um geðlækninn Viktor Frankl, sem var gyðingur og lifði af fangabúðir nasista, 

er gott dæmi um við hvað er átt þegar talað er um að hafa val. Hann ákvað sjálfur 
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hvernig hin skelfilega framkoma við hann í fangabúðunum myndi hafa áhrif á hann. 

Þó svo starfsmenn fangelsisins stjórnuðu öllu þá gátu þeir ekki stjórnað hugsunum 

hans, það var hans frelsi. 

 

Þeir sem eru virkir láta ekki stjórnast af umhverfinu, eru ekki niðurdregnir þó svo 

veðrið sé ömurlegt eða fara í vont skap af því einhver í vinnunni er leiðinlegur. Aftur á 

móti eru þeir sem eru óvirkir (reactive) ómögulegir ef veðrið er ekki eins og þeir vilja 

hafa það og láta stjórnast af öllu og öllum í kringum þá. Virkir leita lausna á meðan 

óvirkir tönglast á vandamálinu. 

 

Eitt mikilvægasta viðbragð okkar er það sem við segjum. Orðalag okkar segir svo 

margt um hvernig við sjáum okkur sjálf, til dæmis: ég verð, ég get það ekki, ef þetta 

og ef hitt, í stað þess að segja: ég ætla, ég vel, ég get og svo framvegis. 

 

 
 

Mynd 1. Áhrifahringur 

Heimild: Covey, (1989). 

 

Áhrifahringur (circle of influence) eru þau atriði sem hægt er að hafa áhrif á. Virkir 

einstaklingar beina athygli sinni mest að hlutum sem þeir geta breytt í stað þess að 

eyða tíma og orku í eitthvað sem þeir hafa hvort eð er ekkert um að segja. 

Áhyggjuhringur (circle of concern) er aftur á móti þau atriði sem einstaklingurinn 

hefur enga stjórn á. Með því að þjálfa sig í að vera virkari fer smátt og smátt meiri 
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kraftur í þá hluti sem skipta máli og hægt er að breyta, áhrifahringurinn stækkar á 

kostnað áhyggjuhringsins (sjá mynd 1). 

 

Afleiðingar er eitthvað sem ekki er hægt að ráða við en með því að breyta rétt verða 

afleiðingarnar til hins betra. Mistök sem gerð eru þarf að viðurkenna og læra af. Með 

því að lofa sér og öðrum einhverju og standa við það verður fólk smátt og smátt 

sterkara og áhrifaríkara. 

 

 

4.1.2 Önnur venjan – Sjáðu endinn fyrir þér 

 

Ef lokaútkoman er höfð í huga þegar byrjað er á einhverju er ljóst að hverju er stefnt 

og meiri líkur á því að árangur náist. Það er alveg hægt að vera upptekinn og duglegur 

án þess þó að ná miklum árangri ef ekki er verið að vinna í því sem skiptir máli. 

 

Önnur venjan er byggð á því að allir hlutir séu skapaðir tvisvar. Fyrst eru þeir búnir til 

í huganum og svo er þeim komið í áþreifanlegt form. Líkt og áður en hús eru byggð 

eru þau teiknuð upp og áður en bakað er þarf að ákveða hvað á að baka. Það er alltaf 

fyrri sköpun á öllu í lífi manneskjunnar, annað hvort er hún seinni sköpun úr sínum 

eigin huga, gömlum vana eða frá einhverjum öðrum í kringum hana. 

 

Munurinn á forystu og stjórnun er mjög mikilvægur þar sem leiðtoginn ákveður hvað 

á að gera, stefnur og markmið en stjórnandinn ákveður hvernig á að gera það. Forysta 

er því fyrsta sköpunarverkið og stjórnun það seinna. Til að einstaklingur geti verið 

sinn eigin fyrsti skapari, þarf hann að endurskoða það sem hann er nú þegar, viðmið 

sín, venjur og gildi, til að breytast. Hann stjórnar útkomunni með því að hugsa um 

hlutina aftur og aftur, íhuga og breyta með því að nota ímyndunaraflið og samviskuna 

(Covey, 1989). 

 

Til að byrja með er nauðsynlegt að setja niður á blað persónuleg markmið eða 

lífsspeki. Það hjálpar einstaklingnum að einblína á það sem hann vill verða og gera og 

á hvaða gildum og lífsskoðunum byggja skal á. Það þarf að endurskoða aðalatriðin 

(center) í lífinu og með því að setja niður persónuleg markmið styrkjast þau og 
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auðveldara verður að takast á við utanaðkomandi breytingar. Aðalatriðin eru staðsett í 

miðjum áhrifahringnum og eru uppspretta sjálfstrausts, leiðsagna, visku og orku en 

það eru þeir þættir sem skipta mestu máli og á þeim byggist allt annað. Með því að 

hafa lögmál sem aðalatriði með réttum gildum skapast stöðugur grunnur sem hægt er 

að vinna út frá, fóstra og koma í kring þeim hlutum sem virkilega skipta máli í lífinu. 

Vel heppnuð sambönd, afrek og fjárhagslegt öryggi munu geisla út frá miðjunni. 

 

Það eru þó ekki alltaf traust aðalatriði sem gengið er út frá, það geta verið aðrar 

persónur svo sem maki, vinir eða peningar, eignir, vinnan, kirkjan og fleira og oft er 

það blanda af fleiru en einu. Ef einstaklingur leyfir öðrum að hafa mikil áhrif á sig þá 

mun það endurspeglast í skapsveiflum, stefnuleysi og ójafnvægi. Þegar hann er búinn 

að finna þau traustu og djúpu gildi sem hann ætlar að byggja á getur hann þróað 

markmiðayfirlýsinguna sína en það getur tekið tíma og getur þurft að endurskoða 

mörgum sinnum (Covey, 1989). 

 

Margar rannsóknir hafa leitt í ljós að, í hvoru heilahvelinu fyrir sig fer fram sérhæfð 

starfsemi, það vinstra sér um að greina í sundur og það hægra að setja saman. Einnig 

er það rökfasta vinstra megin á meðan það skapandi er hægra megin. Sá hæfileiki að 

geta notað samviskuna og ímyndunaraflið til að endurhugsa hlutina kemur að 

stærstum hluta úr hægra heilahveli. En þar sem annað hvelið er yfirleitt í aðalhlutverki 

og þá oftar en ekki það vinstra, er það einstaklingnum til framdráttar að þjálfa það 

hægra. Það er gert með því að vera víðsýnn og sjá fyrir sér aðstæður í framtíðinni og 

æfa sig í viðbrögðum alveg eins og íþróttamenn gera. Með því er hægt að búa til eigin 

fyrri sköpun sem er hluti af innri forystu til að stjórna eigin lífi. 

 

Hægt er að gera persónulegu markmiðin þægilegri í meðförum með því að skipta þeim 

niður á mismunandi hluta lífsins og hverju viðkomandi vill ná fram í hverjum og 

einum hluta fyrir sig. Einnig er hægt að sjá fyrir sér þáttaskil eins og afmæli, 

brúðkaupsafmæli, eftirlaunaaldurinn og jarðarfarir. Fjölskyldur, stofnanir og fyrirtæki 

geta líka verið með persónulega markmiðslýsingu. Allir fjölskyldumeðlimir leggja sitt 

af mörkum og segja sína skoðun. Gildi, markmið og stefna fjölskyldunnar er skýr og 

líklegra að allir nái að vinna betur saman að sameiginlegum markmiðum. 
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Sama er að segja um markmiðayfirlýsingar í skipulagsheildum, best er að allir taki 

þátt því án þátttöku er enginn skuldbinding. Umbunarkerfi verða að styðja við og 

styrkja sameiginlegu gildin. Skipulagsheildir geta verið með heildarmarkmiðalýsingu 

en svo getur hver deild eða útibú verið með aðra en þær þurfa þó að styðja hvor við 

aðra. Ef markmiðalýsing fjölskyldunnar eða fyrirtækisins sem unnið er hjá passar við 

markmiðalýsingu einstaklingsins þá eru mun meiri líkur á að hann eigi auðveldara 

með að ná markmiðum sínum fyrr. 

 

 

4.1.3 Þriðja venjan – Allt í réttri röð 

 

Þriðja venjan að gera allt í réttri röð (put first things first), að hrinda í framkvæmd, 

stjórna því sem þegar er búið að leggja grunninn að með venju eitt og tvö. Það er að 

segja: „ég hef val“ (fyrsta venjan), „hvað ætla ég að gera“ (önnur venjan) og „láta 

verða af því“ (þriðja venjan). 

 

Mannlegu hæfileikarnir eru fjórir. Á eftir sjálfsvitund, ímyndunarafli og samvisku er 

sjálfstæði viljinn, það að geta valið, tekið ákvarðanir og fylgt þeim eftir. Sjálfstæður 

vilji er notaður til að stjórna og áhrifarík stjórnun er að gera hlutina í réttri röð þannig 

að hún passi við þau gildi og markmið sem sett eru. Heilindi þýðir að standa við þau 

loforð sem gefin eru. Að segja já við mikilvægum hlutum og nei við því sem er síður 

mikilvægt. 

 

Venja þrjú er einnig sjálfsstjórn, ekki að reyna að stjórna tímanum heldur að stjórna 

sér sjálfum og því sem er mikilvægast. Tímanum sem eytt er má flokka annars vegar í 

áríðandi og ekki áríðandi og hins vegar mikilvægt og ekki mikilvægt. 

Áríðandi er það sem skiptir máli núna en þarf ekki endilega að hafa áhrif á 

framtíðarplönin. Mikilvægt er það sem hefur með markmið að gera (Covey, 1989).
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Mynd 2. Tímastjórnun 

Heimild: Covey, (1989). 

 

Tímanum er síðan skipt upp í fjórðunga þar sem fyrsti fjórðungurinn er mikilvægt og 

áríðandi, eitthvað sem kljást þarf við strax og margir eyða miklum tíma í. Fjórðungur 

tvö er mikilvægur en ekki áríðandi. Þetta er fjórðungurinn sem best er að eyða mesta 

tímanum í og sinna þeim málefnum sem geta haft mest áhrif á lífið svo sem 

skipulagning, fjölskyldan, heilbrigði, undirbúningur og fyrirbygging. 

 

Fjórðungur þrjú er áríðandi en ekki mikilvægur. Símtölum og truflunum ýmis konar 

er stundum ruglað saman við fjórðung eitt, hér er gott að geta sagt nei. Fjórðungur 

fjögur er hvorki mikilvægur né áríðandi. Í þessum fjórðungi eru tímaþjófar og 

afþreying margs konar, til dæmis að vafra um á netinu og blaðra í símann. Oft eru 

þetta skemmtilegir hlutir en skipta litlu eða engu máli og oftar en ekki hálfgerður flótti 

frá því sem á að vera að gera (Covey, 1989). 

 

Fólk sem nær árangri reynir að forðast fjórðung þrjú og fjögur þar sem þeir eru ekki 

mikilvægir. Með því að eyða meiri tíma í fjórðungi tvö á kostnað fjórðungs þrjú og 

fjögur þá minnkar sjálfkrafa fjórðungur eitt því þá er verið að vinna meira í 
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fyrirbyggjandi aðgerðum og því minna sem verður aðkallandi, eins og það að lifa 

heilbrigðu lífi minnkar líkurnar á heilsufarsbrestum síðar á ævinni. 

 

Aðalatriðin í góðri stjórnun eru forgangsröðun, skipulagning aðalatriða og agi. 

Agaleysið er ekki vandamálið eins og margir halda heldur er nauðsynlegt að hafa 

skýra stefnu og þungamiðju til að styðjast við. Það að skipuleggja viku fram í tímann 

gefur meiri yfirsýn og samhengi en dagleg skipulagning. Annar mikilvægur þáttur í 

stjórnun er valddreifing og er líklega einn mikilvægasti þátturinn í áhrifaríkri stjórnun. 

Hún gerir stjórnandanum kleift að nýta krafta sína á hærri stigum og leyfir öðrum að 

þroskast og eflast í starfi. 

 

 

4.2 Viðmið samstöðunnar 

 

Áður en lengra er haldið er nauðsynlegt að hafa tileinkað sér venjur eitt, tvö og þrjú 

því þar er lagður grunnurinn að samvinnunni í venjum fjögur til sex (Heffes, 2006). 

 

Til að geta átt góð samskipti við aðra er nauðsynlegt að hafa sjálfsstjórn og aga. Með 

framkomu við annað fólk er byggð upp svokölluð tilfinningaleg innistæða. Það er 

meðal annars gert með því að standa við orð sín og vera til staðar fyrir aðra, sýna 

öðrum kurteisi og væntumþykju. Við það myndast traust og innistæðan eykst. Við þær 

aðstæður verða samskiptin betri, sveigjanlegri og eðlilegri. En á sama hátt ef 

framkoman er ekki góð gagnvart öðrum þá minnkar inneignin og samskiptin verða 

erfið og stíf, eitthvað sem hrjáir margar fjölskyldur og fyrirtæki. Það þarf jafnt og þétt 

að viðhalda þessum tilfinningalegu innistæðum með því að leggja inn. Til þess þarf að 

sýna þolinmæði og styrk (Covey, 1989). 
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4.2.1 Fjórða venjan – Gagnkvæmur ávinningur 

 

Gagnkvæmur ávinningur (think win/win) er venjan sem skapar áhrifaríkan innri 

leiðtoga. Til að stjórna samskiptum við annað fólk almennilega þarf að hugsa um 

gagnkvæman ávinning. Þetta er ekki bara tækni sem hægt er að beita daglega heldur er 

þetta lífsspeki, hugsunarháttur og hegðun. Þessi lífsspeki er byggð á sex viðmiðum. Í 

hvert skipti sem samskipti eiga sér stað þá falla þau undir einhver af þeim (Covey, 

1991). Viðmiðin eru: 

 gagnkvæmur ávinningur 

 vinna / tapa 

 tapa / vinna 

 tapa / tapa 

 vinna 

 gagnkvæmur ávinningur eða enginn samningur 

 

Skoðum hvert þeirra fyrir sig 

Gagnkvæmur ávinningur - Hagstæður öllum þeim aðilum sem að málinu koma og 

allir eru ánægðir. 

Vinna / tapa - Ef einhver vinnur þá tapar hinn. Það að nota stöðu sína, vald, eigur eða 

persónu til að fá sínu framgengt. Þetta hugarfar er oft innprentað í einstaklinga frá 

barnæsku og er ekki gott fyrir samvinnu við aðra. 

Tapa / vinna - Ef einhver tapar þá vinnur hinn. Þetta er oftar en ekki afstaða þess fólks 

sem vill halda friðinn og falla í kramið hjá öðrum. Þetta getur valdið gremju og 

sambönd á endanum brostið. 

Tapa / tapa - Þetta gerist þegar tveir vinna / tapa einstaklingar greinir á, þrjóskan 

leiðir þá í ógöngur þar sem þeir reyna að vinna hvorn annan sama hvað það kostar. 

Vinna - Þeir sem vilja í rauninni ekki að neinn tapi heldur að allir nái sínu, hver sér um 

sig. 
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Gagnkvæmur ávinningur eða enginn samningur - Annað hvort eru allir ánægðir eða 

það er enginn samningur gerður, það er í lagi að vera sammála um að vera ósammála. 

Stundum getur verið gott að nota vinna / tapa hugarfarið þegar samvinna skiptir ekki 

máli en í samböndum sem krefjast einhvers konar samvinnu þá skiptir það öllu máli 

að nota aðferðina um gagnkvæman ávinning. Því ef annar vinnur og hinn tapar þá 

líður þeim illa sem tapar og það dregst frá tilfinningalegri innistæðu þess sem vinnur 

og sama á við þegar notað er tapa / vinna. 

 

Samkvæmt Covey eru fimm víddir til að ná gagnkvæmum ávinningi fram sem allar 

byggja hver á annarri til að ná áhrifaríkri innri forystu. Það eru persónuleiki, sambönd, 

samkomulag, kerfi og ferlar. 

 

Þrjú skapgerðareinkenni eru nauðsynleg til að leggja grunninn að persónuleikanum. 

Það eru; heilindi (þau gildi sem einstaklingar setja sér), þroski (jafnvægi á milli 

hugrekkis og nærgætni) og svo það hugarfar að nóg sé til handa öllum. Með virðingu, 

kurteisi og trausti eru síðan byggð upp sambönd og eftir því sem traustið vex því mun 

meiri möguleiki er á vel heppnuðum og afkastamiklum samskiptum í þeim 

samböndum. Með samböndum verða til samkomulög með kerfum og ferlum. Áður en 

að kerfið og ferlið er ákveðið þá er nauðsynlegt að ná samkomulagi. Þar er komið að 

því að forgangsraða því ef ekki er vitað hvað takmarkið er þá næst það ekki (Covey, 

1991). 

 

Til að ná fram lausnum um gagnkvæman ávinning þarf að horfa á vandamálið frá öðru 

sjónarhorni með þarfir hins aðilans í huga, koma auga á aðalatriðin, ákveða hvaða 

niðurstöður myndu veita ákjósanlega niðurstöðu og uppgötva nýja möguleika til að ná 

fram þeim niðurstöðum. Það er einungis hægt að ná fram gagnkvæmum ávinningi ef 

notaðir eru ferlar um gagnkvæman ávinning. Þetta er ekki persónuleg tækni heldur 

heildarlögmál í mannlegum samskiptum. 



 

 

 

 29 

4.2.2 Fimmta venjan – Sýndu skilning og gerðu þig svo skiljanlegan 

 

Þegar vandamál eru borin á borð fyrir fólk er það oft fljótt að fella dóma áður en það 

heyrir almennilega um hvað málið snýst. Áður en einhver dæmir um eitthvað þarf 

fyrst að skilja um hvað málið virkilega fjallar. Lykillinn að því að hafa áhrif á annað 

fólk felst í þeirri framkomu sem því er sýnd. Fólk verður að vera samkvæmt sjálfu sér. 

Ef fólk treystir því ekki að viðkomandi skilji það fer það í vörn, verður reitt og lætur 

ekki hafa áhrif á sig. Eiginleikar virkrar hlustunar verða að byggja á einlægni og 

trausti (Covey, 1991). 

 

Það er mjög algengt að fólk horfi á annarra manna vandamál með sínum eigin 

gleraugum, setji sig ekki í spor þeirra heldur miði eingöngu við sig sjálft og er fljótt að 

taka afstöðu og ráðleggja. Þegar einhver annar talar er venjan að hlusta með einni af 

fjórum aðferðum: Hlusta hreinlega ekki, þykjast vera að hlusta, valinn úr bútur og 

bútur sem hlustað er á eða hlustað með eftirtekt. Fæstir nota fimmtu aðferðina sem er 

virk hlustun. Það að hlusta með eftirtekt er oft þjálfað og getur móðgað þann sem er 

hlustað á. Virk hlustun er að hlusta með þeim tilgangi að skilja viðmið og tilfinningar 

viðkomandi. Það er nauðsynlegt að hlusta með eyrunum, augunum og hjartanu því 

fólk tjáir sig líka með líkamanum. 

 

Virk hlustun er læknandi og græðandi því það gefur fólki svigrúm, gefur því tækifæri 

á að koma því frá sem það þarf til að hægt sé að skilja það. Virk hlustun er einnig  

áhættusöm. Það þarf mikið öryggi til að hlusta með svo mikilli alúð því viðkomandi 

opnar sjálfan sig líka og getur orðið fyrir áhrifum. Hann verður berskjaldaður, en til 

þess að geta haft áhrif þarf viðkomandi einnig að verða fyrir áhrifum. 

 

Það getur verið varasamt að koma með lausnir án þess að vita nákvæmlega hvert 

vandamálið er. Góður sölumaður reynir að skilja þarfir, aðstæður og vandamál 

viðskiptavinarins og koma með lausnir en fúskari reynir aðeins að selja vörur. Fólk 

metur, er ósammála eða sammála. Fólk skoðar og spyr spurninga út frá sér sjálfu og 

ráðleggur út frá sinni eigin reynslu eða túlkar, útskýrir tilgang og hegðun út frá sinni 

eigin reynslu. Þessi síðasta er uppáþrengjandi og stjórnsöm. Það er þó alveg hægt að 
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færa rök fyrir henni en tungumál röksemdarinnar eru öðruvísi en tungumál 

tilfinninganna. Það er ekki hægt að setja sig algjörlega í spor annarrar persónu og sjá 

það sem hún sér án þess að hafa til þess ósvikna löngun, sterkan karakter og virkilega 

hlusta á það sem hún hefur að segja. 

 

Öll heimsins bestu ráð eru gagnslaus ef ekki er tekist á við rétta vandamálið. Það 

verður aldrei hægt að komast að hinu sanna vandamáli ef manneskjan getur ekki séð 

umheiminn með öðrum augum en sínum eigin. Með því að reyna að skilja fyrst er 

hugsanlega hægt að breyta vandamáli í tækifæri. Betur sjá augu en auga og með því 

að greina vandamálið er hægt að leysa það í sameiningu í staðinn fyrir að það komist 

aldrei upp á yfirborðið vegna samskiptaörðuleika (Covey, 1991). 

 

Börn opna sig fyrir foreldrum sínum ef þau finna að þeir elska þau afdráttarlaust og 

munu ekki dæma þau og gera grín að þeim eftir á. Stundum þarf ekki að tala til að 

sýna umhyggju heldur hlusta. Virk hlustun tekur tíma en ekki eins mikinn tíma og það 

getur tekið að leiðrétta misskilning, fyrir utan það að lifa með vandamálinu og 

afleiðingum þess að gefa ekki þeim sem fólki finnst vænst um nægt svigrúm. 

 

Fólk skynjar hluti á ólíkan hátt. Með virkri hlustun og með því að skilja hinn 

einstaklinginn, getur viðkomandi lært að þekkja viðmið hans og þarfir og hvernig 

hann sér heiminn. Þá er hægt að leysa úr vandamálunum og vinna saman. 

 

Til þess að ná fram samkomulagi um gagnkvæman ávinning er jafn mikilvægt að vita 

hvernig á að fara fram á skilning eins og að sýna skilning. Þetta krefst hugrekkis. Í 

grískri heimspeki er gefin röðin að áhrifaríkum samskiptum, Ethos, Pathos og Logos. 

Ethos er það traust sem fólk hefur á aðra manneskju og trúverðugleiki. Pathos er 

hvaða tilfinningar fólk nemur hjá sjálfu sér í orðum annarra. Logos er röklega hliðin 

og flest fólk fer beint í hana án þess að virða hitt viðlits. Þegar einstaklingur setur fram 

hugmyndir, myndrænar og skýrar og tekur mið af annarra viðmiðum og vandamálum 

eykst trúverðugleiki viðkomandi til muna. 

 

Venja fimm er áhrifarík því hún einbeitir sér að því sem hægt er að hafa áhrif á. Vinna 

innan frá og út. Einblína á það að efla skilning og með því verður viðkomandi fyrir 
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áhrifum sem er lykillinn að því að hafa áhrif á aðra. Einstaklingurinn mun verða meira 

metinn ef hann metur aðra. Það gefast tækifæri á hverjum degi til að þjálfa sig í þessu 

á meðal samstarfsaðila, vina og fjölskyldu. Með því að skilja hvort annað á fólk 

möguleika á mun betri úrræðum og er ekki fast í tjáningarhöftum (Covey, 1991). 

 

 

4.2.3 Sjötta venjan – Tökum höndum saman 

 

Það að vinna saman, samvirkni (synergize), gefur fólki mun meira en hver í sínu 

horni. Höfuðatriðið í samvirkni er að virða skoðanamun, efla það sem gott er og bæta 

upp fyrir veikleika. Vinna saman að því að finna lausn á vandamáli sem leiðir af sér 

gagnkvæman ávinning (Heffes, 2006; Covey, 1989). 

 

Með góðum, samvirkum samskiptum opnast dyrnar fyrir nýjum tækifærum og 

lausnum. Leiðin að samvirkni felst í sköpuninni, en þeir sem eru óöruggir og ekki með 

nægilega góð gildi til að fara eftir, finnst óþægilegt að vera í skapandi umhverfi vegna 

þess að því fylgir mikil óvissa. 

 

Í fyrirtækjum getur verið þess virði að gefa sér tíma til að setja saman teymi og byggja 

upp mikið traust því hópurinn getur orðið mjög samrýmdur. Traust leiðir af sér gott 

samstarf og samskipti. Þróun samskiptanna frá því að vera í vörn, í kurteisi yfir í það 

að vera samvirk. Samvirk samskipti eru nauðsynleg til að þróa skapandi möguleika, 

með betri lausnum en upprunalega útgáfan. Þó það heppnist ekki þá mun tilraunin til 

þess eflaust leiða eitthvað gott af sér. 

 

Það að komast að niðurstöðu þarf ekki að vera málamiðlun, heldur þriðji möguleikinn 

eins og toppurinn á þríhyrningi. Með sameiginlegum áhuga á að komast að því hvað 

hver og einn vill, leggja þátttakendur fram ósk sína. Þeir vinna síðan saman að því að 

skapa þriðja möguleikann til að komast til móts við þarfir allra. Í staðinn fyrir 

venjuleg viðskipti þá verður þetta umbreyting. Hver þátttakendanna fær það sem hann 

raunverulega vill og myndar samband í ferlinu. 
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Hin dæmigerða aðferð tapa / vinna eykur neikvæða samvirkni. Það að beita meiri 

þrýstingi til að styrkja stöðu sína gerir lítið annað en að búa til meiri mótþróa fyrir 

vikið. Hins vegar eykur samvinna afköst. Vandamálið er að ósjálfstætt fólk er að 

reyna að ná árangri í heimi hinna sem vilja vinna saman. Þeir hljóma eins og þeir vilji 

að allir fái sanngjarnan samning en eru í raun að misnota aðra. Þeir þurfa að fá fólk til 

að hugsa eins og það sjálft. 

 

Lykillinn að samvirkni í samskiptum við aðra er að vera samvirk í okkur sjálfum. 

Innri samvirkni eru þrjár fyrstu venjurnar sem veita innra öryggi sem gerir fólki kleift 

að taka þá áhættu sem fylgir því að vera opið og þar af leiðandi berskjaldað. Með því 

að læra að nota rökvísina í vinstra heilahveli og tilfinningarnar í því hægra, þróar fólk 

andlega samvirkni sem passar við raunveruleikann, sem er rökréttur og 

tilfinningalegur. 

 

Grunnurinn að samvirkni er að gera sér grein fyrir mismuninum á andlega, 

tilfinningalega og sálfræðilega muninum á fólki. Lykillinn að því að sjá þennan mun 

er að átta sig á því að fólk sér heiminn ekki eins og hann er, heldur hvernig það sjálft 

er. Einstaklingar sjá sama hlutinn en túlka hann á mismunandi vegu vegna þess 

hvernig þeir eru mótaðir. 

 

Vistfræði, tengslin á milli allra hluta lýsir samvirkninni í náttúrunni. Í sambandi eru 

sköpunarhæfileikarnir hámarkaðir. Venjurnar sjö eru líka samvirkar því þær virka best 

þegar þær eru notaðar saman. Samvirkni er punkturinn yfir i-ið á eftir hinum 

venjunum. Það er krafturinn í veruleikanum sem er allur samofinn (Covey, 1991). 

 

Það er mikil samvirkni í áhrifahringnum. Einstaklingar geta metið bæði 

sundurgreinandi og skapandi hliðar. Hægt er að forðast neikvæða orku og reyna að sjá 

það góða í öðrum og koma auga á þriðja möguleikann þegar tveir deila.  
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4.2.4 Sjöunda venjan – Að endurnýja 

 

Venja sjö snýst um að staldra við og draga andann (sharpen the saw). Með því að 

endurnýja hina fjóra náttúrulegu hluta: líkamlega, sálræna, huglæga og 

tilfinningalega/félagslega, þá er hægt að halda áfram og gera betur. Fólk verður að 

vera virkt til að gera þetta, þetta tilheyrir fjórðungi tvö sem er mikilvægt en ekki 

áríðandi en verður að sinna. Þetta er partur af aðalatriði einstaklingsins svo hann gerir 

þetta fyrir sig sjálfan. 

 

Líkamlegi hlutinn snýst um að sinna líkamanum sínum vel. Veita honum rétta 

næringu, fá nægilega hvíld og slökun og að stunda reglulega þjálfun. Með reglulegri 

þjálfun er verið að vinna í fjórðungi tvö og fyrirbyggja hugsanlega heilsufarsbresti í 

framtíðinni. Með aukinni hreyfingu og með því að rækta venju eitt eykst virknin. 

 

Það að rækta andann er eitt það mikilvægasta sem manneskjan gerir. Það er 

mismunandi hvað veitir andlega örvun, hvað hvetur hvern og einn áfram. Sumir biðja, 

aðrir hugleiða, lesa eða fara út í náttúruna til að hreinsa hugann. Með þessu styrkjast 

gildin og fólk öðlast meiri hugarró. 

 

Hugurinn. Það má ekki láta í minni pokann fyrir afþreyingu eins og sjónvarpi. Best er 

að lesa bókmenntir sem krefjast þess að hugurinn sé notaður og þjálfaður. Það er ekki 

nóg að læra eitthvað í skóla og leggja svo lærdóminn á hilluna, einstaklingurinn þarf 

stöðugt að vera að rýna inná við, endurnýja þekkingu sína og læra nýja hluti. 

 

Tilfinningalíf eða félagslegi hluti fólks þróast og kemur aðallega í ljós í samskiptum 

þess við annað fólk. Það krefst þjálfunar og einbeitingar að endurnýja félagslega og 

tilfinningalega hluta þess. 

 

Líkamlegi, sálræni og hluti hugans eru nátengdir venjum eitt, tvö og þrjú, persónulegri 

sýn, forystu og stjórnun. Félagslegi eða tilfinningalegi hlutinn er tengdur venjum 
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fjögur, fimm og sex: félagsleg forysta, skilningsrík samskipti og skapandi samstarf. 

Sjálfsendurnýjun verður að vera á öllum hlutunum fjórum því ef einhverjum er sleppt 

þá hefur það slæm áhrif á hina hlutana. Það sama á við um skipulagsheildir (Covey, 

1991). 

 

Það að geta tileinkað sér vel fjórðu, fimmtu og sjöttu venjurnar hefur ekki aðeins með 

gáfur að gera heldur einnig tilfinningar. Það er mjög tengt skilningi fólks á 

persónulegu öryggi og sjálfstrausti. Sjálfstraustið kemur að innan frá réttum viðmiðum 

og gildum sem það hefur tileinkað sér. Fólk öðlast einnig sjálfstraust með því að lifa 

lífi sínu eftir góðum gildum, gefa af sér til annarra og leggja sitt af mörkum í góðum 

tilgangi. 

 

Margir lifa lífi sínu óvirkir og endurspegla umhverfið í kringum sig. Líf þeirra byggir 

á og stjórnast af viðmiðum og áliti annarra. Allir eru því hluti af þessu umhverfi og 

geta haft áhrif á fólk. Það er síðan einstaklingurinn sjálfur sem ákveður hvernig hann 

ætlar að sinna því hlutverki. Hann getur verið jákvæður og hvetjandi og virkjað annað 

fólk. 

 

Endurnýjun er lögmálið og ferlið sem gerir fólki kleift að þroskast. Menntun og 

samviska er lífsnauðsynleg fyrir virka, áhrifaríka leiðtoga. Samviska er hæfileiki til að 

nema samsvörun við rétt gildi og lögmál og færir fólk nær þeim. Að þjálfa og mennta 

samviskuna krefst þess að fólk lesi hvetjandi bókmenntir, hugsi göfugar hugsanir og 

lifi í sátt og samlyndi við samvisku sína. Manneskjan þarf að hugsa vel um huga sinn 

og skilja ekkert þar eftir sem eitrar út frá sér. Allir þurfa að læra, skuldbinda sig og 

framkvæma til að halda áfram að þroskast á þeirri braut sem þeir ætlar sér (Covey, 

1991). 
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5. Bókin Áttunda venjan 

 

Fyrir einstaklinga og fyrirtæki er árangur nauðsynlegur til þess að komast af en til að 

þrífast og skara fram úr á tímum þekkingar þarf að ganga enn lengra en bara að ná 

árangri. Til að ná hærra stigi mannlegrar hvatningar og anda krefst það breytinga á 

hugsunum og færni. Til viðbótar venjunum í The 7 Habits of Highly Effective People 

þá skiptir sköpum að finna sinn tilgang og hjálpa öðrum að finna sinn. Þetta er 

Áttunda venjan (The 8th habit). Hún hjálpar við að nýta hina óendanlegu möguleika 

virði og sköpunar á tímum þekkingar, hvernig leysa má hinar miklu flækjur sem fylgja 

skipulagsheildum sem að mestu eru komnar frá tímum iðnvæðingarinnar. 

 

Bókin skiptist í tvo hluta. Finndu þinn tilgang (Find your voice) sem fjallar um það af 

hverju og hvernig við getum fundið okkar tilgang og síðari hluti bókarinnar, Hjálpaðu 

öðrum að finna sinn tilgang (Inspire others to find their voice) er um hvernig hjálpa 

má öðrum að finna sinn tilgang. Fyrsti kaflinn í bókinni heitir Verkurinn, vandamálið 

og lausnin (The Pain, the Problem And the Solution) og fjallar um ástæðu þess að 

áttunda venjan er ómissandi (Covey, 2004). 

 

 

5.1 Verkurinn, vandamálið og lausnin 

 

Víða eru margir starfsmenn látnir afskiptalausir um markmið fyrirtækisins sem þeir 

vinna hjá, þess vegna þarf meira en bara árangur. Hvernig stjórnuninni er háttað er að 

miklu leyti komið frá iðnvæðingunni, til að mynda sú kenning að fólki verður að 

stjórna, að litið sé á starfsmenn sem kostnaðarlið en vélar eignir. Umbunarkerfin keyra 

fólk áfram til að ná árangri og ýta undir smjaðurmenningu. Á meðan fólk lætur stjórna 

sér eins og hlutum, verður aðgerðarleysi þess til að ýta enn frekar undir frekari 
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stjórnun. Fólk ákveður hversu mikið það gefur af sér í vinnu eftir því hvernig er 

komið fram við það. 

 

Góð fyrirtæki verða til með einni manneskju sem breytti sér fyrst og hafði síðan áhrif 

á aðra. Það fólk hefur áttað sig á því að það getur ekki beðið eftir því að yfirmaðurinn 

eða fyrirtækið breytist heldur verður það að taka málin í eigin hendur. Það uppgötvar 

hvað það vill og nýtir sér það til að ná því fram, annars týnist það í meðalmennskunni. 

Allir geta fundið sína hæfileika og nýtt þá (Covey, 2004). 

 

 

5.1.1 Finndu tilganginn þinn 

 

Til þess að finna tilganginn í lífinu er hægt að nota þrjá meðfædda hæfileika. Í fyrsta 

lagi hæfileikann til að velja, það er að segja fortíðin, genin og hvernig aðrir hafa 

komið fram getur án efa haft áhrif á fólk en það er ekki þar með sagt að framtíðin sé 

algjörlega undir því komin, það er í valinu sem hamingjan liggur. Í öðru lagi að 

ákveða hvernig og hvaða lögmálum lifa skal eftir. Í þriðja lagi hinir fjórir eiginleikar; 

hugur, líkami, tilfinningar og andi. 

 

Hugurinn, hæfileikinn til að greina, skynja og hugsa. Líkamlegi eiginleikinn, það sem 

líkaminn gerir án þess að honum sé sagt til, þ.e.a.s. að stjórna öllum frumunum í 

líkamanum. Tilfinningar, sjálfsvitundin, samúð og samskipti og það að hafa hugrekki 

til að viðurkenna veikleika og tjá og virða mismun. Hið andlega, þar er tilgangurinn 

og tengingin við hið óendanlega. Með hinu andlega er hægt að þróa langanir, sýn og 

gildi. Þar er einnig samviskan (Covey, 2004). 

 

 

5.1.2 Tjáðu þig 

 

Þeir sem ná miklum árangri þróa andlegu orku í sýn. Allt á sína andlegu fyrirmynd, 

fyrst á sér stað sköpun í huganum sem er þróuð í áþreifanlegt form. Það að hafa sýn 

eða hugsjón er líka það að hafa trú á öðrum og hjálpa þeim í að sjá möguleika sína. 
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Þeir sem ná miklum árangri eru agaðir. Þeir sætta sig við þá fórn sem þarf til að 

hugsjón þeirra verði að veruleika. Aðeins þeir sem eru agaðir eru frjálsir. Þeir sem ná 

miklum árangri þróa tilfinningar sínar í ástríðu sem birtist í jákvæðni, spenningi og 

staðfestu. Ástríðufullt fólk trúir á að geta skapað sína eigin framtíð. Þeir sem ná 

miklum árangri þróa andlegu orku sína í samvisku. Innri tilfinning fyrir því hvað er 

rétt og rangt og að vera með gott siðferði gerir það að verkum að stefnt er í rétta átt. 

Samviskan, þessi innri rödd er hljóðlát og friðsæl og gerir fólki kleift að velja. Hún 

metur viðbrögð og reynir að sjá hið rétta. En sjálfið ruglar, er ógnað af neikvæðum 

viðbrögðum, refsar og túlkar allt sér í hag. Við verðum að stjórna sjálfinu og láta 

samviskuna leiða okkur í daglegri hegðun. Á meðan við þróum hinar fjórar gáfur 

okkar finnum við tilgang okkar (Covey, 2004). 

 

 

5.1.3 Áskorun stjórnandans 

 

Áskorun stjórnandans (the leadership challenge) er sú að gera fólki kleift að finna hin 

meðfæddu gildi og finna möguleikann á einhverju stórkostlegu, miðla hæfileikum 

sínum og ástríðum og að finna tilganginn sinn til að ná fram mesta mögulega árangri í 

fyrirtækinu á góðan hátt. 

 

Stjórnendur verða að tileinka sér eiginleikana fjóra til þess að skipulagsheildin trassi 

þá ekki. Ef skipulagsheild vanrækir anda sinn og samvisku leiðir það til lítils trausts, 

innbyrðis baráttu, eineltis, varnarstöðu og heftun upplýsinga. Ef skipulagsheild 

vanrækir huga sinn, ef það er ekki sameiginleg sýn eða gildismat eða ruglingsleg 

menning þá fer fólk að vinna að einhverju á laun eða nota önnur viðmið í 

ákvörðunartöku. 

 

Þar sem er mikill skortur á aga er ekkert framkvæmt eða kerfisbundin eftirfylgni á því 

sem skiptir mestu máli í fyrirtækinu. Ferlar, menning og reglur koma í stað 

mannlegrar dómgreindar. Skrifræði, valdaþrep og reglukerfi koma í stað trausts og 

enginn gerir neitt fyrr en honum er sagt að gera það. Þegar hjartað er vanrækt leiðir 

það af sér leiða, flótta, reiði, ótta, dofa og illgirni. Þegar það er ekkert traust eða 

sameiginleg sýn reyna svokallaðir þjónustustjórnendur (servant leaders) að búa það 
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til. Þessi tegund stjórnunar styður við gildi starfsfólksins og sameinar það í heild. Það 

þarf að sýna gott fordæmi, ákveða leiðina og efla ástríðu, einblína á árangur en ekki 

aðferðir eða standa í vegi starfsmanna heldur vera til staðar og aðstoða eftir þörfum. 

 

 

5.1.4 Hafa áhrif 

 

Áður en brugðist er við aðstæðum skal ákveða hvort eða hvernig beita skal áhrifum. 

Yfirmaðurinn er kannski asni en það er val starfsmannsins hvernig hann bregst við. 

Aðalspurningin er: Hvað er það besta sem hægt er að gera í þessum aðstæðum? Valið 

stendur á milli hvaða skref er best að taka en það fer eftir því hvort verkefnið er fyrir 

utan eða innan áhrifahringinn, þ.e.a.s það sem við höfum stjórn á og vald yfir. 

 

Það eru sjö möguleikar í boði. Bíða eftir því sem viðkomandi er sagt að gera, ekki 

eyða orku í eitthvað sem ekkert er hægt að gera við. Spyrja, ef spurt er gáfulegrar 

spurningar um eitthvað sem er innan starfslýsingarinnar en ekki innan áhrifahringsins 

þá gæti áhrifahringurinn stækkað. Leggja til málanna, koma með hugmynd um 

eitthvað utan starfsins og hringsins og hugsanlega gæti áhrifahringurinn stækkað. Ætla 

sér, búið að greina vandamálið og leita lausna. Framkvæma og láta vita strax, gera 

eitthvað sem er innan starfsins en utan hringsins, tilkynna þeim sem þurfa að vita. 

Framkvæma og láta vita reglulega,  viðkomandi er innan síns svæðis og 

starfslýsingarinnar. Framkvæma, þegar eitthvað er í miðju hringsins þá er það í 

starfslýsingunni og þá er ekkert annað að gera en að framkvæma (Covey, 2004). 

 

Passa þarf vel upp á tímasetningar en eitthvað þarf að gera og forðast skal að kvarta, 

gagnrýna og vera neikvæður. Það að axla ábyrgð getur þýtt mótlæti, það þarf sýn, 

breytingar og aga (Covey, 2004). 
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5.1.5 Að standa við orð sín 

 

Traust er lykillinn að öllum samböndum og er það sem heldur skipulagsheildum 

saman. Hvað fólk raunverulega er, er mikilvægara en það sem fólk gefur sig út fyrir 

að vera. Að vera traustsins verður er byggt á persónuleikanum sjálfum, heiðarleika, 

þroska og hafa þann hugsunarhátt að nóg sé til handa öllum, ekki að vera í eilífri 

samkeppni við aðra. Traustið hefur einnig með hæfni að gera, getan til að framkvæma 

ákveðið verkefni, að geta hugsað á skipulegan hátt og getan til að gera áætlanir, vera 

kunnugt um samvirkni og að allir hlutir eru tengdir og mikilvægir í skipulagsheildum, 

einnig viðskiptavinir og birgjar. Það þarf að búa til traust og til að bæta samskipti er 

gott að byrja á sjálfum sér. 

 

 

5.1.6 Hraði traustsins 

 

Samskipti í umhverfi þar sem ekkert traust ríkir eru útilokuð. Þó svo samskiptin séu 

skýr og nákvæm þá á fólk alltaf von á að fá eitthvað í bakið ef það ríkir ekkert traust. 

Ef traustið er til staðar eru samskiptin hins vegar einföld og óhikuð. Það er ekkert sem 

jafnast á við traustið, þegar það er til staðar eru mistök fyrirgefin og gleymd. Það er 

ekki hægt að gera sér upp traust í sambandi og ekki hægt að búa það til á einu 

augnabliki heldur er það afrakstur samskipta og góðrar samvisku (Covey, 2004; 

Heffes, 2006). 

 

Það sem lagt er inn og tekið út hefur allt að segja um traust í hvaða sambandi sem er. 

Að leggja inn er til dæmis: Að skilja fyrst viðkomandi, nauðsynlegt að vita viðmið 

viðkomandi til að geta lagt inn. Gefa og standa við gefin loforð, ekkert eyðileggur 

traust meira en að standa ekki við loforð sín, heiðarleiki, setja heiðarleika ofar stolti í 

stað þess að hylja mistök og vandræðagang. Kurteisi og velvild, það kostar ekkert að 

vera almennilegur og getur gefið mikið til baka. Hugsa um gagnkvæman ávinning eða 

engan samning, leggja áherslu á að hinn aðilinn fái jafn mikið út úr viðskiptunum. 

Skýrar væntingar, að ljóst sé hver á að gera hvað og hvernig hlutunum er 

forgangsraðað. 
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Mjög mikilvægt er að styðja þá sem ekki eru til staðar og tala ekki illa um þá heldur 

frekar að taka upp hanskann fyrir þá. Það þarf að biðjast afsökunar og viðurkenna 

mistök. Nauðsynlegt er að gefa og taka á móti gagnrýni þó það sér erfitt. Einnig þarf 

að benda fólki á það sem það gerir sem ekki er að virka og þakka fyrir ef einhver 

kemur með gagnrýni. Það að fyrirgefa, sleppa tökunum og halda áfram er algjörlega 

nauðsynlegt. Betra er að vera fyrri til og hinn aðilinn hefur þá engin tök lengur. 

 

 

5.1.7 Leitin að þriðja möguleikanum 

 

Þriðji möguleikinn er besti möguleikinn og árangur erfiðisins, afrakstur þess að 

virkilega hlusta. Nóg er að annar aðilinn hugsi um gagnkvæman ávinning og fær hinn 

með sér í að finna sameiginlega lausn. Lykillinn er hæfileikinn til að vera opinn fyrir 

áhrifum frá öðrum, gildin eru hvort eð er það sterk fyrir. Venjulega eru það yfirmenn 

sem ákveða stefnu og tilkynna hana síðan hinum og oftlega er starfsmönnum illa við 

það og streitast jafnvel á móti. 

 

Þeir sem stjórna fá styrk frá æðri stöðum en vantar siðferðislegan stuðning. Það eru 

tvær leiðir til að finna þriðja möguleikann. Annars vegar að spyrja hvort viðkomandi 

hafi áhuga á því að finna lausn sem er betri en þær sem hafa komið fram og hins vegar 

að ekki megi segja sitt álit fyrr en viðkomandi hefur skilið hitt sjónarmiðið algjörlega. 

Mismunandi hvað virkar hverju sinni því samskipti eru mismunandi. 

 

Mikilvægustu fyrirmyndirnar eru stjórnendurnir, þeir hafa formlegt vald en þurfa á 

stuðningi fólksins að halda. Þar sem þeir eru svo sýnilegir eru þeir í góðri aðstöðu til 

að geta haft gífurleg áhrif á aðra. Þrátt fyrir það geta þeir sem lægra eru settir einnig 

tileinkað sér þriðja möguleikann sem lausn og áhrifanna af því er oft að gæta á hærri 

stigum í fyrirtækjum. Með því að tileinka sér þennan hugsunarhátt þróast gagnkvæm 

virðing (Covey, 2004). 
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5.1.8 Finna leiðina, sameiginleg sýn, gildi og stefna 

 

Að finna sameiginlega leið fyrir ólíkt fólk í átt að sameiginlegu takmarki. Ein leiðin til 

að gera það væri að tilkynna það öllum hópnum án þess að hann hafi nokkuð um það 

að segja. Einnig væri hægt að fara of djúpt og vera fastur í alls konar greiningum og 

komast jafnvel ekkert áfram. Þriðji möguleikinn væri að leyfa fólki að taka þátt í 

þróuninni innan skynsamlegra marka og komast að því hvað það er sem skiptir mestu 

máli. 

 

Þegar það er komið á hreint eru allir komnir á rétta braut. Fólkið verður að treysta 

þeim sem er að reyna marka leiðina. Það sem mestu máli skiptir í að finna leiðina er 

tilgangurinn, sýnin, gildin og áætlunin. Hvernig á að auka virði fyrir viðskiptavini og 

hluthafa og ná markmiðum innan ákveðins tímaramma og einnig hvernig á að halda í 

og ná í nýja viðskiptavini. Skipulagsheildir hafa grunnþarfir alveg eins og manneskjur, 

það að lifa af, þroski og þróun og sambönd, tilgangur, heilindi og  að gefa af sér. Það 

er nauðsynlegt að starfsmenn viti hvað skiptir mestu máli, trúi því og hafi aga til að 

halda sér við efnið, treysti hver öðrum og vinni vel saman. 

 

 

5.1.9 Framkvæmdin 

 

Til að framkvæma jafnt og þétt án þess að stjórnandinn sé alltaf til staðar að passa upp 

á að allir séu á réttri leið, þarf að halda sig við efnið. Það er hægt með því að búa til 

kerfi sem styður gildi og stefnu fyrirtækisins. Vera með markmið sem eru í samræmi 

við sýn fyrirtækisins og endurskoða þau reglulega eftir því sem markaðurinn breytist. 

Það þarf stöðugt að fylgjast með og aðlagast. Mikilvægt að umbunarkerfi umbuni 

réttum aðilum, mörg fyrirtæki stuðla að samvinnu en verðlauna síðan aðeins 

einstaklinginn en ekki allan hópinn. Gott er að styðjast við kerfi sem heitir Balance 

Score Card, það gerir fólki kleift að fylgjast með hvort áætlanir og markmið eru á 

réttri leið (Covey, 2004). 
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5.2.0 Efling 

 

Hluti stjórnunar snýst um að efla starfsmenn í að stuðla að gagnkvæmum ávinningum 

sem samræmast gildum fyrirtækisins og að gera starfsmennina sjálfa ábyrga. Þetta er 

eðlileg þróun sem gerir fólki kleift að koma auga á og nýta hæfileika sína. Sönn efling 

styður það að fólk stjórni og skipuleggi sig sjálft. Í þeim fyrirtækjum þar sem fólk 

vinnur við það sem það gerir best, er minnsta starfsmannaveltan, hærri framleiðni og 

meiri ánægja meðal viðskiptavina og þar sem aðeins 30 prósent af framleiðslukostnaði 

í dag er efniskostnaður þá er restin þekking því þarf að efla þekkingu starfsmanna sem 

aldrei fyrr. Stjórnendur verða að læra að hætta að stjórna. Stjórnunin breytist í 

sjálfsstjórn. Hlutverk stjórnenda breytist í að víkja frá hindrunum og vera til staðar. 

 

 

5.2.1 Áttunda venjan 

 

Áttunda venjan (the 8th habit and the sweet spot). Ástæðan fyrir því að erfitt getur 

verið fyrir fólk að vinna er að stefnan er ekki nógu skýr, fólk hefur ekki trú á 

markmiðum fyrirtækisins, veit ekki hvernig það á að ná markmiðunum, 

samstarfsörðugleikar og að enginn vill bera ábyrgð. Til þess að viðhalda einbeitingu er 

gott að hafa þessi fjögur atriði í huga, einbeita sér að fáum hlutum í einu, skrásetja 

árangur og markmið, hrinda áætlunum í framkvæmd og gera hvert annað ábyrgt 

(Covey, 2004). 

 

 

5.2.2 Hjálpum öðrum 

 

Áttunda venjan gefur möguleika á meira vali. Einstaklingurinn öðlast þroska þegar 

hann gefur af sér til annarra og samskiptin verða dýpri. Leitin að viskunni hefst á því 

að viðurkenna fáfræðina og hversu mikið fólk þarf á öðru fólki að halda. Það krefst 

einnig hugrekkis að lifa við óhagganleg lögmál þegar þau eru á skjön við það sem 

gengur og gerist í þjóðfélaginu. Viskan og það að trúa því að nóg sé til handa öllum 

gefur kost á þriðja möguleikanum. Það, að finna sinn tilgang er samvirkni. Þegar 
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áttunda venjan er notuð og tilgangurinn fundinn og öðrum hjálpað að finna sinn 

tilgang, eykst eigið afl og frelsi til að leysa hinar mestu áskoranir (Covey, 2004). 
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6. Gagnrýni 

 

Margir hafa skoðanir á sjálfshjálparbókunum, höfundum þeirra eða hvoru tveggja og 

vilja deila þeim skoðunum með öðrum. Skoðanir og gagnrýni geta verið með 

margvíslegum hætti. Stundum er gagnrýni uppbyggileg og gagnleg en stundum er hún 

beinlínis niðurrif. Sjálfshjálparbækur eru skrifaðar af höfundum sem segjast vilja 

hjálpa einstaklingum að öðlast betra líf. En gagnrýnendur þessara bóka segja margir 

hverjir að þarna sé beinlínis um peningaplokk að ræða, einungis sé verið að koma á 

blað þeim grundvallarskoðunum og gildum í heilbrigðri skynsemi sem allir hafi innst 

inni, öllu er pakkað inn í fallegar neytendaumbúðir til að selja.  

 

Á vef Amazon má finna margar umsagnir um bókina The Seven Habits of Highly 

Effective People. Af þeim 977 sem skrifa þar gefa 652 henni fimm stjörnur og 95 

manns eina stjörnu. Hér á eftir fylgja nokkur dæmi um hvað fólki finnst um bókina 

(amazon, e.d.a). 

 

Þeir sem gefa henni fimm stjörnur segja að bókin innihaldi hvorki þvaður né blaður og 

engar galdralausnir. Þeir segja að í bókinni sé að finna kennslu í að nota það sem fólk 

þekki nú þegar að einhverju leyti. Höfundur segir ekki hvað einstaklingar eigi að gera 

heldur hvaða lögmálum þeir eigi að fylgja. Viðkomandi þarf að finna svörin sjálfur, 

hann gefur þau ekki. Mörgum finnst bókin ólík öðrum bókum að því leytinu að allt 

snýst um gagnkvæman ávinning og eigin árangur. Bókin er uppskrift að velgengni. 

 

Sumir sögðu að hún snerti á öllum sviðum lífsins, ekki bara vinnu og frama og að nota 

megi sömu gildin í persónulega lífinu og í vinnunni. Þeim finnst rökin hans heilbrigð. 

Bókin þjónar tilgangi fyrir alla, sama hversu stór eða lítil vandamálin eru og er raunsæ 

og skynsamleg. Covey segir grunninn að ágæti skipulagsheilda sé persónulegt ágæti 

(amazon, e.d.a). 



 

 

 

 45 

 

Sumir af þeim sem gefa bókinni fimm stjörnur finnst bókin fjalla að miklu leyti um 

samskipti og að venjurnar sjö eru verkefni sem unnið er að alla ævi. Ástæðan sé sú að 

það sem gefur manni mest og maður er mest þakklátur fyrir er einnig oft það sem er 

erfiðast að fá. 

 

Þeir sem gáfu bókinni eina stjörnu sögðu aftur á móti að það væri algjör óþarfi að lesa 

bókina, hún væri tímaeyðsla. Óþarfa málskrúð, málalengingar og hlaðin aukaatriðum. 

Sjálfsagt væri hægt að finna einhver góð ráð í bókinni en það væri erfitt fyrir 

vífilengjum og langmælgi. Bókin er lituð af trú Covey´s og hann reynir að lauma 

henni að. Alltof flókin, löng og leiðinleg aflestrar (amazon, e.d.a). 

 

Sumir sögðu hana ekki hafa neitt vísindalegt gildi og þess vegna mjög óáreiðanleg. 

Einhverjum finnst höfundur setja sig ítrekað á háan hest og predika á köflum. Bókin 

hjálpar engum nema að auka innistæðuna á bankareikningi Covey´s. 

 

Af þeim 115 sem skrifað hafa gagnrýni um Áttundu venjuna (The 8
th

 Habit) á vef 

Amazon gefa 41 henni fimm stjörnur og 19 gefa henni eina stjörnu.  

 

Flestir þeirra sem gefa bókinni fimm stjörnur segjast hafa lesið fyrri bókina og segja 

Áttundu venjuna góða viðbót við áður útkomið efni án þess þó að lestur fyrri 

bókarinnar sé nauðsynlegur. Bókin veiti innblástur og sé hvetjandi. Bókin hafi 

djúpstæðari og andlegri áhrif ólíkt því sem finnst í svo mörgum bókum sem einblína 

til dæmis á sölu. Höfundur fer beint í kjarnann á því hvað það þýðir að vera 

mannlegur ekki einungis hvað það er að vera leiðtogi (amazon, e.d.b). 

 

Margir af þeim sem gáfu bókinni eina stjörnu áttu í erfiðleikum með að klára bókina 

og einhverjir gáfust upp á miðri leið eða fyrr. Hann sé aðeins að endurtaka sig og ekki 

að koma fram með nýtt efni, heldur flækja það mikið og setja það fram í of löngu 

máli. 

 

Mörgum af þeim sem skrifa neikvætt um þessa bók líkaði þó við fyrri bók hans sem 

fjallað hefur verið um hér og finnst þessi hafa verið gefin út til að búa til meiri 

peninga (amazon, e.d.b). 
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Covey segir sjálfur að venjurnar sem hann kynnir séu ekki nýjar af nálinni, hann tekur 

sér ekki höfundarrétt á þeim heldur segist hann aðeins að hafa fundið ramma og leið 

til að koma í orð þeim sígildu reglum sem felast í venjunum (Heffes, 2006). 

Venjurnar, að hans sögn, finnast í öllum trúarbrögðum heimsins. Hann telur að 

venjurnar séu augljósar og að ekki sé hægt að mæla þeim í mót. Hans skoðun er að allt 

árangursríkt fólk, sem og árangursrík fyrirtæki til langs tíma, noti og hafi notað 

venjurnar í meira eða minna mæli til að ná árangri (Heffes, 2006). 

 

Hann segir jafnframt að venjurnar séu almenn vitneskja, en ekki endilega almennar í 

notkun. Það mætti í raun halda því fram að venjurnar gangi gegn mannlegri náttúru. 

Eðli okkar er frekar stillt inn á að bregðast við eða sjálfmiðaða hegðun. En við erum 

einnig mennskar verur sem geta hugsað og gert miklu meira og með þvi að leggja hart 

að okkur og gera venjurnar okkar eigin, getum við tamið okkur leiðandi fas og 

viðhorf. Með því getum við tekið örlögin í okkar eigin hendur og getum haft áhrif á 

annað fólk, öllum til góðs (Covey, 1989; Heffes, 2006). 
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7. Framtíðarsýn Covey´s 

 

Til að fyrirtæki geti starfað í framtíðinni þarf meira en peninga til að knýja þau áfram, 

það þarf hugsjón, segir Covey. Fyrirtæki þurfa að endurskoða hvernig þeim er 

stjórnað, tími þrepaskipts stjórnkerfis er að líða undir lok og segir hann það mun 

vænlegra til árangurs að leyfa starfsfólkinu sjálfu að hafa meira vald yfir því sem það 

gerir. Það mun gera þá kröfu að fyrirtækið sem þeir vinna hjá eigi að vera meira en 

vinnustaður, fyrirtækið eigi að hafa stærra og meira hlutverki að gegna í þjóðfélaginu, 

umhverfið og fólkið sjálft kemur til með að skipta meira máli í framtíðinni. Árið 2007 

höfðu um 10% fyrirtækja tileinkað sér hina nýju hugsunarhætti og hin 90% munu 

fylgja eftir á næstu 10 til 20 árum segir Covey. Lausnin á því að fá meira út úr 

starfsfólkinu er að horfa á starfsmanninn sem lifandi veru með heila, líkama, hjarta og 

sál sem er alls ekki tilfellið í dag. Ef litið er á bókhald fyrirtækja í dag er 

starfsmaðurinn aðeins kostnaðarliður og það segir allt sem segja þarf segir Covey 

(Rostgaard, 2006). 
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8. Markaðurinn 

 

Síðan Tom Peters og Robert Waterman skrifuðu djarflega um ameríska viðskiptamenn 

í bók sinni In Search of Excellense sem gefin var út 1982 virðist markaðurinn fyrir 

ýmis konar ráðgjafaþjónustu í stjórnun og ekki síður sjálfhjálparstarfsemi í formi 

bókaútgáfu stækka frá ári til árs (Carlone, 2006). Í bók sinni The Witch Doctors, 

making sense of the management gurus, úfgefin 1998 skrifa höfundarnir John 

Miklethwait og Adrian Woolridge um að iðnaður hafi orðið til upp úr áttunda 

áratugnum (Businessweek, 1999). 

 

Sjálfshjálparnámskeið, -myndbönd, -samkomur og -bókmenntir velta gríðarlegum 

fjármunum á hverju ári. Rétta orðið er kannski iðnaður. Iðnaður sem vissulega hefur 

skapað fjölmörg störf og afleidd störf víðsvegar í heiminum. Til að átta sig á hversu 

stór þessi iðnaður er, má nefna að það voru gefnir út 11.000 titlar árið 2007 í 

Bandaríkjunum einum saman af viðskiptatengdum bókum (Covert and Sattersten, 

2009). 

 

Stephen R. Covey tekur 75.000 dollara fyrir að koma fram og halda fyrirlestur. 

Áætlað er að um 750.000 manns koma á fyrirlestra og námskeið á hans vegum árlega 

og meira en 17,5 milljón manns nota skipulag FranklinCovey og annað efni (Carlone, 

2006). Anthony Robbins tekur allt að 300.000 dollara fyrir fyrirlestur (Forbes, e.d). 

Áætla má að um 25-50 slíkir ráðgjafar eða fyrirlesarar séu starfandi í dag og miðla 

sinni þekkingu með bókum, greinum, myndböndum, ráðgjöfum, þjálfunarkerfum og 

sérstaklega námskeiðum og opnum fyrirlestrum (Carlone, 2006). 
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9. Niðurstöður og umræður 

 

Með bókinni Leyndarmálinu var vakin athygli á bókum, hugmyndum og kenningum 

sem komu fram fyrir mörgum árum svo sem áhrif jákvæðrar hugsunar (positive 

thinking) og mátt aðdráttaraflsins (Law of Attraction). Manneskjan virðist alltaf vera 

að leita að einhvers konar velgengni og hamingju og fjöldinn allur af fólki leitar í 

bókmenntir af þessu tagi til þess. 

 

Stephen R. Covey hefur verið iðinn að leggja sitt af mörkum. Hann er vel menntaður, 

hefur unnið til fjölda verðlauna og verið heiðraður. Hann hefur einnig komið á fót 

fyrirtæki sem sérhæfir sig í að hjálpa fólki og fyrirtækjum í að stuðla að betri árangri 

bæði í einkalífinu sem og í starfi. Hann hefur búið til kerfi sem skólar í 

Bandaríkjunum hafa innleitt til að börn hljóti þann undirbúning sem, að hans sögn, 

þau þurfa til að takast á við lífið. 

 

Bókin hans The Seven Habits of Highly Effective People varð mun vinsælli en hann 

gerði sér í hugarlund og kom honum á óvart að hún sló í gegn á meðal starfsmanna og 

stjórnenda í skipulagsheildum (Covey, 2008). Þetta varð til þess að Stephen Covey 

nýtur sérstöðu því hann er vinsæll bæði sem höfundur sjálfshjálparbóka og sem 

höfundur stjórnunarbóka og þar af leiðandi er hópurinn sem les bækur hans stærri en 

ella. Hann hefur tileinkað lífi sínu í að kynna hugmyndafræði sína, hann er enn að og 

gefur ekkert eftir. 

 

Stephen R. Covey setur fram sína hugmyndafræði að vissu leyti sem sama graut í 

annarri skál, að venjurnar sem hann kynnir í bókum sínum eru ekki nýjar af nálinni, 

þær fyrirfinnast í öllum trúarbrögðum heims. Venjur Covey´s eru almenn vitneskja en 

ekki endilega almennar í notkun. Hann tekur sér ekki höfundarrétt á þeim heldur 

segist hann aðeins að hafa fundið ramma og leið til að koma í orð þeim sígildu reglum 

sem felast í venjunum. 
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Það verður ekki hjá því litið að iðnaður sjálfshjálpabóka er stór. Sjálfshjálparbækur 

eru framleiddar í þúsundatali á ári hverju í Bandaríkjunum og um allan heim. Einnig 

eru þúsundir einstaklinga sem sitja námskeið til dæmis á vegum Dale Carnegie, 

FranklinCovey, Tony Robbins og annarra. 

 

Rannsóknir Soffíu Haraldsdóttur (2009) og Berghildar Erlu (2008) sýna fram á að 

rannsaka mætti meira varðandi þetta efni. 

 

Stjórnandi fyrirtækis þarf að átta sig á því að það er ekki allt sótt í fræðin, hann verður 

að vera með puttana á púlsinum í því sem hann er starfar við. Auðvitað eru fræðin 

undirrót alls þessa. Það er ekki hægt að horfa fram hjá því að þrátt fyrir að 

megininntakið í þessum fræðum sé ef til vill lítið breytt frá örófi alda hefur það tekið 

allmiklum breytingum hvernig þessu er komið á framfæri (bækur, námskeið, DVD, 

sjónvarp) en kannski enn frekar almenningsálit á þeim sem skrifa um þetta (höfundar), 

til dæmis áreiðanleiki persónunnar, nærvera hennar og framkoma, hversu mikil áhrif 

hún hefur. 

 

Í kjölfar efnahagshrunsins hefur talsvert verið rætt um starfshætti og siðferði 

lykilstjórnenda og eigenda fyrirtækja á Íslandi og þó það ætti að vera óþarft að minna 

á hversu mikilvægt það er að einstaklingar og fyrirtæki tileinki sér góð gildi til að fara 

eftir, verður góð vísa víst aldrei of oft kveðin. Náin tengsl ættu að vera milli siðferðis 

og góðra starfshátta. Góður stjórnandi á að gegna skyldum sínum af samviskusemi og 

heilindum. 

 

Höfundi þykir áhugavert að í námi sínu við Háskóla Íslands hafa bækur sem þessar 

aldrei borið á góma sem innlegg í námið þrátt fyrir vinsældir þeirra. Gott innlegg í þá 

umræðu væri Stephen R. Covey vegna sérstöðu hans, því að hans nafn á heima bæði í 

stjórnunarfræðunum sem og í sjálfshjálparbókunum. 
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10. Lokaorð 

 

Við vinnslu ritgerðarinnar fannst höfundi sífellt koma betur og betur í ljós hversu vel 

fræðin eiga enn við í dag þrátt fyrir að vera gömul, góð gildi eiga ávallt við. Draga má 

þann lærdóm af ritgerðinni að nauðsynlegt er að tileinka sér góðar venjur til að ná 

árangri, bæði í einkalífi og í starfi. 

 

Einnig fannst höfundi skína í gegn að stjórnandi sem vill ná árangri er sá sem hjálpar 

starfsmönnum sínu að ná árangri. Sjálfshjálparbækur Stephen R. Covey´s sem fjallað 

var um í ritgerðinni eru vel til þess fallnar að nýta megi þær til góðs. 
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