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Útdráttur	

Rannsóknarverkefni	þetta	var	framkvæmt	í	samstarfi	við	íslenska	hugbúnaðarfyrirtækið	

QuizUp	 og	 markmið	 þess	 var	 að	 kanna	 viðhorf	 starfsmanna	 til	 útfærslu	 Agile	

aðferðarfræðinnar	 sem	 notuð	 er	 innan	 fyrirtækisins.	 Að	 auki	 kannaði	 rannsakandi	

starfsánægju	 og	 viðhorf	 starfsmanna	 til	 starfs	 síns	 og	 vinnuumhverfis	 en	 miklar	

skipulagsbreytingar	 áttu	 sér	 stað	 á	meðan	 á	 framkvæmd	 rannsóknarinnar	 stóð.	 Þegar	

rannsóknin	 hófst	 voru	 starfsmenn	 QuizUp	 rúmlega	 áttatíu	 talsins	 en	 vegna	

hópuppsagna,	 sem	 áttu	 sér	 stað	 tvisvar	 á	 þessu	 tímabili,	 endaði	 þátttakendafjöldi	

rannsakanda	í	fjörutíu	og	einum	starfsmanni.	

Í	 rannsókninni	 var	 notast	 við	 bæði	 megindlega-	 og	 eigindlega	 aðferðafræði	 en	

rannsakandi	 taldi	 að	 blanda	 beggja	 aðferða	 myndi	 ýta	 undir	 nákvæmari	 og	 skýrari	

niðurstöður.	Megindlega	aðferðafræðin	fól	í	sér	spurningalista	sem	rannsakandi	hannaði	

og	 var	 sendur	 á	 alla	 starfsmenn	 QuizUp.	 Eigindlega	 aðferðafræðin	 fól	 í	 sér	 að	

framkvæmd	 voru	 tíu	 viðtöl	 við	 starfsmenn	 fyrirtækisins	 sem	 valdir	 voru	 af	 handahófi.	

Einnig	var	þátttökuathugun	framkvæmd	innan	fyrirtæksins.		

Niðurstöður	 rannsóknarinnar	gefa	 til	 kynna	að	þrátt	 fyrir	 skiptar	 skoðanir	á	ýmsum	

eiginleikum	 aðferðafræðinnar	 séu	 starfsmenn	QuizUp	 almennt	 ánægðir	með	 útfærslu	

Agile	innan	fyrirtækisins	og	telji	ávinning	hennar	greinilegan.	Út	frá	niðurstöðunum	má	

einnig	 draga	 þá	 ályktun	 að	 Agile	 aðferðafræðin	 henti	 starfsháttum	 og	 andrúmslofti	

fyrirtækisins	 vel	 og	 sé	 komin	 til	 að	 vera.	 Þeir	 vankantar	 sem	 aðallega	 voru	 nefndir	

vörðuðu	tíðni	fundarhalda,	skort	tímaáætlunar	og	upplýsingaflæði	frá	yfirmönnum	niður	

til	starfsmanna.		

Að	sama	skapi	benda	niðurstöðurnar	til	þess	að	viðhorf	starfsmanna	til	starfs	síns	og	

vinnuumhverfis	sé	að	mestu	jákvætt.	Það	sem	helst	hefði	mátt	bæta	var	eftirfylgni	fyrir	

þá	 starfsmenn	 sem	 eftir	 sátu	 í	 kjölfar	 seinni	 uppsagnarinnar.	 En	 á	 erfiðum	 tímum,	 í	

kjölfar	mikilla	skipulagsbreytinga,	telja	starfsmenn	þó	að	vel	hafi	verið	hlúið	að	þeim	og	

bæði	framkvæmd	og	eftirfylgni	uppsagna	hafi	verið	góð.		
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Abstract	

The	research	presented	here	was	carried	out	in	collaboration	with	an	Icelandic	software	

company,	QuizUp.	The	aim	of	the	study	was	to	examine	the	employee	attitudes	towards	

the	 Agile	 methodology	 used	 within	 the	 company.	 In	 addition,	 an	 analysis	 of	 the	

employee	 attitudes	 and	 job	 satisfaction	 levels	 during	major	 organizational	 changes	 at	

QuizUp	was	 conducted.	 These	major	organizational	 changes	 included	 layoffs	of	 about	

half	of	the	employees.		

The	 research	makes	 use	of	 quantitative	 and	qualitative	 techniques	 to	 obtain	more	

accurate	and	clearer	results.	The	quantitative	method	consisted	of	a	questionnaire	that	

was	 sent	 to	all	 of	 the	 company's	 employees.	 The	qualitative	method	 consisted	of	 ten	

interviews	 of	 randomly	 selected	 company	 employees.	 A	 participant	 observation	 was	

also	conducted	within	the	company.		

Based	 on	 the	 results	 that	 were	 collected,	 it	 can	 be	 concluded	 that	 the	 Agile	

methodology	 was	 a	 good	 choice,	 considering	 QuizUp's	 corporate	 culture.	 Generally	

speaking,	 the	 employees	 are	 satisfied	 with	 the	 company's	 implementation	 of	 Agile.	

Shortcomings	included	the	high	frequency	of	meetings	within	the	company,	the	lack	of	

consideration	 of	 pros	 and	 cons	 with	 a	 possible	 timeline	 and	 the	 inability	 to	

communicate	information	from	management	to	employees	effectively.		

The	 results	 also	 indicate	 that	 the	employees'	 attitudes	 towards	 their	 job	and	work	

environment	are	mostly	positive	and	they	consider	themselves	being	taking	good	care	

of	 by	 the	 company.	 The	main	 shortcoming	 employees'	mentioned	was	 the	 follow-up	

after	the	second	resignation.	But	even	though	this	was	a	difficult	time	for	the	company	

because	 of	 the	 major	 organizational	 changes	 taking	 place,	 the	 employees	 still	

considered	the	resignations	execution	and	follow-up	fairly	well	done.		



	 6	

Efnisyfirlit	

Myndaskrá	......................................................................................................................	8	
1	 Inngangur	................................................................................................................	10	
2	 Fræðileg	umfjöllun	..................................................................................................	14	

2.1	 Agile	aðferðafræðin	..........................................................................................	16	
2.2	 Scrum	aðferðafræðin	.......................................................................................	18	
2.3	 Hlutverk	innan	Scrum	.......................................................................................	19	

2.3.1	 Eigandi	verkefnisins	..............................................................................	19	
2.3.2	 Scrum	meistari	......................................................................................	19	
2.3.3	 Teymið	..................................................................................................	20	

2.4	 Sprettir	..............................................................................................................	21	
2.4.1	 Áætlanagerð	.........................................................................................	21	
2.4.2	 Verkefnataflan	......................................................................................	23	
2.4.3	 Daglegir	örfundir	...................................................................................	23	
2.4.4	 Endurskoðun	spretts	.............................................................................	24	
2.4.5	 Yfirlitsfundir	..........................................................................................	25	
2.4.6	 Verkferlar	Scrum	aðferðafræðinnar	.....................................................	26	
2.4.7	 Brennslurit	............................................................................................	28	
2.4.8	 Skilgreining	á	loknum	verkþætti	...........................................................	29	
2.4.9	 Scrum	of	scrums	fundir	.........................................................................	29	

2.5	 Straumlínustjórnun	...........................................................................................	30	
2.5.1	 Innleiðing	straumlínustjórnunar	...........................................................	32	

2.6	 Kanban	..............................................................................................................	33	
2.7	 Stærð	fyrirtækja	...............................................................................................	36	
2.8	 Tengsl	frammistöðu	og	starfsánægju	...............................................................	38	
2.9	 Hópuppsagnir	...................................................................................................	40	

3	 Aðferðafræði	...........................................................................................................	43	
3.1	 Megindleg	aðferðafræði	...................................................................................	43	
3.2	 Eigindleg	aðferðafræði	.....................................................................................	44	

3.2.1	 Þátttökuathugun	...................................................................................	45	
3.3	 Mælitæki	..........................................................................................................	45	
3.4	 Framkvæmd	......................................................................................................	47	
3.5	 QuizUp	..............................................................................................................	49	

3.5.1	 Teymi	innan	QuizUp	..............................................................................	49	
3.5.2	 Hlutverk	innan	QuizUp	..........................................................................	50	



	 7	

3.5.3	 Fundir	innan	QuizUp	.............................................................................	51	
3.5.4	 Verkfærin	innan	QuizUp	.......................................................................	52	
3.5.5	 Árið	2016	..............................................................................................	53	

4	 Niðurstöður	.............................................................................................................	55	
4.1	 Agile	aðferðafræðin	..........................................................................................	56	
4.2	 Kostir	og	gallar	Agile	aðferðafræðinnar	...........................................................	60	

4.2.1	 Kostir	og	gallar	fundarhalda	..................................................................	64	
4.2.2	 Kostir	og	gallar	tímaáætlana	.................................................................	67	
4.2.3	 Kostir	og	gallar	samskipta	.....................................................................	70	

4.3	 Stjórnunarhættir	og	sjálfstæði	.........................................................................	75	
4.4	 Uppsagnir	.........................................................................................................	79	
4.5	 Starfsánægja	.....................................................................................................	84	
4.6	 Tillögur	starfsmanna	að	breytingum	................................................................	87	

5	 Umræður	.................................................................................................................	90	
5.1	 Helstu	niðurstöður	og	ályktanir	........................................................................	90	
5.2	 Helstu	takmarkanir	rannsóknarinnar	................................................................	95	
5.3	 Næstu	skref	......................................................................................................	97	

6	 Lokaorð	....................................................................................................................	98	
Heimildaskrá	...............................................................................................................	100	
Viðauki	1	-	Spurningalisti,	lagður	fyrir	alla	starfsmenn	QuizUp	..................................	105	
Viðauki	2	-	Viðtalsrammi	.............................................................................................	113	

	

	 	



	 8	

Myndaskrá	

Mynd	1.	Einfölduð	mynd	af	hefðbundnu	stigveldi	stjórnunar	(Morgan,	2014).	..............	14	

Mynd	2.	Skipting	hugmyndafræði,	aðferðafræði	og	verkfæra	(Sirina,	2016)...................16	

Mynd	3.	Dæmi	um	mikilvægan	mun	á	Agile	aðferðafræði	og	straumlínustjórnun	(Sirina,	

2016).....................................................................................................................16	

Mynd	4.	Tengsl	straumlínustjórnunar,	Agile	aðferðafræðinnar,	Scrum	og	Kanban	(Sirina,	

2016).....................................................................................................................17	

Mynd	5.	Scrum	ferli	(Rubin,	2012;	Möller,	2014)..............................................................22	

Mynd	6.	Aðlagaður	verkefnalisti	(Rubin,	2012)................................................................28	

Mynd	7.	Brennslugraf	(Möller,	2014;	International	Scrum	Institute,	2016).....................29	

Mynd	8.	Munur	á	Scrum	töflu	og	Kanban	töflu	(Coutinho,	2010;	Kniberg,	2010)............35	

Mynd	9.	Sjö	líkön	sem	lýsa	tengslum	frammistöðu	og	starfsánægju	(Judge,	o.fl.,	2001).39	

Mynd	10.	Fjórir	hattar	QuizUp	(Gunnar	Hólmsteinn,	2015)	.............................................	50	
Mynd	11.	Dæmi	um	kanban	töflu	í	notkun	innan	QuizUp................................................53	
Mynd	12.	Annað	dæmi	um	kanban	töflu	í	notkun	innan	QuizUp.....................................54	
Mynd	13.	Hvert	eftirfarandi	hlutverka	lýsir	stöðu	þinni	hjá	QuizUp	best?.......................59		
Mynd	14.	Vinsamlegast	svarið	eftirfarandi	fullyrðingum	um	Agile	og	QuizUp.	

Vinsamlegast	svarið	þeim	á	skalanum	mjög	ósammála	til	mjög	sammála...........60	
Mynd	15.	Hér	eru	nokkrar	fullyrðingar	um	hugsanleg	áhrif	Agile	á	starf	þitt	inna	QuizUp.	

Vinsamlegast	svaraðu	þeim	á	skalanum	mjög	ósammála	til	mjög	sammála........61	
Mynd	16.	Vinsamlegast	svarið	eftirfarandi	fullyrðingum	á	skalanum	mjög	ósammála	til	

mjög	sammála.......................................................................................................63	
Mynd	17.	Agile	aðstoðar	mig	við	eftirfarandi	atriði..........................................................64	
Mynd	18.	Hver	er	skoðun	þín	á	tíðni	funda	innan	QuizUp?..............................................68		
Mynd	19.	Hver	er	skoðun	þín	á	innleiðingu	tímaáætlunar	inní	Agile	aðferðafræðina	sem	

notast	er	við	innan	QuizUp?	Vinsamlegast	svaraðu	á	skalanum	mjög	ósammála	til	

mjög	sammála.......................................................................................................71	



	 9	

Mynd	20.	Vinsamlegast	svaraðu	hversu	ósammála	eða	sammála	þú	ert	eftirfarandi	

fullyrðingum..........................................................................................................73	
Mynd	21.	Vinsamlegast	svaraðu	eftirfarandi	fullyrðingum	á	skalanum	mjög	ósammála	til	

mjög	sammála.	Ég	tel	að	teymi	mitt	sé	sjálfstætt	að	því	leytinu	að.....................80	
Mynd	22.	Vinsamlegast	svaraðu	eftirfarandi	fullyrðingum	á	skalanum	mjög	ósammála	til	

mjög	sammála.......................................................................................................88	



	 10	

1 	Inngangur	

Þeim	 aðferðum	 sem	 beitt	 er	 á	 sviði	 hugbúnaðarþróunar	 þurfa	 á	 stöðugri	 aðlögun	 að	

halda	vegna	síbreytilegra	krafna	vinnumarkaðarins	og	tækniþróunar	(Nerur,	Mahapatra	

og	Mangalaraj,	2005).	Mikill	fjöldi	ungra	nýsköpunarfyrirtækja	er	starfandi	á	Íslandi	í	dag	

og	 ætli	 þau	 sér	 að	 viðhalda	 samkeppnishæfni	 sinni	 og	 í	 raun	 tilvist	 sinni	 allri	 er	

nauðsynlegt	 að	 þeim	 takist	 að	 innleiða	 aðferðafræði	 sem	 býr	 yfir	 nægilegum	

sveigjanleika	til	að	mæta	þessum	síbreytilegu	kröfum	atvinnulífsins.	Af	þeim	fjölmörgu	

aðferðum	sem	til	eru	hefur	ein	þeirra,	Agile	aðferðafræðin,	náð	miklum	vinsældum	hér	

á	landi	sem	annars	staðar.		

Agile	aðferðafræðin	er	tiltölulega	ný	hugmyndafræði	sem	náð	hefur	mikilli	útbreiðslu	

á	 skömmum	 tíma	 og	 þá	 sérstaklega	 í	 hugbúnaðargeiranum.	 Vegna	 þess	 hve	 nýleg	

aðferðafræðin	er	hafa	heldur	fáar	rannsóknir	verið	gerðar	sem	hægt	er	að	styðja	sig	við.	

Hún	 er	 því	 ekki	 fastlega	 skilgreind	og	 útfærsla	 hennar	milli	 fyrirtækja	 getur	 verið	 afar	

mismunandi	 	 (Eðvald	 Möller,	 2014).	 Skilningur	 manna	 á	 ávinningi	 aðferðafræðinnar	

hefur	aukist	talsvert	hér	á	landi	síðast	liðin	ár	og	ný	fyrirtæki	bætast	stöðugt	í	hóp	þeirra	

er	nýta	sér	Agile.	Vissulega	hefur	Agile	aðferðafræðin,	líkt	og	önnur	aðferðafræði,	sínar	

takmarkanir	og	því	mikilvægt	að	hvert	fyrirtæki	úrfæri	aðferðafræðin	eftir	sínum	þörfum	

og	skipulagi	(Nerur,	Mahapatra	og	Mangalaraj,	2005).	

Íslenski	 leikjaframleiðandinn	 og	 nýsköpunarfyrirtækið	 Plain	 Vanilla	 er	 framleiðandi	

QuizUp	sem	í	dag	er	einn	stærsti	spurningaleikur	heims.	Í	ritgerð	þessari	verður	notast	

við	nafnið	QuizUp	en	ekki	Plain	Vanilla	þegar	um	fyrirtækið	er	að	ræða,	en	það	er	nafnið	

sem	notast	er	við	í	daglegu	tali.		

QuizUp	 leikurinn	 er	 hugarfóstur	 nokkurra	 einstaklinga	 og	 var	 gefinn	 út	 árið	 2013.	

Tilgangur	 leiksins	 er	 að	 sameina	 einstaklinga	með	 svipuð	 áhugamál	 hvaðanæva	 að	 úr	

heiminum.	Á	stuttum	lífsferli	QuizUp	hefur	fyrirtækið	gengið	í	gegnum	miklar	breytingar	

og	hefur	árið	2016	verið	einstaklega	viðburðarríkt.	Starfsmannafjöldi	fyrirtækisins	hefur	

helmingast	 síðan	 í	 janúar	 en	 tvær	 hópuppsagnir	 hafa	 átt	 sér	 stað	 þar	 sem	 samtals	

fjörutíu	 og	 einum	 starfsmanni	 var	 sagt	 upp	 störfum.	 Uppsagnirnar	 voru	 að	 hluti	 af	

endurskipulagningu	 fyrirtækisins	 þar	 sem	 aukin	 áhersla	 skal	 lögð	 á	 starfsemi	 þess	
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erlendis.	 Fyrirtækið	 vinnur	 nú	 hörðum	 höndum	 að	 undirbúningi	 sjónvarpsþáttar	 sem	

byggir	 á	 leiknum	 en	 stefnt	 er	 á	 að	 þátturinn	 fari	 í	 loftið	 hjá	 sjónvarpsrisanum	 NBC	

haustið	2016	(Birgir	Olgeirsson,	2016).	

Þar	 sem	 rannsakandi	 hafði	 litla	 sem	 enga	 þekkingu	 á	 Agile	 aðferðafræðinni	 þegar	

rannsóknin	hófst	var	ekki	seinna	vænna	en	að	demba	sér	í	lestur.	Rannsóknartillaga	var	

sett	 fram	 í	 byrjun	marsmánaðar	 sem	 samþykkt	 var	 stuttu	 síðar.	 Þar	 var	 leitast	 við	 að	

svara	einni	rannsóknarspurningu	sem	hljóðar	svo:		

§ Hvert	 er	 viðhorf	 starfsmanna	 QuizUp	 á	 gengi	 Agile	 aðferðafræðinnar	 innan	
fyrirtækisins	og	getur	fyrirtækið	hugsanlega	náð	betri	árangri	á	þessu	sviði?	

QuizUp	 hefur	 í	 gegnum	 tíðina	 útfært	 og	 aðlagað	 Agile	 aðferðafræðina	 að	 sýnum	

starfsháttum	og	þörfum	og	markmið	rannsakanda	var	að	skoða	viðhorf	starfsmanna	til	

ávinnings	og	hugsanlegra	takmarkana	útfærslunnar.		

Áhugi	var	einnig	hjá	rannsakanda	að	skoða	almenna	starfsánægju	starfsmanna	vegna	

þeirra	miklu	breytinga	sem	voru	að	eiga	sér	stað	innan	fyrirtækisins.	Þar	af	leiðandi	var	

önnur	rannsóknarspurning	sett	fram	en	hún	mótaðist	þó	ekki	að	fullnustu	fyrr	en	seinni	

hópuppsögnin	reið	yfir	í	lok	apríl.	

§ Hvert	 er	 viðhorf	 starfsmanna	 QuizUp	 til	 starfs	 síns	 og	 félagslegs	
vinnuumhverfis	 á	 tímum	 skipulagsbreytinga	 og	 þá	 sérstaklega	 hvað	 varðar	
framkvæmd	og	eftirfylgni	uppsagna	innan	fyrirtækisins?	

Rannsóknarvinnan	 hófst	 síðan	 fyrir	 alvöru	 í	 aprílmánuði	 og	 bæði	 var	 notast	 við	

eigindlega-	 sem	 og	 megindlega	 aðferðafræði	 við	 gagnasöfnun.	 Fyrsti	 hluti	

rannsóknarinnar	 fólst	 í	 þátttökuathugun	 þar	 sem	 rannsakandi	 sat	 ýmsa	 fundi	 innan	

fyrirtækisins	 og	 fékk	 að	 fylgjast	með	 samskiptum	 og	 starfsháttum	 starfsmanna.	 Þar	 á	

eftir	 tók	við	hönnun	viðtalsramma	og	 í	kjölfarið	 tíu	viðtöl	við	starfsmenn	 fyrirtækisins.	

Fimm	viðtöl	fóru	fram	áður	en	seinni	uppsögnin	átti	sér	stað	og	fimm	eftir	hana.	Viðtölin	

voru	 nokkuð	 yfirgripsmikil	 og	 náðu	 meðal	 annars	 utan	 um	 skoðanir	 starfsmanna	 á	

útfærslu	 Agile	 aðferðafræðinnar	 innan	 QuizUp,	 skoðanir	 þeirra	 á	 framkvæmd	 og	

eftirfylgni	 í	 kjölfar	 uppsagnanna	 og	 tillögur	 þeirra	 að	 hugsanlegum	 betrumbótum.	

Samhliða	 viðtölunum	hannaði	 rannsakandi	 könnun	 en	 hún	 sneri	 aðeins	 að	 viðhorfum	

starfsmanna	 gagnvart	 Agile	 aðferðafræðinni	 innan	 fyrirtækisins.	 Var	 hún	 send	 á	 alla	
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starfsmenn	 fyrirtækisins	 þann	 25.	 apríl	 og	 var	 opin	 fram	 til	 6.	maí.	 Eins	 og	 áður	 kom	

fram	átti	seinni	hópuppsögnin	sér	stað	29.	apríl,	þegar	könnunin	hafði	verið	opin	í	tæpa	

viku	og	hafði	það	vissulega	talsverð	áhrif	á	niðurstöðurnar.	

Hér	 í	 fyrsta	 kafla	 rannsóknarinnar	 hefur	 verið	 farið	 yfir	 upphaf	 rannsóknarinnar,	

hugmyndavinnuna	 sem	 átti	 sér	 stað	 í	 kringum	 hana	 og	 markmið	 hennar.	

Rannsóknarspurningarnar	 voru	 settar	 fram	 og	 gert	 var	 grein	 fyrir	 þeirri	 aðferðafræði	

sem	notuð	var	til	að	svara	þeim.	Einnig	var	stikklað	á	stóru	hvað	varðar	starfsemi	QuizUp	

og	þær	breytingar	sem	átt	hafa	sér	stað	innan	fyrirtækisins.	

Í	 kafla	 2	 er	 byrjað	 á	 því	 að	 fara	 í	 fræðilega	 umfjöllun	 um	 Agile	 aðferðafræðina,	

upphaf,	einkenni	hennar	og	tilgang.	Því	næst	verður	fjallað	um	eina	algengustu	aðferð	

Agile	 aðferðafræðinnar,	 Scrum	 og	 sagt	 nokkuð	 ítarlega	 frá	 þeim	 ýmsu	 hlutverkum,	

verkfærum	og	verkferlum	sem	Scrum	felur	í	sér.	Þar	á	eftir	verður	síðan	farið	yfir	annars	

konar	aðferðafræði	sem	kallast	straumlínustjórnun	(lean)	og	á	margt	sameiginlegt	með	

Agile	aðferðafræðinni	en	er	þó	á	saman	tíma	afar	ólík	henni.	Að	lokum	verður	farið	yfir	

eitt	mest	notaða	verkfæri	straumlínustjórnunar,	kanban	töfluna	og	hún	borin	saman	við	

Scrum	töflu.	

Eftir	að	 fjallað	hefur	verið	um	þær	aðferðir	 sem	notast	er	við	 innan	QuizUp	verður	

farið	 í	 þá	 þætti	 sem	 snúa	 að	 fyrirtækinu	 sjálfu,	 einkennum	þess	 og	menningu.	 Þar	 er	

stærð	 fyrirtækja	 skilgreind	 þar	 sem	 farið	 er	 í	 muninn	 á	 smá-,	 miðlungs-	 og	 stórum	

fyrirtækjum	 en	 stærð	 QuizUp	 hefur	 breyttist	 hratt	 á	 síðustu	 mánuðum	 og	 árum.	 Því	

næst	er	 gróflega	 rýnt	 í	 samband	 frammistöðu	og	 starfsánægju	en	 rannsóknin	 kannaði	

einmitt	áhrif	skipulagsbreytinga	á	starfsánægju	og	frammistöðu	starfsmanna	QuizUp.	Að	

lokum	 er	 hugtakinu	 uppsögn	 gerð	 skil,	 helstu	 einkenni	 könnuð	 og	 hugsanlegar	

afleiðingar	en	rannsakanda	fannst	það	viðeigandi	í	ljósi	liðinna	atburða.		

Í	kafla	þrjú	er	aðferðafræði	rannsóknarinnar	gerð	skil.	Farið	verður	yfir	ástæðu	þess	

að	 ákveðið	 var	 að	 sameina	 eigindlega-	 og	 megindlega	 aðferðafræði	 innan	

rannsóknarinnar	auk	þess	sem	greint	er	frá	þátttakendum	í	hvorri	aðferðafræðinni	fyrir	

sig.	Einnig	er	farið	yfir	þau	mælitæki	sem	notast	var	við	 í	rannsókninni	og	greint	er	frá	

framkvæmd	rannsóknar,	gagnasöfnun	og	úrvinnslu	gagna.		

Kafli	fjögur	felur	í	sér	niðurstöður	rannsóknarinnar	þar	sem	rannsakandi	leitast	við	að	

svara	rannsóknarspurningunum	tveimur.	Fyrri	hluti	niðurstöðukaflans	einblínir	aðallega	
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á	fyrri	rannsóknarspurninguna	og	kannar	ánægju	starfsmanna	á	útfærslu	fyrirtækisins	á	

Agile	 aðferðafræðinni	 á	 meðan	 seinni	 hluti	 kaflans	 einblínir	 meira	 á	 fyrirtækið	 sjálft,	

andrúmslofið	innan	þess	og	viðhorf	starfsmanna	til	uppsagnanna.			

og	 í	 kafla	 fimm	má	 finna	 umræður	 þar	 sem	 helstu	 niðurstöður	 eru	 teknar	 saman,	

takmarkanir	rannsóknarinnar	eru	ræddar	og	farið	yfir	næstu	skref.		

Að	lokum	má	finna	lokaorð	í	kafla	sex.	
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2 Fræðileg	umfjöllun		

Algengasta	 aðferð	 verkefnastjórnunar	 hefur	 í	 gegnum	 tíðina	 oft	 verið	 keyrð	 áfram	 af	

skipunum	þar	sem	til	staðar	er	greinileg	valdaskipting	eins	og	útskýrð	er	á	einfaldaðan	

máta	 á	 mynd	 1.	 hér	 að	 neðan.	 Síðustu	 áratugi	 hafa	 þó	 margir	 stjórnendur	 og	

sérfræðingar	öðlast	skilningi	um	að	ómögulegt	er	að	einskorða	alla	verkefnastjórnun	við	

slíkar	 aðferðir.	 Hefðbundin	 verkefnastjórnun	 krefst	 ávallt	 ákveðins	 fyrirsjáanleika	 og	

skýrra	markmiða	til	að	skila	árangri	og	stjórnendur	þurfa	að	vita	með	vissu	hverju	eigi	að	

ná	fram	og	hvernig	(Larson	og	Gray,	2011).	

	

Mynd	1.	Einfölduð	mynd	af	hefðbundnu	stigveldi	stjórnunar	(Morgan,	2014).	

Mörg	 verkefni	 þurfa	 á	 meiri	 sveigjanleika	 og	 aðlögunarhæfni	 að	 halda	 en	 slíkar	

aðferðir	bjóða	uppá.	Þetta	á	sérstaklega	við	um	verkefni	sem	fela	í	sér	hugbúnaðar-	og	

vöruþróun	þar	sem	erfitt	getur	reynst	að	skilgreina	lokaafurð	fullkomlega	í	upphafi	þar	

sem	ófyrirsjáanlegar	breytingar	geta	átt	sér	stað	hvar	sem	er	 í	 ferlinu	og	varan	 jafnvel	

þróast	 í	 alveg	 nýja	 átt	 (Larson	 og	 Grey,	 2011).	 Síðust	 áratugi	 hafa	 því	 tvær	 tegundir	

aðferðafræði,	 Agile	 aferðafræðin	 og	 straumlínustjórnun,	 náð	 miklum	 vinsældum	 á	

hinum	ýmsu	 starfsvettvöngum	og	þá	 sérstaklega	á	 sviði	 hugbúnaðar-	og	 vöruþróunar.	

Ýmsir	 sérfræðingar	og	 fræðimenn	 vilja	meina	 að	Agile	og	 straumlínustjórnun	 séu	ekki	

beint	 aðferðafræði	 heldur	 ákveðin	 hugmyndafræðigrunnur	 sem	 nær	 yfir	 ýmsar	 ólíkar	

aðferðir	eins	og	Scrum	og	Kanban	sem	nánar	verður	farið	í	hér	í	kafla	2.	Eins	og	mynd	2.	

hér	 að	 neðan	 sýnir	 flokkast	 þá	 straumlínustjórnun	 og	 Agile	 sem	 hugmyndafræði	 á	
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meðan	Scrum,	Kanban	og	fleiri	aðferðir	flokkast	sem	aðferðafræði.	Verkfærin	sem	notuð	

eru	innan	þessara	aðferðafræða	eru	síðan	neðst	í	pýramídanum	(Sirina,	2016).	

	

Mynd	2.	Skipting	hugmyndafræði,	aðferðafræði	og	verkfæra	(Sirina,	2016)	

Agile	aðferðafræðin	og	straumlínustjórnun	eiga	það	sameiginlegt	að	markmið	þeirra	

er	 að	 öðlast	 trygga	 og	 ánægða	 viðskiptavini	 með	 því	 að	 framleiða	 hágæða	

samkeppnishæfar	vörur.	Því	er	því	algengt	að	einstaklingar	rugli	 fræðunum	saman	eða	

setji	báðar	undir	sama	hatt.	Það	er	þó	margt	sem	skilur	fræðin	í	sundur	og	þjóna	Agile	

og	straumlínustjórnun	að	mörgu	 leyti	ólíkum	tilgangi	eins	og	sjá	má	á	mynd	3.	hér	að	

neðan	(Sirina,	2016).	

	

Mynd	3.	Dæmi	um	mikilvægan	mun	á	Agile	aðferðafræði	og	straumlínustjórnun	(Sirina,	2016)	
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Hugtakið	 straumlínustjórnun	 er	 töluvert	 víðara	 en	Agile	 þar	 sem	það	 nær	 yfir	 allar	

gerir	 sóunar,	 þar	 á	 meðal	 tíma,	 fjármagn,	 vinnuafl	 og	 orku.	 Agile	 aðferðafræðin	 nær	

aftur	á	móti	einungis	yfir	tímasóun.	Straumlínustjórnun	og	Agile	aðferðafræðin	eiga	þó	

einnig	 margt	 sameiginlegt	 og	 eru	 nátengd	 að	 mörgu	 leyti.	 Sirina	 (2016)	 sýnir	 tengsl	

straumlínustjórnunar,	 Agile,	 Scrum	 og	 Kanban	 sambands	 ágætlega	 á	 mynd	 4.	 hér	 að	

neðan	og	hvernig	kerfisbundin	hugsun	nær	yfir	allar	aðferðirnar.	

	

Mynd	4.	Tengsl	straumlínustjórnunar,	Agile	aðferðafræðinnar,	Scrum	og	Kanban	(Sirina,	2016)	

Til	 að	 þekkja	 betur	muninn	 á	 straumlínustjórnun	 og	 Agile	 aðferðafræðinni	 sem	 og	

Scrum	og	Kanban	er	því	mikilvægt	að	skoða	þau	nánar,	hvert	fyrir	sig.			

2.1 Agile	aðferðafræðin	

Agile	aðferðafræðin	er	tiltölulega	ný	hugmyndafræði	sem	náð	hefur	mikilli	útbreiðslu	

á	 skömmum	 tíma	 og	 þá	 sérstaklega	 í	 hugbúnaðargeiranum,	 eins	 og	 fyrr	 segir.	 Vegna	

þess	hve	nýleg	aðferðafræðin	er	býr	ekki	sterkur	fræðilegur	grunnur	henni	að	baki.	Hún	

er	því	ekki	fastlega	skilgreind	og	afar	mismunandi	milli	fyrirtækja	hvernig	hún	er	útfærð	

(Eðvald	Möller,	2014).		

Þegar	 Agile	 aðferðafræðin	 var	 að	 stíga	 sín	 fyrstu	 skref	 komu	 upphafsmenn	 hennar	

fram	með	stefnuyfirlýsingu	sem	útlistar	á	skilmerkilegan	og	skýran	máta	á	hvaða	þætti	

megináhersla	Agile	er	lögð.	Grundvallaratriði	stefnulýsingarinnar	eru	eftirfarandi:	

	



	 17	

• Einstaklingar	og	samskipti	fram	yfir	ferla,	tól	og	tæki	

• Nothæfur	hugbúnaður	fram	yfir	ítarlega	skjalavinnslu	

• Samstarf	við	viðskiptavini	fram	yfir	samningaviðræður	

• Viðbrögð	við	breytingum	frekar	en	að	fylgja	áætlun	

	

Stefnulýsingin	er	þó	ekki	 að	gefa	 til	 kynna	að	atriðin	hægra	megin	 skipti	 engu	máli	

heldur	einungis	að	meiri	áhersla	sé	lögð	á	atriðin	vinstra	megin	þegar	unnið	er	eftir	Agile	

aðferðafræðinni.	Að	baki	stefnuyfirlýsingarinnar	standa	síðan	tólf	 lögmál.	Lögmálin	má	

nýta	sem	eins	konar	 leiðarvísi	við	notkun	og	skilning	á	Agile	og	 teymi	 innan	 fyrirtækja	

geta	 nýtt	 þau	 sér	 til	 stuðnings	 við	 innleiðingu	 og	 framkvæmd	 ýmissa	 verkþátta	 (Beck	

o.fl.,	2001).	Þau	hljóða	svo:		

• Það	fremsta	í	okkar	forgangsröðun	er	ánægja	viðskiptavinarins	með	hröðum	og	
stöðugum	afhendingum	á	nýtanlegum	hugbúnaði.	

• Við	 bjóðum	 breytingar	 velkomnar,	 jafnvel	 seint	 í	 ferlinu.	 Aðferðafræðin	 nýtir	
breytingar	til	að	auka	samkeppnishæfni	viðskiptavinarins.	

• Við	afhendum	nýtanlegan	hugbúnað	 reglulega,	 frá	nokkrum	vikum	 til	 nokkurra	
mánaða,	en	reynum	þó	ávallt	að	hafa	sem	stystan	tíma	á	milli	afhendinga.	

• Stöðug	 samvinna	 þarf	 að	 vera	 til	 staðar	 milli	 sérfræðinga	 á	 rekstrar-	 og	
viðskiptasviði	og	sérfræðinga	á	hugbúnaðar-	og	hönnunarsviði.		

• Verkefni	eru	hönnuð	í	kringum	einstaklinga	sem	búa	yfir	eldmóð	og	vilja.	Stutt	er	
við	bakið	á	þeim	og	þeim	útvegað	fullnægjandi	vinnuumhverfi.		

• Til	að	upplýsingaflæði	sé	sem	skilvirkast	milli	teyma	sem	og	innan	þeirra	skulu	öll	
samskipti	fara	fram	augliti	til	auglitis.		

• Nýtanlegur	hugbúnaður	er	helsti	mælikvarði	á	framþróun	verkefna.	

• Agile	 aðferðafræðin	 ýtir	 undir	 stöðugan	 vinnuhraða.	 Hluthafar,	 starfsmenn	 og	
notendur	eiga	að	geta	haldið	sama	vinnuhraða	án	trafala	um	óákveðinn	tíma.		

• Stöðug	áhersla	á	tæknilega	yfirburði	og	ákjósanlega	hönnun	ýtir	undir	eiginleika	
Agile.		

• Einfaldleiki	 er	 nauðsynlegur	 en	hann	 felur	 í	 sér	 að	hámarka	þá	 vinnu	 sem	ekki	
enn	hefur	verið	framkvæmd.	

• Gæði	 hönnunar,	 högunar	 og	 starfskrafna	 eru	 eins	 og	 best	 verður	 á	 kosið	 hjá	
sjálfstæðum	teymum	sem	skipuleggja	sig	sjálf.	
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• Teymið	endurmetur	með	reglulegu	millibili	hvernig	það	getur	orðið	afkastameira	
og	náð	meiri	árangri.	Því	næst	aðlagar	og	stillir	teymið	vinnubrögð	sín	og	hegðun	
samkvæmt	því.		

	(Beck,	o.fl.,	2001;	Agile	Alliance,	2015).		

Hugtakið	Agile	 er	 í	 raun	 yfirheiti	 yfir	 samansafn	 ýmissa	 aðferða,	 til	 dæmis	 Extreme	

Programming,	 Scrum,	 Feature	 Driven	 Development,	 Dynamic	 Systems	 Development	

Method	og	Lean	sem	á	íslensku	hefur	verið	þýtt	sem	straumlínustjórnun.	Þrátt	fyrir	að	

þær	séu	ólíkar	á	marga	vegu	falla	þær	allar	undir	Agile	hugmyndafræðina	þar	sem	þær	

eiga	 nokkur	mikilvæg	 grundvallaratriði	 sameiginleg.	 Innan	 þeirra	 allra	 er	 til	 að	mynda	

mikil	 áhersla	 lögð	 á	 sjálfstæði	 teyma	 þar	 sem	 stjórnunarformið	 er	 heldur	 flatara	 en	 í	

hefðbundinni	verkefnastjórnun.	Einnig	er	verkefnum	ávallt	skipt	niður	í	búta	og	stöðug	

endurskoðun	á	sér	stað	eftir	hvern	og	einn	þeirra.	Helsti	munur	aðferðanna	er	líklega	sá	

að	 reglugerðin	 innan	þeirra	 getur	 verið	ólík	 og	 verkferlarnir	 skipulagðir	 á	mismunandi	

vegu	 (Coutinho,	 2010;	 Abrahamson,	 Salo,	 Ronkainen	 og	 Warsta,	 2002).	 Hér	 verður	

aðallega	 fjallað	 um	 eina	 þekktustu	 og	 algengustu	 aðferðina,	 Scrum.	 Einnig	 verður	 þó	

stiklað	á	stóru	um	nokkrar	aðrar	aðferðir	sem	algengt	er	að	nýttar	séu	þegar	unnið	er	

eftir	Agile	aðferðafræðinni.	

2.2 Scrum	aðferðafræðin	
Ein	aðferðafræði	sem	byggð	er	á	Agile	hugmyndafræðinni	er	Scrum	aðferðafræðin	og	er	

hún	 mikið	 notuð	 hjá	 fyrirtækjum	 sem	 starfa	 á	 sviði	 hugbúnaðar.	 Uppruna	 Scrum	

aðferðafræðinnar	má	 rekja	 til	 ársins	 1986	 þegar	 Hirotaka	 Takeuchi	 og	 Ikujior	 Nonaka	

lýstu	þessari	nýju	aðferðafræði	sem	þeir	notuðu	við	þróun	á	nýrri	vöru.	Síðan	þá	hefur	

Scrum	þróast	og	breyst	og	byggir	nú	á	og	fylgir	stefnulýsingu	Agile	og	lögmálum	hennar	

tólf	(Larson	og	Gray,	2011;	Eðvald	Möller,	2014)	

Í	 upphafi	 er	 umfang	 verkefnis	 skilgreint	 en	 þar	 sem	 verkefni	 geta	 breyst	 talsvert	 í	

gegnum	verkferlið	er	aðeins	lausleg	tíma-	og	kostnaðaráætlun	sett	fram.	Hverju	verkefni	

er	síðan	skipt	niður	í	smærri	verkefni	eða	vörur	sem	unnin	eru	í	svokölluðum	sprettum.	

Eftir	 hvern	 sprett	 er	 verkefnið	 endurskoðað	 og	 vörunum	 innan	 þess	 forgangsraðað	 á	

nýjan	leik.	Hver	sprettur	ætti	ekki	að	vara	lengur	en	fjórar	vikur	og	að	loknum	hverjum	

spretti	ætti	 að	 vera	 tilbúin	 vara	 sem	gagnast	 viðskiptavinum	að	 einhverju	 leyti.	 Ferlið	
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gengur	 þannig	 fyrir	 sig	 allt	 þar	 til	 verkefninu	 er	 lokið	 og	 heildarvörunni	 skilað	 til	

viðskiptavinarins	(Larson	og	Gray,	2011;	Eðvald	Möller,	2014;	Sutherland,	2001).		

2.3 Hlutverk	innan	Scrum	
Innan	 Scrum	 aðferðafræðinnar	 skiptast	 þátttakendur	 hvers	 verkefnis	 aðallega	 niður	 í	

þrjú	mismunandi	hlutverk,	það	er,	eiganda	verkefnisins	(product	owner),	Scrum	meistara	

(Scrum	master)	eða	verkefnastjóra	og	meðlimi	teymisins	(team	members).		

2.3.1 Eigandi	verkefnisins	

Hlutverk	 eiganda	 verkefnisins	 eða	 vörunnar	 er	 í	 raun	 sem	milliliður	milli	 teymisins	 og	

viðskiptavinarins	 og	 þarf	 hann	 að	 vera	 í	 stöðugum	 samskiptum	 við	 báða	 aðila.	 Hann	

miðlar	 kröfum	 og	 óskum	 viðskiptavinarins	 til	 teymisins	 og	 ber	 ábyrgð	 á	 því	 að	

viðskiptavinurinn	 fari	 sáttur	 frá	 borði	með	 vöru	 sem	 samræmist	 óskum	hans.	 Á	 sama	

tíma	ber	eigandi	verkefnisins	ábyrgð	á	því	að	hámarka	hagnað	og	lágmarka	tap	eins	og	

unnt	er.	Hann	gerir	það	meðal	annars	með	svokölluðum	verkefnalista	(	product	backlog)	

þar	sem	eiginleikar	verkefnisins	eru	greindir	og	þeim	skipt	niður	í	smærri	verkþætti	sem	

síðan	 er	 forgangsraðað	 eftir	mikilvægi.	 Hver	 verkþáttur	 fellur	 síðan	 undir	 einn	 sprett.	

Eftir	 hvern	 sprett	 er	 mikilvægi	 þessara	 verkþátta	 síðan	 endurskoðað	 og	 metið	 hvort	

breyting	 sé	 þörf	 hvað	 varðar	 forgangsröðun	 þeirra.	 Eigandi	 verkefnis	 getur	 þó	 ekki	

breytt	eða	haft	áhrif	á	verkþætti	þegar	sprettur	er	hafinn	(Eðvald	Möller,	2014;	Larson	

og	Gray,	2011;	Schwaber,	1997).		

Þegar	upp	koma	efasemdir	eða	vafi	hvað	varðar	verkefni	hefur	eigandi	verkefnisins	

ávallt	úrslita	atkvæðið	auk	þess	sem	hann	einn	hefur	vald	til	að	ákvarða	hvenær	verkefni	

er	í	raun	lokið.	Eins	og	áður	sagði	ber	hann	einnig	bæði	ábyrgð	á	hagnaði	og	virði	þeirrar	

vöru	 sem	 verkefnið	 snýr	 að	 sem	 og	 tapi	 og	 kostnaði	 hennar.	 Að	 lokum	 sér	 eigandi	

verkefnisins	um	að	hafa	 yfirsýn	 yfir	 verkefnið	og	 verkþáttunum	 innan	þess	 (Larson	og	

Gray,	2011;	Deemer,	Benefield,	Larman	og	Vodde,	2012).	

2.3.2 Scrum	meistari	

Hlutverk	 verkefnastjórans	 eða	 Scrum	 meistarans	 svokallaða	 er	 að	 aðstoða	 og	 hvetja	

teymið	og	eiganda	verkefnisins	áfram.	Hann	stjórnar	í	raun	engu	þar	sem	bæði	teymið	

og	 eigandi	 verkefnisins	 stjórna	 sér	 sjálf,	 en	 lýsa	 má	 hlutverki	 hans	 sem	 afar	 dyggum	

aðstoðarmanni	eða	þjálfara.	Hann	reynir	að	koma	auga	á	og	leysa	þær	hindranir	og	þá	
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fyrirstöðu	 sem	 komið	 getur	 upp	 í	 verkefnum	 auk	 þess	 að	 vernda	 teymið	 fyrir	 öðrum	

utanaðkomandi	truflunum.	Hann	heldur	teyminu	á	tánum	og	sér	til	þess	að	samskipti	og	

samvinna	innan	teymisins	gangi	vel	fyrir	sig.	Hann	aðstoðar	einnig	eiganda	verkefnisins	

og	 teymið	við	 skipulagningu	og	áætlanagerð	 sem	og	að	 sjá	um	að	halda	hina	daglegu	

örfundi	þar	sem	verkþættir	eru	endurskoðaðir	og	farið	er	yfir	hvernig	verkefninu	miðar	

(Eðvald	Möller,	2014;	Deemer	o.fl.,	2012;	Larson	og	Gray,	2011).		

Scrum	meistarinn	 ber	 ábyrgð	 á	 og	 tryggir	 að	 Scrum	 ferlinu	 sé	 fylgt	 og	 að	 teymið,	

eigandi	 verkefnisins	 sem	 og	 stjórnendur	 séu	 með	 aðferðafræðina	 á	 hreinu.	 Verkefni	

geta	verið	afar	breytileg	og	ólíkir	þættir	Scrum	aðferðafræðinnar	komið	við	sögu.	Það	er	

þá	í	verkahring	Scrum	meistarans	að	sjá	til	þess	að	allir	viti	hvaða	þætti	skal	nýta	í	hverju	

verkefni	 fyrir	 sig	 og	 á	 hvaða	máta.	Hann	þjálfar	 og	 leiðbeinir	 þannig	 heildinni	 hvernig	

best	sé	að	nota	Scrum	verkfærin	til	að	ná	sem	bestum	árangri	í	hverju	verkefni	fyrir	sig	

(Deemer	o.fl.,	2012;	Larson	og	Gray,	2011).		

Eitt	sem	ber	að	nefna	er	að	varast	skal	að	blanda	hlutverkum	Scrum	meistarans	og	

eigandi	 verkefnisins	 saman.	 Verkefni	 þeirra	 og	 hlutverk	 eru	 það	 ólík	 að	 einn	

einstaklingur	ætti	ekki	að	gangast	undir	báðum	hlutverkum	þar	 sem	það	getur	 leitt	 til	

árekstra	og	miskilnings	(Deemer	o.fl.,	2012).		

2.3.3 Teymið	

Teymið	 sér	 um	 að	 búa	 til	 og	 skila	 af	 sér	 vörunni	 sem	 verkefnið	 snýr	 að.	 Teymin	 eru	

yfirleitt	 smá	 og	 fjöldi	 meðlima	 yfirleitt	 einhvers	 staðar	 á	 bilinu	 þrír	 til	 níu	 talsins.	

Meðlimir	eru	valdir	með	tilliti	til	þekkingar	og	sérhæfni	og	því	er	tekið	þversnið	yfir	öll	

þau	 verksvið	 sem	 talin	 eru	 nauðsynleg	 til	 að	 tryggja	 það	 að	 teymið	 geti	 sent	 frá	 sér	

tilbúna	 vöru	 (Schwaber,	 1997;	 Deemer	 o.fl.,	 2012;	 Larson	 og	 Gray,	 2011).	 Teymið	

stjórnar	sér	sjálft	og	ber	sjálft	ábyrgð	á	skipulagi	sínu	og	vinnu.	Meðlimir	vinna	saman	í	

gegnum	hvern	sprett	fyrir	sig	eins	og	þeir	álíta	að	henti	best	til	að	ná	þeim	markmiðum	

sem	þeir	settu	sér	í	upphafi.	Meðlimir	eru	ekki	fastir	í	vissum	hlutverkum	eða	verkferlum	

heldur	 ræðst	það	af	 eðli	 hvers	 verkefnis	 fyrir	 sig	hvað	hver	meðlimur	 tekur	 að	 sér	og	

ákvarða	 meðlimir	 teymisins	 það	 í	 sameiningu	 (Deemer	 o.fl.,	 2012;	 Larson	 og	 Gray,	

2011).			

Það	 eru	 ýmsir	 verkferlar	 til	 staðar	 sem	 sjálfstæð	 teymi	 verða	 að	 vera	 tilbúin	 að	

tileinka	sér	vilji	þau	að	samstarfið	gangi	upp	og	hentar	slík	sjálfstjórn	því	alls	ekki	öllum	
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fyrirtækjum.	Eitt	 af	því	 sem	gefur	nokkuð	vel	 til	 kynna	hvernig	 teymi	gengur	að	vinna	

saman	er	hversu	vel	meðlimum	teymisins	gengur	að	deila	þekkingu	sinni	meðal	hinna	

meðlima	teymisins	en	slík	samvinna	er	afar	mikilvæg	vilji	þeir	að	teymið	nái	árangri	og	

framförum.	Þar	er	verið	að	reyna	á	óeigingirni	meðlima	því	með	því	að	deila	þekkingu	

sinni	 eru	 þeir	 í	 raun	 að	 deila	 með	 sér	 því	 valdi	 sem	 þekking	 þeirra	 býr	 yfir	 (Parker,	

Holesgrove	og	Pathak,	2015).			

2.4 Sprettir	
Sprettir	 (sprints)	 innan	 Scrum	 aðferðafræðinnar	 eru	 yfirleitt	 byggðir	 upp	 af	

áætlanagerð	 (sprint	 planning),	 daglegum	 örfundum	 (daily	 scrums),	 þróunarvinnu	

(development	 work),	 endurskoðun	 (sprint	 review)	 og	 yfirlitsfundum	 (sprint	

retrospectives)	(Schwaber	og	Sutherland,	2016).		Mynd	5.	hér	að	neðan	skýrir	ferlið	sem	

á	 sér	 stað	 á	 skilmerkilegan	 og	myndrænan	máta	 og	 gott	 getur	 verið	 að	 hafa	 hana	 til	

hliðsjónar	við	lestur	næstu	kafla.		

	
2.4.1 Áætlanagerð		

Samkvæmt	 Schwaber	 (1997)	 skiptast	 Scrum	 aðferðafræðin	 í	 nokkra	 fasa.	 Fyrsti	 og	

síðasti	 fasinn,	 áætlanagerðin	 og	 loka	 afurð	 (closure)	 eru	 vel	 skilgreindir	 fasar	 þar	 sem	

bæði	 aðföng	 og	 afurðir	 eru	 skilgreind	 á	 skýran	 og	 afmarkaðan	máta.	 Þekkingin	 á	 því	

Mynd	5.	Scrum	ferli	(Rubin,	2012;	Möller,	2014)	
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hvernig	þessir	 fasar	eru	 í	 framkvæmd	er	 skýr	og	augljós	og	 ferlið	er	 línulegt	 fyrir	utan	

nokkrar	endurskoðanir	í	áætlanafasanum	(Schwaber,	1997).		

Það	sem	einna	helst	einkennir	fyrsta	hluta	sprettsins,	áætlanagerðina,	er	fundarhald	

þar	sem	ákveðið	er	nákvæmlega	hvaða	verkefni	teymið	skal	vinna	að	og	klára	í	hverjum	

spretti.	 Áætlanagerðin	 er	 unnin	 af	 öllum	 Scrum	 hópnum,	 bæði	 eiganda	 verkefnisins,	

Scrum	 meistaranum	 og	 teymismeðlimum.	 Áætlanagerðin	 stendur	 yfir	 í	 um	 átta	

klukkustundir	 fyrir	 hvern	 mánaðar	 sprett	 en	 fyrir	 styttri	 spretti	 stendur	 fundurinn	

yfirleitt	skemur	yfir	(Schwaber	og	Sutherland,	2016).	

Scrum	 meistarinn	 sér	 um	 að	 fundurinn	 eigi	 sér	 örugglega	 stað	 og	 að	 allir	

þátttakendur	skilji	tilgang	hans.	Auk	þess	útskýrir	hann	fyrir	teyminu	hvernig	halda	skal	

verkefninu	 innan	 síns	 tímaramma.	 Á	 fundinum	 leggur	 hópurinn	 aðal	 áhersluna	 á	 að	

svara	því	hver	 loka	afurð	sprettsins	skuli	vera	og	hvernig	teymið	eigi	að	fara	að	því	að	

enda	með	þá	afurð	(Schwaber	og	Sutherland,	2016).		

Verkefnalisti	 (product	 backlog)	 er	 settur	 saman	 af	 eiganda	 verkefnisins	 þar	 sem	

verkefninu	í	heild	sinni	er	skipt	niður	í	smærri	verkefnaþætti.	Á	fundinum	byrja	eigandi	

verkefnisins	og	teymismeðlimir	á	að	 fara	yfir	markmið	sprettsins	og	ræða	hvaða	þætti	

verkefnalistans	æskilegt	 sé	 að	 komast	 yfir	 í	 sprettinum	 eigi	markmiðinu	 að	 vera	 náð.	

Eigandi	verkefnisins	ber	ábyrgð	á	því	að	greina	hvaða	eiginleikar	og	þættir	mikilvægast	

er	 að	 klára.	 Teymið	 ræður	 því	 samt	 sem	 áður	 alfarið	 sjálft	 hversu	 margir	 þættir	 af	

verkefnalistanum	 eru	 valdir	 fyrir	 sprettinn	 þar	 sem	 aðeins	 teymið	 getur	 metið	 það	

hversu	 mikið	 hægt	 er	 að	 komast	 yfir	 í	 komandi	 spretti.	 Þegar	 búið	 er	 að	 fara	 yfir	

verkefnalistann,	 verkþáttum	 hefur	 verið	 forgangsraðað	 fyrir	 næsta	 sprett	 og	

samkomulagi	 hefur	 verið	 náð	 um	 fjölda	 verkþátta	 fyrir	 komandi	 sprett,	 koma	 allir	

þátttakendur	Scrum	hópsins	saman	og	skoða	niðurstöður	og	árangur	síðasta	spretts	og	

meta	stöðuna.	Að	því	loknu	er	sameiginlegt	markmið	sett	fyrir	komandi	sprett	og	teymið	

hefst	 handa	 við	 að	 skipuleggja	 vinnu	 sína.	 Þeir	 verkþættir	 sem	 valdir	 voru	 af	

verkefnalistanum	 fyrir	 sprettinn	 auk	 áætlunarinnar	 um	 hvernig	 skal	 breyta	 þessum	

verkþáttum	í	hugsanlegan	eiginleika	lokaafurðarinnar,	kallast	sprettlisti	(sprint	backlog).	

Sprettlistann	 notar	 teymið	 síðan	 til	 að	 útskýra	 fyrir	 eiganda	 verkefnisins	 og	 Scrum	

meistaranum	hvernig	það	stefnir	á	að	ná	markmiðum	sínum	(Schwaber	og	Sutherland,	

2016;	Larson	og	Gray,	2011;	Beck,	o.fl.,	2001	).		
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Eftir	að	sprettur	hefst	er	ekki	hægt	að	breyta	eða	hafa	áhrif	á	ferlið	fyrr	en	sprettinum	

er	 lokið.	Margar	 breytur	 geta	 haft	 áhrif	 á	 verkferlið	 og	 vöruna	 á	meðan	 á	 sprettinum	

stendur	og	mörgum	breytum	er	ekki	hægt	að	stjórna	né	vita	af	áður	en	sprettur	hefst.	

Endurskoðun	fer	því	fram	eftir	hvern	sprett	og	verkferlið	þar	af	leiðandi	bæði	ólínulegt	

og	sveigjanlegt	(Schwaber,	1997;	Eðvald	Möller,	2014).	

2.4.2 Verkefnataflan	

Innan	 Scrum	 aðferðafræðinnar	 er	mikið	 lagt	 upp	 úr	 því	 að	 framvinda	 verkefnisins	 sé	

ávallt	sýnileg	öllum	og	mikið	er	notast	við	verkefnatöflur	(task	board).	Verkefnatöflurnar	

gera	það	að	verkum	að	Scrum	hópurinn	hefur	ávallt	góða	yfirsýn	yfir	 verkefnið	og	sér	

strax	ef	eitthvað	bregður	útaf	áætlun.	Verkefnatöflunni	er	að	 jafnaði	 skipt	 í	þrjá	dálka	

sem	 heita	 “To	 do”	 eða	 gátlisti,	 “in	 progress”	 eða	 í	 vinnslu	 og	 “done”	 eða	 lokið.	

Minnismiðar	(post-it	notes)	eru	oft	notaðir,	einn	fyrir	hvern	verkþátt	og	er	þeim	komið	

fyrir	á	þeim	stað	á	töflunni	sem	við	á.	Oft	er	nafn	þess	sem	mun	vinna	í	verkþættinum	

látið	 fylgja	með.	 Ýmsar	 útfærslur	 eru	 til	 af	 verkefnatöflunum	 og	 er	 fjöldi	 dálkanna	 til	

dæmis	 mjög	 fjölbreytilegur	 milli	 fyrirtækja	 og	 teyma.	 (Eðvald	 Möller,	 2014;	 Agile	

Alliance,	 2015).	 Verkefnataflan	 er	 einnig	 reglulega	 uppfærð	 og	 algengt	 er	 að	 daglegu	

örfundirnir	séu	nýttir	í	það	(Agile	Alliance,	2015).		

Þessi	aðferð,	að	nota	minnismiða	á	verkefnatöflu,	hefur	lengi	verið	nýtt	 í	ýmiskonar	

verkefnastjórnun	og	áætlanagerð	en	það	var	ekki	fyrr	en	í	kringum	aldamótin	2000	sem	

Scrum	nálgunin,	eins	og	hennir	er	líst	hér	að	framan,	komst	í	sviðsljósið	(Agile	Alliance,	

2015).		

2.4.3 Daglegir	örfundir	

Þungamiðja	 Scrum	aðferðafræðinnar	 er	 oft	 talin	 vera	 hinir	 daglegu	örfundir.	 Þeir	 fara	

fram	á	hverjum	degi	 eins	og	nafnið	 gefur	 til	 kynna	og	 yfirleitt	 alltaf	 á	 sama	 stað	og	á	

svipuðum	 tíma	 dags.	 Fundirnir	 eru	 hnitmiðaðir,	 yfirleitt	 ekki	 lengri	 en	 15	mínútur	 og	

snúa	aðallega	að	því	að	teymismeðlimir	svari	eftirfarandi	spurningum:	

• Hvað	hefur	þú	gert	síðan	á	síðasta	fundi?	

• Hvað	ætlar	þú	að	gera	frá	því	að	þessir	fundur	endar	og	fram	að	næsta	fundi?	

• Er	eitthvað	sem	stendur	í	vegi	fyrir	því	að	frammistaða	þín	verði	eins	og	best	er	

á	kosið?	
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Mæta	skal	á	réttum	tíma	á	fundina	og	svo	að	fundurinn	dragist	ekki	á	langinn	skulu	

meðlimir	allir	standa	á	meðan	farið	er	yfir	verkefnið	(Larson	og	Gray,	2011;	Schwaber	og	

Sutherland,	2016;	Eðvald	Möller,	2014).		

Teymið	nýtir	 fundina	 til	að	 fylgjast	með	 framvindu	verkefnisins	og	hvernig	gangi	að	

ná	 markmiðum	 sprettsins.	 Fundirnir	 auka	 þannig	 líkurnar	 á	 því	 að	 teymið	 nái	

markmiðum	 sínum	 í	 lok	 sprettsins	 sem	og	 skilning	 teymisins	 á	mikilvægi	 samvinnu	og	

skipulags	 innan	 teyma	 sem	 stjórna	 sér	 sjálf.	 Scrum	meistarinn	 tryggir	 að	 þessir	 fundir	

fari	fram	á	hverjum	degi	en	teymið	sjálft	ber	ábyrgð	á	framgangi	og	stjórnun	fundarins.	

Scrum	meistarinn	sér	einnig	um	að	þjálfa	teymið	í	að	halda	fundinum	innan	15	mínútna	

tímarammans	 og	 sér	 um	 að	 hvetja	 alla	 meðlimi	 teymisins	 til	 þátttöku	 (Schwaber	 og	

Sutherland,	2016).		

Um	leið	og	fundinum	lýkur	koma	oft	vissir	meðlimir	teymisins	saman	til	að	leysa	þau	

vandamál	 sem	 hugsnlega	 komu	 upp	 á	 fundinum	 eða	 til	 að	 ræða	 sérstaka	 þætti	

verkefnisins	sem	þóttu	of	mikil	smáatriði	til	að	tími	færi	í	þá	á	fundinum	sjálfum	(Larson	

og	Gray,	2011;	Schwaber	og	Sutherland,	2016).		

Þessir	 daglegu	örfundir	 eru	mikilvægt	 verkfæri	 innan	 Scrum	aðferðafræðinnar.	 Þeir	

stuðla	að	bættum	samskiptum	og	auknu	upplýsingaflæði	milli	 teymismeðlima,	minnka	

þörfina	 á	 öðrum	 fundum,	 gera	 það	 að	 verkum	 að	 snemma	 er	 hægt	 að	 koma	 auga	 á	

hindranir	 sem	 gætu	 staðið	 í	 vegi	 fyrir	 að	 vara	 sé	 kláruð,	 ýta	 undir	 hraða	 og	 skilvirka	

ákvarðanatöku	og	bæta	við	þekkingu	teymisins	(Schwaber	og	Sutherland,	2016).	

2.4.4 Endurskoðun	spretts	

Að	spretti	loknum	fer	fram	fundur	þar	sem	teymið	kynnir	afurð	sprettsins	fyrir	eiganda	

verkefnisins	og	viðskiptavinum	sem	meta	hvort	nægilega	vel	hafi	verið	staðið	að	verkinu	

eða	 hvort	 einhverju	 þurfi	 að	 breyta.	 Einnig	 ræðir	 teymið	 hvað	 gekk	 vel	 á	 meðan	 á	

sprettinum	stóð,	hvaða	hrindranir	urðu	í	veginum	og	hvernig	þær	voru	leystar.	Eigandi	

verkefnisins	ákvarðar	 síðan	hvaða	verkþáttum	er	 lokið	á	 fullnægjandi	hátt	og	hverjum	

þarf	að	vinna	meira	í	og	enda	því	aftur	á	verkefnalistanum.	Á	þessum	tímapunkti	getur	

teymið	nýtt	tækifærið	og	komið	fram	með	hugmyndir	að	betrumbótum	eða	breytingum	

sem	 eigandi	 verkefnisins	 og	 viðskiptavinurinn	 geta	 síðan	 samþykkt	 eða	 hafnað	

(Schwaber,	1997;	Eðvald	Möller,	2014;	Larson	og	Gray,	2011;	Schwaber	og	Sutherland,	

2016).	Að	lokum	ræðir	hópurinn	í	heild	sinni	saman	um	hvort	einhverjar	breytingar	hafi	
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orðið	á	heildarverkefninu	eftir	sprettinn,	hvað	sé	best	að	gera	næst	og	hvernig	sé	hægt	

að	nýta	fundinn	á	jákvæðan	hátt	fyrir	næsta	sprett	(Schwaber	og	Sutherland,	2016).		

Þessi	 endurskoðun	 eftir	 hvern	 sprett	 er	 eitt	 af	 megin	 einkennum	 Scrum	

aðferðafræðinnar.	Hún	gerir	það	að	verkum	að	hægt	að	er	að	aðlaga	og	breyta	vörunni	í	

gegnum	allt	 ferlið	 og	 betrumbæta	 og	 fínpússa	 hin	 ýmsu	 smáatriði	 sem	ef	 til	 vill	 færu	

óséð	 framhjá	 teyminu	 ef	 um	 línulegra	 ferli	 væri	 að	 ræða	 (Larson	 og	 Gray,	 2011;	

Schwaber	og	Sutherland,	2016).		

Líkt	og	hjá	daglegu	örfundunum	þá	er	einnig	tímarammi	til	staðar	fyrir	endurskoðun	

spretts	 eða	 fjórir	 klukkutímar	 fyrir	 hvern	mánaðar	 langan	 sprett.	 Ef	 spretturinn	 hefur	

tekið	 skemmri	 tíma	er	 lengd	 fundarins	 yfirleitt	 í	 samræmi	við	það	og	er	það	á	ábyrgð	

Scrum	meistarans	 að	 þjálfa	 teymið	 í	 að	 halda	 fundinum	 innan	 tímaramma.	 Í	 þessum	

fundargerðum,	líkt	og	hjá	daglegu	örfundunum,	er	hlutverk	Scrum	meistarans	einnig	að	

tryggja	 að	 fundurinn	 eigi	 sér	 almennt	 stað	 og	 að	 þátttakendurnir	 skilji	 tilgang	 hans	

(Schwaber	og	Sutherland,	2016).		

2.4.5 Yfirlitsfundir	

Yfirlitsfundirnir	fara	fram	eftir	endurskoðun	síðasta	spretts	og	áður	en	áætlanagerð	fyrir	

næsta	sprett	hefst.	Tilgangur	yfirlitsfundanna	er	að	veita	Scrum	hópnum	tækifæri	til	að	

fara	yfir	árangur	vinnu	sinnar	að	spretti	 loknum	og	ákvarða	þannig	hvernig	hugsanlega	

er	 hægt	 að	 ná	 betri	 árangri	 í	 næsta	 spretti	 (Larson	 og	 Gray,	 2011;	 Schwaber	 og	

Sutherland,	2016).		

Fundirnir	skulu	ekki	vera	lengri	en	þrjár	klukkustundir	fyrir	hvern	mánaðarsprett	og	ef	

spretturinn	hefur	tekið	minna	en	mánuð	er	lengd	fundarins	yfirleitt	í	samræmi	við	það.	

Scrum	meistarinn	 sér	 um	 að	 fundurinn	 sé	 haldinn,	 allir	 skilji	 tilgang	 hans	 og	 að	 hann	

dragist	ekki	á	 langinn.	Teymið	sér	síðan	um	að	ákvarða	hvaða	breytingar	eru	þarfar	og	

hvernig	 skal	 ná	 þeim	 fram	 í	 næsta	 spretti.	 Þessi	 fundur	 endurspeglar	 metnað	 og	

skuldbindingu	hópsins	til	stöðugra	framfara	bæði	hvað	varðar	vöruna	sjálfa	sem	og	þá	

samvinnu	og	samskipti	sem	fram	fara	innan	hópsins	(Larson	og	Gray,	2011;	Schwaber	og	

Sutherland,	2016).		

Tilgangur	 yfirlitsfundanna	 er	 að	 kafa	 dýpra	 í	 framkvæmdina	 og	 ferlana	 og	 skoða	

meðal	 annars	hvernig	 spretturinn	gekk	með	 tilliti	 til	 samskipta	 við	 fólk	utan	 teymisins	

sem	og	innan	þess	og	hvort	rétt	verkfæri	hafi	verið	notuð	fyrir	þetta	tiltekna	verkefnið.	
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Fundurinn	 snýst	 þannig	 um	 að	 draga	 lærdóm	 af	 loknum	 spretti	 og	 koma	 auga	 á	

mögulegar	 betrumbætur	 einhvers	 staðar	 í	 ferlinu	 sem	 hægt	 væri	 þá	 að	 innleiða	 í	

komandi	 spretti	 (Larson	og	Gray,	2011;	Schwaber	og	Sutherland,	2016;	Eðvald	Möller,	

2014).			

2.4.6 Verkferlar	Scrum	aðferðafræðinnar	

Það	 er	 í	 verkahring	 eiganda	 verkefnisins	 að	 gera	 verkefnalista	 sem	 felur	 í	 sér	 alla	 þá	

verkþætti	 sem	 á	 eftir	 að	 gera,	 oft	 kallaðar	 sögur	 (user	 stories).	 Sögurnar	 eða	

verkþættirnir	eru	vel	 skilgreindir	og	 ítarlega	 skal	greina	 frá	því	afhverju	hver	þáttur	er	

mikilvægur	og	nákvæmlega	hvað	hann	felur	í	sér	(Eðvald	Möller,	2014).		

Verkefnalistinn	er	aldrei	fullkláraður	og	er	ávallt	til	staðar	í	einhverri	mynd	á	meðan	

verkefnið	 er	 í	 gangi.	 Hann	 verður	 stöðugt	 fyrir	 áhrifum	 frá	 ytri	 breytum	 eins	 og	

tæknibreytingum	og	breyttum	kröfum	vinnumarkaðarins	og	viðskiptavina	í	gegnum	allt	

verkferlið.	 Þar	 af	 leiðandi	 útlista	 fyrstu	 drög	 verkefnalistans	 aðeins	 þá	 þekkingu	 sem	

hópurinn	 býr	 yfir	 í	 upphafi	 verkefnisins.	 Sú	 þekking	 vex	 statt	 og	 stöðugt	 í	 gegnum	

verkferlið	og	þróast	verkefnalistinn	 í	 samræmi	við	aukna	þekkingu	á	verkefninu.	Þegar	

fyrstu	drög	verkefnalistans	eru	tilbúin	kynnir	eigandinn	verkefnið	fyrir	Scrum	hópnum	í	

heild	sinni	og	gerir	hópurinn	áætlun	um	framhaldið	(Eðvald	Möller,	2014;	Schwaber	og	

Sutherland,	2016;	Agile	Alliance,	2015).		

Eftir	hvern	sprett	er	verkefnalistinn	endurskoðaður	og	aðlagaður	að	þeim	breytingum	

sem	áttu	sér	stað	á	meðan	á	sprettinum	stóð.	Nýjum	verkþáttum	getur	verið	bætt	við,	

eldri	 verkþættir	 geta	 verið	 fjarlægðir,	 verkþáttum	 getur	 verið	 breytt	 eða	 þeim	 skipt	

niður	í	nýja	þætti	og	mikilvægi	verkþátta	getur	aukist	eða	minnkað	og	þeir	því	færst	til	á	

listanum.	 Lagfæring	 verkefnalistans	 er	 samfellt	 ferli	 sem	 stendur	 yfir	 þar	 til	

heildarverkefninu	er	lokið	og	er	því	í	stöðugri	yfirferð	frá	upphafi	til	enda.	Þessi	stöðuga	

lagfæring	 og	 aðlögun	 verkefnalistans	 er	 útskýrð	 á	 mynd	 6.	 hér	 að	 neðan	 og	 kallast	

verkefnafágun	(backlog	grooming)	(Rubin,	2012).		
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Þegar	 verkefnafágun	 á	 sér	 stað	 ákvarðar	 eigandi	 verkefnisins	 með	 hjálp	 teymisins	

hvaða	þættir	þarfnast	lagfæringar	og	taka	þessar	lagfæringar	yfirleitt	ekki	meira	en	10%	

af	 vinnufærni	 teymisins.	 Eigandi	 verkefnisins	 á	 þó	 ávallt	 lokaatkvæðið	 hvað	 varðar	

breytingar	 og	 nýjar	 uppfærslur	 á	 verkefnalistanum	 (Schwaber	 og	 Sutherland,	 2016;	

Deemer	o.fl.,	2012).	Eigandi	verkefnisins	forgangsraðar	verkþáttunum	á	verkefnlistanum	

sínum	 þannig	 að	 þeir	 mikilvægustu,	 sem	 raðað	 er	 fremst,	 færast	 yfir	 á	 svokallaðan	

sprettlista	sem	síðan	er	tekinn	fyrir	í	komandi	spretti.	Teymið	ber	ábyrgð	á	því	að	velja	

hversu	margir	 verkþættir	 fara	 á	 sprettlistann.	 Þessir	 þættir	 eru	 ítarlega	 skilgreindir	 og	

allar	 hliðar	 þeirra	 rannsakaðar	 nákvæmlega	 áður	 en	 sprettur	 hefst.	 Til	 að	 geta	 valið	

réttan	 fjölda	 verkþátta	 fyrir	 sprettlistann	 þarf	 teymið	 að	 meta	 eins	 nákvæmlega	 og	

mögulegt	er	hve	mikill	tími	og	vinna	fer	í	hvern	þátt	sem	síðan	er	endurmetið	eftir	hvern	

sprett	 þar	 sem	 nýjar	 upplýsingar	 bætast	 stöðugt	 við	 (Schwaber	 og	 Sutherland,	 2016;	

Deemer	o.fl.,	2012;	James,	2016).		

Mynd	6.	Aðlagaður	verkefnalisti	(	Backlog	grooming)	(Rubin,	2012)	
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2.4.7 Brennslurit	

Til	að	hafa	betri	stjórn	á	verkefninu,	bæði	hvað	varðar	tíma	og	gæði,	er	mikið	notast	við	

svokölluð	 brennslugröf	 (burndown	 chart)	 innan	 Scrum	 aðferðafræðinnar.	 Eigandi	

verkefnisins	 endurmetur	 þá	hversu	mikil	 vinna	 er	 eftir	 þar	 til	 lokamarkmiði	 er	 náð	og	

algengast	er	að	matið	fari	fram	á	daglegu	örfundunum.	Þar	sem	verkefnið	getur	breyst	

hratt	 er	 auðveldara	 og	 einfaldara	 að	 aðlaga	 brennslugrafið	 að	 breytingum	 fari	

endurmatið	 fram	 daglega.	 Brennslugrafið	 sýnir	 þá	 framvindu	 verkefnisins	 skýrt	 og	

greinilega	og	þá	óloknu	vinnu	sem	eftir	er	þar	til	sprettinum	er	 lokið	auk	þess	að	sýna	

fylgnina	 á	 milli	 ólokinnar	 vinnu	 á	 hverjum	 tíma	 og	 hvernig	 teyminu	 gengur	 að	 halda	

áætlun	(Schwaber,	2004;	Sims	og	Johnson,	2012;	James,	2016).	Á	mynd	7.	hér	að	neðan	

má	 sjá	 dæmi	 um	 slíka	 fylgni	 þar	 sem	 á	 Y-ás	 er	 mat	 á	 ólokinni	 vinnu,	 oft	 lýst	 í	

klukkustundum	 eða	 dögum	 og	 á	 X-ás	 er	 fjöldi	 daga	 í	 spretti	 (Sims	 og	 Johnson,	 2012;	

James,	2016).	

	

Mynd	7.	Brennslugraf	(	Burndown	chart)	(Eðvald	Möller,	2014;	International	Scrum	Institute,	2016).	

Ef	verkefnið	myndi	ganga	eins	og	best	væri	á	kosið	og	engar	breytur	eða	ytri	þættir	

hefðu	áhrif	myndi	grafið	sýna	beina	línu	niður	að	enda	grafsins	samanber	bláu	línuna	á	

mynd	7.	Það	er	þó	sjaldnast	raunveruleikinn	og	teymið	þarf	stöðugt	að	aðlaga	vinnu	sína	

að	hinum	ýmsu	áhrifaþáttum	og	breytum	 samanber	 rauðu	 línuna	 á	mynd	7.	 (Deemer	

o.fl.,	2012).	Ef	rauða	línan,	sem	stendur	fyrir	raunverulegri	framvindu	verkefnisins,	er	að	
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miklu	leyti	staðsett	fyrir	neðan	bláu	línuna	getur	verið	að	of	lítið	álag	sé	á	teyminu	sem	

getur	þá	hugsanlega	bætt	við	sig	verkþáttum.	Ef	rauða	línan	er	aftur	á	móti	staðsett	að	

miklu	 leyti	 fyrir	 ofan	 bláu	 línuna	 getur	 það	 þýtt	 að	 of	mikið	 álag	 sé	 á	 teyminu	 og	 að	

nauðsynlegt	sé	að	 færa	einhverja	verkþætti	eða	sleppa	þeim	vilji	 teymið	halda	áætlun	

(Balin,	2014).		

Brennslugrafið	sýnir	einnig	oft	hversu	hröð	framvinda	verkefnisins	er	eins	og	græna	

línan	 á	 mynd	 7.	 sýnir.	 Verkhraðinn	 stendur	 þá	 fyrir	 fjölda	 verkþátta	 eða	 sagna	 sem	

teyminu	 tekst	 að	 ljúka	 í	 einum	 spretti.	 Eftir	 nokkra	 spretti	ætti	 þá	 nokkurn	 veginn	 að	

vera	hægt	að	spá	fyrir	um	verkhraða	teymisins	og	þar	með	nokkuð	örugglega	hve	langan	

tíma	 teymið	 þarf	 til	 að	 fullklára	 verkefnið.	 Ef	 verkhraði	 teymisins	 er	 til	 að	mynda	 20	

verkþættir	og	heildarverkefnið	er	100	verkþættir	þá	er	hægt	að	spá	því	að	þörf	sé	á	5	

sprettum	til	að	klára	verkefnið	(International	Scrum	Institute,	2016).	

2.4.8 Skilgreining	á	loknum	verkþætti	

Þegar	endurskoðun	sprettsins	á	sér	stað	er	farið	yfir	hvaða	verkþáttum	er	fyllilega	lokið	

og	 hvaða	 verkþáttum	 tókst	 ekki	 að	 ljúka.	 Þeim	 sem	 ekki	 tókst	 að	 ljúka	 fara	 aftur	 á	

verkefnalistann	þar	sem	þeim	er	forgangsraðað	á	nýjan	leik	af	eiganda	verkefnisins.	Það	

er	á	ábyrgð	Scrum	meistarans	að	allir	innan	Scrum	hópsins	skilji	og	hafi	sama	skilning	á	

því	hver	skilgreiningin	er	á	verkþætti	sem	telst	lokið.	Þessi	sameiginlegi	skilningur	á	því	

hvað	lokið	verkefni	er	kemur	síðan	í	veg	fyrir	að	hálf	kláraðir	eða	illa	kláraðir	verkþættir	

komist	 af	 verkefnalistanum.	 Teymin	 geta	 þá	 ekki	 komið	 verkþáttum	 í	 gegnum	 ferlið	

nema	 gæðin	 og	 virkni	 þeirra	 sé	 eins	 og	 ákveðið	 var	 í	 upphafi.	 Eftir	 því	 sem	 verkefnið	

þróast	og	aukin	þekking	bætist	við	víkkar	að	jafnaði	skilgreiningin	á	loknum	verkþætti	til	

að	 ná	 yfir	 þrengri	 viðmið	 sem	 nú	 gilda	 fyrir	 betri	 gæði	 verkþátta	 (Sutherland	 og	

Schwaber,	 2011;	 Sutherland	 og	 Schwaber,	 2016).	 Skilgreiningin	 auðveldar	 einnig	

teyminu	að	velja	fjölda	verkþátta	fyrir	hvern	sprettlista	og	auðveldar	því	þannig	að	halda	

hverjum	spretti	á	áætlun	og	innan	rétts	tímaramma	(Rubin,	2012).		

2.4.9 Scrum	of	scrums	fundir	

Í	 enda	 hvers	 daglegs	 örfundar	 hjá	 hverju	 teymi	 fyrir	 sig	 er	 einum	 meðlimi	 úthlutað	

hlutverki	 þátttakanda	 í	 annars	 konar	 fundi	 sem	 kallast	 Scrum	 of	 scrums.	 Hvaða	

meðlimur	 verður	 fyrir	 valinu	 fer	 eftir	 aðstæðum	 og	 verkefni	 hverju	 sinni.	 Scrum	 of	
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scrums	 svipar	 að	 mörgu	 leyti	 til	 daglegu	 örfundanna	 hvað	 varðar	 innihald	 og	

tímaramma.	 Hver	 meðlimur	 útskýrir	 fyrir	 hópnum	 hver	 staðan	 er	 hjá	 hans	 teymi	 og	

svarar	 sömu	 spurningum	og	 svara	 þarf	 á	 daglegu	örfundnum,	 hvað	hefur	 teymið	 gert	

síðan	á	síðasta	fundi,	hvað	ætlar	teymið	að	gera	fram	að	næsta	fundi	og	eru	einhverjar	

hindranir	í	veginum.	Fundirnir	hafa	marga	kosti	í	för	með	sér,	þeir	auka	upplýsingaflæði,	

auðvelda	 samstillingu	 og	 samskipti	 milli	 teyma	 og	 koma	 í	 veg	 fyrir	 óþarfa	 flækjur	 og	

misskilning	(Riddle,	2015;	Agile	Alliance,	2015).		

Vaninn	er	að	fundurinn	eigi	sér	stað	á	hverjum	degi	eftir	að	daglegi	örfundurinn	hefur	

farið	fram	hjá	öll	teymunum.	Það	er	þó	stundum	svo	innan	fyrirtækja	að	teymin	vinna	að	

ólíkum	 verkefnum	 sem	 tengjast	 ekki	 innbyrgðis	 og	 er	 þá	 fundurinn	 haldinn	 sjaldnar.	

Fundurinn	 skal	 ekki	 fara	 yfir	 15	mínútur	 og	 standa	 allir	 meðlimir	 hans	 rétt	 eins	 og	 á	

daglegu	 örfundunum.	 Ef	 vandamál	 eða	 hindranir	 koma	 upp	 á	 fundinum,	 sem	 snerta	

hugsanlega	 ekki	 alla	meðlimi	 hans,	 þá	 er	 haldinn	 annar	 fundur	 að	 hinum	 loknum	þar	

sem	farið	er	yfir	þau	málefni	sem	upp	komu.	Þá	þurfa	aðeins	þeir	meðlimir	sem	málið	

snerti	að	mæti	á	fundinn	á	meðan	hinir	geta	haldið	áfram	vinnu	sinni	(Riddle,	2015).		

Sá	sem	sér	um	að	stjórna	og	halda	utan	um	Scrum	of	scrums	fundina	kallast	Scrum	of	

scrums	 meistari	 og	 er	 hann	 er	 oftar	 en	 ekki	 háttsettari	 innan	 fyrirtækisins	 en	 hinir	

meðlimir	hópsins	(Riddle,	2015).			

2.5 Straumlínustjórnun	
Straumlínustjórnun	 (Lean	 managament)	 er	 hugtak	 sem	 almennt	 stendur	 fyrir	 þeirri	

aðferð	 að	 eyða	 sóun	 og	 auka	 afköst	 (Klipp,	 2014).	 Straumlínustjórnun	 er	 ákveðin	

stjórnunarnálgun	 sem	 hefur	 sýnt	 mikinn	 árangur	 í	 að	 auka	 velgengni	 innan	 ólíkra	

fyrirtækja	út	um	allan	heim	(Bortolotti,	Boscari,	Danese,	2015).	Verandi	á	síbreytilegum	

samkeppnismarkaði	 hafa	 fyrirtæki	 í	 auknum	 mæli	 tileinkað	 sér	 lögmál	 og	 reglur	

straumlínustjórnunar.	 Með	 því	 hefur	 þeim	 annars	 vegar	 tekist	 að	 auka	 gæði,	

sveigjanleika	og	ánægju	viðskiptavina	sinna	og	á	sama	tíma	að	draga	úr	kostnaði.	Ágætt	

er	 því	 að	 skilgreina	 straumlínustjórnun	 sem	 aðferð	 sem	 snýst	 um	 að	 hámarka	 gæði	

vörunnar	 og	 þar	 með	 ánægju	 viðskiptavina	 á	 sama	 tíma	 og	 kostnaður	 og	 sóun	 er	

lágmörkuð	(Fullerton,	Kennedy	og	Widener,	2014;	Eðvald	Möller	og	Snorri	Guðlaugsson,	

2013).		
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Einn	mikilvægur	þáttur	straumlínustjórnunar	er	sá	að	ákvarðanatakan	hefur	færst	frá	

því	að	vera	einungis	í	höndum	stjórnenda	yfir	í	að	vera	á	ábyrgð	þeirra	starfsmanna	sem	

taldir	 eru	 hæfastir	 í	 það	 hverju	 sinni.	 Fyrirtækin	 eru	 þannig	 að	 fjarlægjast	 þessu	

hefðbundna	stigveldi	þar	sem	starfsmönnum	er	raðað	upp	 í	þríhyrning	eftir	valdi	yfir	 í	

flatari	 stjórnunarhætti.	Þessi	breyting	eykur	 samskipti	og	 samvinnu	 innan	 fyrirtækisins	

og	hefur	verið	tengd	við	aukna	skilvirkni	og	árangur	sem	í	kjölfarið	hefur	jákvæð	áhrif	á	

frammistöðu.	Að	auki	eykur	þetta	sjálfstæði	og	ábyrgð	starfsmanna	sem	í	kjölfarið	sýna	

meiri	ánægju	í	starfi	(Fullerton,	Kennedy	og	Widener,	2014).		

Upphaf	 straumlínustjórnunar	 má	 rekja	 til	 árangursríkrar	 innleiðingar	 hjá	 stórum	

fyrirtækjum	 og	 þá	 ber	 helst	 að	 nefna	 japanska	 bílaframleiðandann	 Toyota.	 Í	 kjölfarið	

hafa	ótal	fyrirtæki	tekið	upp	straumlínustjórnun.	(Fullerton,	Kennedy	og	Widener,	2014;	

Bortolotti,	Boscari	og	Danese,	2015).	 Innleiðing	straumlínustjórnunar	hjá	Toyota	fór	að	

miklu	leyti	fram	undir	stjórn	Taiichi	Ohno	en	hann	ásamt	teymi	sínu	einbeitti	sér	að	því	

að	draga	úr	sóun	og	óþarfa	þáttum	og	skiptu	þau	sóun	niður	í	sjö	þætti	til	að	byrja	með	

en	 þeim	 áttunda	 var	 síðar	 bætt	 við	 (Hines,	 Holweg	 og	 Rich,	 2004;	 Eðvald	 Möller	 og	

Snorri	Guðlaugsson,	2013)	og	eru	þeir:		

1. Offramleiðsla,	 þ.e.	 framleiðni	 er	 meiri	 en	 eftirspurn.	 Veldur	 því	 auknum	

starfsmanna-,	geymslu-	og	flutningskostnaði.		

2. Biðstaða,	þar	sem	starfsmenn	þurfa	að	bíða	eftir	að	geta	hafist	handa	við	næsta	

verkefni	vegna	einhverra	tafa.	

3. Óþarfa	flutningar,	þ.e.	ónauðsynlegur	flutningur	á	meðal	annars	vörum,	þekkingu	

eða	verkfærum.	

4. Umfram	 afköst	 eða	 ofvinnsla	 sem	 felur	 í	 sér	 óskilvirka	 vinnslu	 vegna	 lélegrar	

hönnunar	og/eða	rangra	verkfæra.	Þessi	þáttur	getur	þó	líka	átt	við	um	þá	sóun	

sem	á	sér	stað	þegar	unnið	er	meira	í	tilteknu	verkefni	en	nauðsyn	krefur.	

5. Ofgnótt	 af	 birgðum	 sem	 valdið	 getur	 meðal	 annars	 ójafnvægi	 í	 framleiðslu,	

seinkun	í	afhendingu	verkefnis	og	göllum.		

6. Ónauðsynleg	hreyfing	starfsmanna	sem	sóar	tíma	þeirra	og	afköstum.	
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7. Gallar.	Felur	í	sér	allt	sem	flokkast	getur	sem	galli.	

8. Ónýtt	 sköpunagáfa	 og	 þekking	 starfsmanna.	 Á	 sér	 til	 dæmis	 stað	 þegar	 ekki	 er	

hlustað	 á	 skoðanir	 og	 tillögur	 starfsfólks	 en	með	 því	 getur	 dýrmæt	 þekking	 og	

hæfni	tapast	sem	hugsanlega	hefði	aukið	lærdóm	og	nýsköpun	innan	fyrirtækisins	

(Liker,	2004;	Eðvald	Möller	og	Snorri	Guðlaugsson,	2013).	

Hugtakið	 straumlínustjórnun	 nær	 þannig	 yfir	 fjölmargar	 útfærslur	 sóunar,	 þar	 á	

meðal	 tímasóun,	 sóun	 fjármagns,	 sóun	 hæfni,	 getu	 og	 þekkingar	 vinnuaflsins	 og	

orkusóun	(Sirina,	2016).	

2.5.1 Innleiðing	straumlínustjórnunar	

Erfitt	 getur	 verið	 að	 innleiða	 straumlínustjórnun	 inní	 fyrirtæki	 sem	 ávallt	 hafa	 starfað	

eftir	 hinum	 hefðbunda	 stjórnunarstíl	 en	 mörg	 fyrirtæki	 hafa	 reynt	 það	 og	 mistekist.	

Engin	ein	leið	hefur	verið	fundin	sem	hin	eina	rétta	við	innleiðingu	straumlínustjórnunar	

og	 hvert	 fyrirtæki	 verður	 að	 finna	 sinn	 farveg.	 Fimm	 grundvallarreglur	 hafa	 þó	 verið	

settar	fram	sem	leiðarvísir	við	innleiðingu	straumlínustjórnunuar.	Sú	fyrsta	felur	í	sér	þá	

nauðsyn	að	starfsemi	 fyrirtækisins	sé	skoðuð	beint	og	án	allra	milliliða.	Þá	er	áherslan	

lögð	á	ferlið	en	ekki	afleiðingar	þess.	Farið	er	yfir	mismunandi	viðhorf	og	 í	sameiningu	

fundin	 rétt	 leið	að	markmiðinu.	Næsta	 regla	 felur	 í	 að	 lágmarka	 sóun	en	 farið	var	yfir	

þau	 skref	hér	 að	 framan.	Þriðja	 reglan	 snýr	 að	mikilvægi	þess	 að	allir	 starfsmenn	hafi	

sama	skilning	á	markmiði	 fyrirtækisins,	hvað	þurfi	gera	og	hvernig.	Fjórða	reglan	snýst	

um	 að	 vandamál	 skulu	 leyst	 á	 kerfisbundinn	 veg	 og	 sú	 fimmta	 um	mikilvægi	 þess	 að	

skapa	lærdómsfyrirtæki	(Eðvald	Möller	og	Snorri	Guðlaugsson,	2013).		

Ástæða	 þess	 hve	 erfitt	 getur	 verið	 að	 innleiða	 nýja	 stjórnunarhætti	 eins	 og	

straumlínustjórnun	 inní	 fyrirtæki	 getur	 verið	margskonar	 en	 oftar	 en	 ekki	 tengist	 það	

mannauðnum.	 Í	 þeim	 tilfellum	 þar	 sem	 innleiðing	 hefur	 tekst	 vel	 upp	 þá	 hefur	 það	

gjarnan	verið	vegna	þess	að	stjórnendum	hefur	tekist	að	höfða	til	starfsmanna	sinna	og	

tilfinninga	 þeirra	 (Kotter	 og	 Cohen,	 2002).	 Innleiðing	 nýrrar	 stefnu	 felur	 í	 sér	 miklar	

breytingar	 á	 skipulagsheildum	 fyrirtækis	 og	 krefst	 þess	 yfirleitt	 að	 starfsmenn	 víki	

verulega	 frá	 sinni	 núverandi	 hegðun	 og	 venjum.	 Velgengni	 innleiðingarinnar	 veltur	

þannig	talsvert	á	áliti	og	viðmóti	starfsmanna	gagnvart	breytingunum	(Herold	og	Fedor,	

2008).		
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Fyrirtækjamenningin	hefur	einnig	mikið	að	segja	um	velgengni	breytinga	og	er	hún	í	

raun	 stærsta	 hindrunin	 í	 innleiðingu	 þeirra.	 Líkt	 og	 önnur	 menning	 felur	

fyrirtækjamenning	í	sér	óskrifaðar	reglur	og	sameiginlegar	venjur	sem	hópur	fólks	deilir	

og	það	getur	verið	afar	erfitt	og	tímafrekt	að	knýja	fram	breytingar	á	því	sviði.	Auk	þess	

er	menning	ekki	sýnileg	og	því	getur	verið	erfitt	að	hafa	bein	afskipti	af	henni.	Þetta	er	

samt	 sem	áður	einn	mikilvægasti	þátturinn	 í	 innleiðingu	breytinga	því	ef	ekki	 tekst	að	

samtvinna	breytingarnar	inní	fyrirtækjamenninguna	er	afar	ólíklegt	að	þær	haldi	sessi	til	

frambúðar.	 Það	 er	 því	 ekki	 nóg	 að	 breyta	 aðeins	 framleiðsluháttum	 og	 verkferlum	

heldur	einnig	rótgrónum	gildum	og	hefðum	menningarinnar	ætli	árangursrík	 innleiðing	

breytinga	að	eiga	sér	stað	(Kotter,	2012).		

Mörgum	 íslenskum	 fyrirtækjum	 hefur	 tekist	 að	 tileinka	 sér	 reglur	 og	 gildi	

straumlínustjórnunar	 og	 innleitt	 breytingarnar	 á	 árangursríkan	 hátt.	

Heilbrigðisfyrirtækið	 Össur,	 sem	 sérhæfir	 sig	 í	 stoðtækjaþjónustu,	 innleiddi	

straumlínustjórnun	 inní	 vissar	 deildir	 fyrirtækisins	 árið	 2009	 með	 góðum	 árangri.	

Framleiðsludeildin	 hefur	 aðallega	 nýtt	 sér	 aðferðafræðina	 en	 mikill	 áhugi	 er	 innan	

annarra	 deilda	 enda	 ávinningurinn	 greinilegur	 (Össur,	 2016;	 Lean	 Ísland,	 2015).	

Vátryggingafélag	 Íslands,	 VÍS,	 hefur	 einnig	 unnið	 að	 innleiðingu	 straumlínustjórnunar	

síðan	 árið	 2013	 og	 varð	 aðferðafræðin	 fljótlega	 mikilvægur	 þáttur	 í	 starfsemi	

fyrirtækisins.	 Árið	 2015	 höfðu	 allir	 starfsmenn	 VÍS	 fengið	 kennslu	 og	 þjálfun	 í	

straumlínustjórnun	og	 sama	 ár	 hélt	 VÍS	 ásamt	 Stjórnvísi	 LEAN	 ráðstefnu	 sem	á	 annað	

hundruð	 manns	 sótti	 (VÍS,	 2015).	 Ótal	 önnur	 íslensk	 fyrirtæki	 hafa	 einnig	 innleitt	

straumlínustjórnun	 á	 síðast	 liðnum	 árum	 með	 góðum	 árangri.	 Má	 þar	 meðal	 annars	

nefna	flugfélagið	Icelandair,	ráðgjafafyrirtækið	Capacent	og	hugbúnaðarfyrirtækin	Azazo	

og	Tempo	(Lean	Íslands,	2015).		

Fyrirtækin	starfa	á	ólíkum	vettvangi	og	úfæra	þau	aðferðafræðina	eins	og	best	á	við	

innan	 hvers	 fyrirtækis	 fyrir	 sig.	 Aðferðafræðin	 virðist	 því	 ekki	 henta	 einum	

starfsvettvangi	betur	en	öðrum	og	vinsældir	hennar	virðast	vera	að	aukast	með	árunum	

(Lean	Ísland,	2015).		

2.6 Kanban	
Eitt	þekktasta	og	mest	notaða	verkfæri	straumlínustjórnunar	er	hin	svokallaða	Kanban	

tafla	 (Klipp,	 2014).	 Orðið	 Kanban	 þýðir	 sjónræn	 tafla	 eða	 tilkynningartafla	 og	 var	
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aðferðin	upprunalega	notuð	og	þróuð	af	Toyota	 til	að	 lágmarka	þá	vinnu	sem	stöðugt	

var	föst	í	ferlinu	“í	vinnslu”	og	sóaði	þannig	tíma	og	kostnaði	(Satpathy,	2016).	Kanban	er	

ólík	Scrum	að	því	leyti	að	Kanban	taflan	er	mun	opnari	en	Scrum	taflan.	Kanban	fer	ekki	

aftur	 á	 byrjunarreit	 eftir	 hverja	 umferð	 líkt	 og	 Scrum	 og	 má	 því	 segja	 að	 Kanban	 sé	

endalaus	 á	 meðan	 Scrum	 hefur	 ávallt	 skýran	 endi	 eins	 og	 sjá	 má	 á	 mynd	 8.	 hér	 að	

neðan.	 Scrum	 þarf	 einnig	 að	 fylgja	 fjöldanum	 öllum	 af	 reglum	 sem	 Kanban	 gerir	 ekki	

(Coutinho,	2010;	Klipp,	2014).	

	

Mynd	8.	Munur	á	Scrum	töflu	og	Kanban	töflu	(Coutinho,	2010;	Kniberg,	2010)	

Grundvallarreglur	 Kanban	 eru	 þrjár,	 verkferlið	 skal	 ávallt	 vera	 sýnilegt	 öllum,	

verkþætti	í	vinnslu	skal	lágmarka	og	mæla	skal	verkferlið	(Coutinho,	2010;	Klipp,	2014).		

• Regla	1.	Sýnilegt	flæði	verkferla	(Visualise	workflow)	

Kanban	 er	mikilvægt	 verkfæri	 í	 verkefnastjórnun	meðal	 annars	 vegna	 þess	 að	

það	 gerir	 alla	 verkferla	 og	 upplýsingar	 sýnilegar	 á	 öllum	 tímum	 verkefnisins.	

Gagnsæið	 eykur	 skilning	 allra	 þátttakanda	 á	 þróun	 verkefnisins	 og	 gerir	 þeim	

kleyft	að	koma	auga	á	hindranir	sem	stoppa	eða	seinka	ferlinu	nægilega	snemma	

til	 að	 lágmarka	 áhrif	 þeirra	 á	 verkefnið.	 Gagnsæi	 Kanban	 töflunnar	 gerir	 það	
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einnig	 að	 verkum	 að	 fjöldi	 verkþátta	 er	 ávallt	 sýnilegur	 öllum.	 Þannig	 stuðlar	

taflan	 að	 ákjósanlegum	 fjölda	 þátta	 innan	 hvers	 dálks	 og	 kemur	 því	 í	 veg	 fyrir	

sóun	sem	of	 fáir	eða	of	margra	verkþættir	geta	valdið.	Kanban	henta	vel	bæði	

fyrir	flókin	verkefni	sem	innihalda	marga	dálka	og	fyrir	einföld	verkefni	með	fáa	

dálka	(Klipp,	2014;	Roy,	2014).		

• Regla	2.	Lágmörkum	verkþátta	í	vinnslu	(Limit	work	in	progress,	WIP)	

Lágmörkum	verkþátta	í	vinnslu	felur	í	sér	að	meira	er	gert	með	minni	fyrirhöfn.	

Það	eru	ávallt	ákveðin	takmörk	fyrir	þeim	fjölda	verkþátta	sem	hver	starfsmaður	

getur	 tekið	 að	 sér	 innan	 hvers	 tímaramma,	 ætli	 hann	 sér	 að	 skila	 þeim	

fullkláruðum	frá	 sér.	Þessi	 takmörk	eru	oft	 lægri	en	 fólk	gerir	 sér	grein	 fyrir	og	

bitnar	það	oft	á	gæðum	vörunnar.	 	Það	getur	einnig	verið	yfirþyrmandi	að	hafa	

of	mörg	verkefni	 í	höndunum	á	einum	tímapunkti	og	dregið	úr	skilvirkni	 (Klipp,	

2014).	 Þessi	 regla	 gerir	 einnig	 skýran	 greinarmun	 á	 Scrum	og	 Kanban	 þar	 sem	

stöðugar	breytingar	mega	eiga	sér	stað	innan	dálka	Kanban	sem	ekki	er	leyfilegt	

innan	Scrum	aðferðafræðinnar	(Coutinho,	2010).	

• Regla	3.	Mæling	verkferla	(Measure	flow)	

Með	 því	 að	 mæla	 verkflæðið	 í	 hverjum	 ferli	 fyrir	 sig	 er	 auðveldlega	 hægt	 að	

koma	auga	á	 vandamál,	 hindranir	 eða	hugsanlegar	betrumbætur	 (Klipp,	 2014).	

Betrumbætur	eiga	ávallt	að	vera	byggðar	á	hlutlægum	mælingum	og	er	Kanban	

þar	 engin	 undantekning.	 Það	 getur	 verið	 flókið	 að	 ákvarða	 hvað	 skal	mæla	 og	

hvenær	en	ávinningurinn	er	þó	yfirleitt	fyrirhafnarinnar	virði.	Auk	þess	eru	til	hin	

ýmsu	verkfæri	sem	auðvelda	mælingarnar	sjálfar	(Roy,	2014).	
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2.7 Stærð	fyrirtækja		

Fyrirtæki	hér	á	landi	má	flokka	niður	í	fjóra	flokka	eftir	stærð	eða	starfsmannafjölda.	

Örfyrirtæki	 eru	 þar	 minnst	 eða	 með	 færri	 en	 10	 starfsmenn.	 Þar	 á	 eftir	 koma	 lítil	

fyrirtæki	með	10-49	 starfsmenn,	 síðan	meðalstór	 fyrirtæki	með	50-249	 starfsmenn	og	

að	 lokum	 stór	 fyrirtæki	 með	 250	 starfsmenn	 eða	 fleiri	 (Davíð	 S.	 Davíðsson,	 Finnur	

Oddsson,	 Frosti	 Ólafsson	 og	 Haraldur	 I.	 Birgisson,	 2009;	 Evrópusambandið,	 2015).	

Erlendis	 er	 flokkunin	 ekki	 svo	 einföld	 en	 þar	 eru	 fyrirtæki	 ekki	 einungis	 flokkuð	 eftir	

starfsmannafjölda	 heldur	 einnig	 eftir	 veltu	 og	 efnahagsreikning.	 Þar	 eru	 ör-,	 smá-	 og	

meðalstór	 fyrirtæki	oft	 flokkuð	saman	(	Small	and	medium	sized	enterprises,	SMEs)	og	

eru	 þau	 skilgreind	 sem	 fyrirtæki	 þar	 sem	 starfsmannafjöldinn	 er	 undir	 250	

starfsmönnum,	 árleg	 velta	 fyrirtækisins	 fer	 ekki	 yfir	 50	 milljónir	 evra	 og/eða	 árlegur	

efnahagsreikningur	 fer	 ekki	 yfir	 43	 milljónir	 evra.	 Þessu	 er	 síðan	 hægt	 að	 skipta	 enn	

frekar	niður	en	þá	eru	smáfyrirtæki	 flokkuð	sem	fyrirtæki	með	færri	en	50	starfsmenn	

og	 árlegan	 efnahagsreikning	 undir	 10	 milljónum	 evra	 og	 örfyrirtæki	 flokkuð	 sem	

fyrirtæki	með	 tíu	eða	 færri	 starfsmenn	og	árlegan	efnahagsreikning	undir	2	milljónum	

evra		(Evrópusambandið,	2015;	Turner,	Ledwith	og	Kelly,	2012). 

Samkvæmt	Cranet	rannsókn	sem	framkvæmd	var	árið	2012	eru	meðalstór	 fyrirtæki	

líklegust	til	að	vera	með	skriflega	starfsmannastefnu	eða	94%	en	stór	fyrirtæki	fylgja	fast	

á	 hæla	 þeirra	 eða	 89%.	 Lítil	 fyrirtæki	 eru	 ólíklegust	 til	 að	 vera	 með	 skriflega	

starfsmannastefnu	 eða	 71%.	 Sama	 rannsókn	 gefur	 einnig	 til	 kynna	 að	meðalstór	 eða	

stór	 fyrirtæki	 séu	 líklegri	 en	 lítil	 fyrirtæki	 til	 að	 meta	 árangur	 og	 frammistöðu	

starfsmannadeilda	 sinna	 (Arney	 Einarsdóttir,	 Ásta	 Bjarnadóttir,	 Katrín	 Ólafsdóttir	 og	

Anna	K.	Georgsdóttir,	2012).	Þessar	niðurstöður	eru	í	samræmi	við	erlendar	rannsóknir	

á	smáum	og	meðalstórum	fyrirtækjum	þar	sem	stærð	fyrirtækja	hefur	greinileg	áhrif	á	

skipulag	þeirra.	Því	minni	sem	fyrirtæki	eru	því	óformlegri	eru	samskiptin	innan	þeirra	og	

því	ósérhæfðari	eru	þau.	Skilvirkni	eykst	einnig	þegar	fyrirtæki	stækkar	og	ferlarnir	innan	

þess	 verða	 flóknari.	 Tiltölulega	 fá	 smáfyrirtæki	 hafa	mótað	 formlegar	 stefnur	 eins	 og	

starfsmannastefnu	auk	þess	að	fá	þeirra	beita	kerfisbundnum	matsaðferðum.	Þjálfun	og	

þróun	 er	 einnig	 heldur	 fátíðari	 í	 smáfyrirtækjum	 en	 í	 þeim	 stærri	 (Kotey	 og	 Folker,	

2007).	 Kotey	 og	 Folker	 (2007)	 velta	 því	 fyrir	 sér	 hvernig	 fyrirkomulag	 myndi	 henta	
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smáfyrirtækjum	 best.	 Sumir	 fræðimenn	 telja	 að	 óformleg	 þjálfun	 og	 fræðsla	 sé	 í	

samræmi	við	heildar	skipulag	smáfyrirtækja	sem	er	óformlegt	og	sveigjanlegt	og	sé	þess	

vegna	eðlilega	sú	aðferð	sem	smáfyrirtæki	eru	að	nýta	sér.	Aðrir	telja	þó	að	með	því	að	

einblína	 einungis	 á	 slíka	 þjálfun	 séu	 þau	 að	 missa	 af	 þeim	 ávinningum	 og	 því	

samkeppnisforskoti	sem	vel	þjálfaður	mannauður	myndi	leiða	af	sér	til	lengri	tíma	litið.	

Fæst	smáfyrirtæki	horfa	þó	svo	langt	fram	í	framtíðina	þar	sem	þeirra	megin	markmið	er	

oftar	 en	 ekki	 aðallega	 að	 lifa	 af	 í	 hörðum	 heimi	 samkeppni	 og	 breytilegra	 krafna	

vinnumarkaðarins.	Það	er	því	fullkomlega	skiljanlegt	að	þau	bíði	með	að	leggja	fjármagn	

í	 langtíma	 ávinning	 þjálfunar	 á	meðan	 þau	 eru	 enn	 að	 strita	 við	 að	 skila	 inn	 nægum	

hagnaði	til	að	halda	sér	gangandi.		

Ýmsir	fleiri	þættir	geta	gert	smáfyrirtækjum	erfitt	fyrir	hvað	varðar	þjálfun	og	þróun.	

Helst	ber	að	nefna	að	lágur	fjöldi	starfsmanna	gerir	það	að	verkum	að	erfitt	getur	verið	

að	missa	þá	úr	starfi	sínu	á	meðan	þeir	taka	þátt	í	þjálfuninni.	Þar	leikur	tímaskortur	líka	

hlutverk	en	þegar	um	svo	fáa	starfsmenn	er	að	ræða	er	það	oft	þannig	að	starfsmenn	

eru	svolítið	allir	 í	öllu.	Þeir	eru	þá	bæði	of	mikilvægir	og	hafa	hreinlega	ekki	tíma	til	að	

skreppa	 frá	 til	 að	 taka	 þátt	 í	 þjálfun.	 Einnig	 getur	 peningaskortur	 skipt	 sköpum,	 en	

smáfyrirtæki	 eru	 oft	 að	 skila	 litlum	 eða	 jafnvel	 engum	 hagnaði	 og	 telja	 þjálfun	

hugsanlega	ekki	nægilega	mikilvæga	 til	að	hún	komist	 fremst	á	 forgangslistann.	Oft	er	

því	 frekar	 litið	 á	 hana	 sem	 óþarfa	 útgjöld	 frekar	 en	 langtíma	 fjárfestingu	 (Kotey	 og	

Folker,	2007;	Mankin,	2009).	

Smá-	og	meðalstór	fyrirtæki	eru	ein	megin	uppspretta	hagvaxtar	og	einn	mikilvægasti	

vinnuveitandinn,	nánast	hvert	sem	litið	er	til	 í	heiminum,	skapandi	um	85%	allra	nýrra	

starfa	 í	 Evrópu	 (Spicer,	 2004;	 Evrópusambandið,	 2015;	 Ingi	 Rúnar	 Eðvarðsson	 og	

Susanne	Durst,	2012).	Níu	af	hverjum	tíu	fyrirtækjum	eru	smá-	eða	meðalstór	fyrirtæki	

og	skila	þau	af	sér	um	það	bil	tveimur	af	hverjum	þremur	störfum.	Árið	2013	voru	um	

88,8	milljón	 störf	 tilkomin	 innan	 landa	 Evrópusambandsins	 fyrir	 tilstuðlan	 rúmlega	 21	

milljón	 smá-	 og	 meðalstórra	 fyrirtækja.	 Smá-	 og	 meðalstór	 fyrirtæki	 stuðla	 einnig	 að	

nýsköpun	 og	 framtakssemi	 og	 eru	 mikilvægur	 þáttur	 í	 að	 viðhalda	 jafnvægi	 og	

samkeppni	innan	atvinnumarkaðarins	(Evrópusambandið,	2015).	
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2.8 Tengsl	frammistöðu	og	starfsánægju	

Samband	 frammistöðu	 og	 starfsánægju	 hefur	 lengi	 verið	 eitt	 af	 helstu	 viðfangsefnum	

sem	 og	 ágreiningsefnum	 vinnusálfræðinnar	 sem	 og	 víðar.	 Bæði	 hugtökin	 hafa	 verið	

skilgreind	 á	 ýmsa	 vegu	 í	 gegnum	 tíðina	 og	 ótal	 kenningar	 hafa	 verið	 settar	 fram	 um	

tengsl	þeirra.	En	þrátt	fyrir	að	vera	hugsanlega	ekki	á	sama	máli	um	hver	birtingamynd	

tengslanna	er,	þá	eru	flestir	fræðimenn	þó	sammála	um	að	einhvers	konar	tengsl	séu	til	

staðar.	

Judge,	Bono,	Thoresen	og	Patton	(2001)	flokkuðu	helstu	kenningarnar	um	samband	

frammistöðu	og	starfsánægju	og	úr	þeirri	flokkun	urði	til	sjö	líkön	tengsla	sem	sjá	má	á	

mynd	9.	hér	að	neðan:		

	

Mynd	9.	Sjö	líkön	sem	lýsa	tengslum	frammistöðu	og	starfsánægju	(Judge,	o.fl.,	2001)	
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Eins	og	sjá	má	á	mynd	9.	hafa	fræðimenn	í	gegnum	tíðina	verið	langt	því	frá	sammála	

um	hvernig	nákvæmlega	frammistaða	tengist	starfsánægju.	Líkan	eitt	stendur	fyrir	þær	

kenningar	sem	snúast	um	að	starfsánægja	hafi	áhrif	á	frammistöðu	en	ekki	öfugt.		

Líkan	 tvö	 felur	 í	 sér	 þær	 kenningar	 sem	 snúast	 um	 að	 frammistaða	 hafi	 áhrif	 á	

starfsánægju	en	starfsánægja	ekki	á	frammistöðu.	Undir	líkan	þrjú	falla	nokkrar	þekktar	

kenningar	og	 líkön	eins	og	 líkan	Porter	og	 Lawler	 frá	 árinu	1968.	Þessar	 kenningar	og	

líkön	 eiga	 það	 sameiginlegt	 að	 styðja	 þá	 tilgátu	 að	 frammistaða	 og	 starfsánægja	 hafi	

víxlverkandi	áhrif	hvor	á	aðra	(Judge,	o.fl.,	2001).				

Fjórða	 líkanið	 felur	 í	sér	að	ávallt	sé	til	 staðar	einhver	utanaðkomandi	þriðja	breyta	

sem	veldur	því	að	svo	virðist	sem	tengsl	séu	á	milli	frammistöðu	og	starfsánægju.	Í	raun	

eru	tengslin	þó	einungis	til	staðar	vegna	þessarar	utanaðkomandi	breytu	sem	hefur	áhrif	

á	 báðar	hinar	 breyturnar.	 Í	 fimmta	 líkaninu	 kemur	þessi	 utanaðkomandi	 þriðja	 breyta	

einnig	við	sögu	en	spilar	þó	annað	hlutverk.	Raunverulegt	samband	er	milli	frammistöðu	

og	starfsánægju	en	það	er	þriðja	breytan	sem	hefur	áhrif	á	hversu	sterkt	sambandið	er.	

Sjötta	líkanið	nær	yfir	þær	kenningar	sem	gefa	til	kynna	að	ekkert	samband	sé	til	staðar	

milli	 frammistöðu	 og	 starfsánægju.	 Sjöunda	 og	 síðasta	 líkanið	 nær	 síðan	 yfir	 þær	

kenningar	 sem	 telja	 að	ekki	 sé	hægt	 að	 tengja	 starfsánægju	og	 frammistöðu	 saman	á	

hefðbundinn	hátt	heldur	þurfi	að	endurskilgreina	hugtökin	og	sambandið	þeirra	á	milli	

(Judge	o.fl.,	2001).	

Þrátt	fyrir	ólík	líkön	og	fjöldan	allan	af	ólíkum	kenningum	eru,	eins	og	fyrr	segir,	flestir	

fræðimenn	 þó	 sammála	 um	 að	 einhver	 tengsl	 séu	 á	 milli	 hugtakanna	 tveggja.	

Niðurstöður	 rannsóknar,	 sem	 Judge,	 Bono,	 Thoresen	 og	 Patton	 (2001)	 framkvæmdu,	

samræmast	því	áliti	en	veik	jákvæð	tengsl	fundust	einmitt	á	milli	hugtakanna.	
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2.9 Hópuppsagnir	

Því	miður	eru	tíðar	uppsagnir	orðnar	blákaldur	veruleikinn	í	baráttu	fyrirtækja	á	hinum	

síbreytilega	vinnumarkaði.	Uppsagnir	eru	oft	eini	kosturinn	í	stöðunni	fyrir	fyrirtæki	sem	

þurfa	 að	 draga	 úr	 kostnaði	 og	 aðlaga	 sig	 stöðugt	 að	 breyttum	 kröfum	 atvinnulífsins.	

Mikilvægt	er	þó	að	stíga	varlega	til	jarðar	þegar	kemur	að	hópuppsögnum	en	rannsóknir	

hafa	 sýnt	 að	 fyrirtæki	 sem	 einfaldlega	 draga	 úr	 starfsmannafjölda	 sínum	 án	 annarra	

breytinga	eða	úrbóta	ná	sjaldnast	þeim	árangri	sem	stefnt	var	að	og	uppsagnirnar	áttu	

að	landa	(Cascio,	2009;	2011).	

Hér	á	landi	hafa	lög	nr.	63/2000,	hvað	varða	hópuppsagnir,	staðið	óbreytt	síðan	þau	

tóku	 gildi	 19.	maí	 árið	 2000.	 Lögin	 fela	 í	 sér	 þau	 skilyrði	 sem	 uppfylla	 þarf	 þegar	 um	

hópuppsögn	er	að	ræða	og	þær	undantekningar	sem	til	staðar	eru	á	þeim	skilyrðum.	Til	

að	 teljast	 hópuppsögn	 þarf	 vissum	 fjölda	 starfsmanna	 að	 vera	 sagt	 upp	 störfum	 á	 30	

daga	tímabili.	Starfsmannafjöldinn	fer	eftir	stærð	fyrirtækisins	þannig	að,	

ü ef	fyrirtækið	hefur	milli	20-100	starfsmenn	 í	vinnu	telst	það	hópuppsögn	ef	að	

minnsta	kosti	10	starfsmenn	fyrirtækisins	eru	látnir	fara.	

ü ef	fyrirtækið	hefur	milli	100-300	starfsmenn	í	vinnu	telst	það	hópuppsögn	ef	að	

minnsta	kosti	10%	starfsmanna	er	látinn	fara.		

ü ef	 fyrirtækið	hefur	 fleiri	er	300	starfsmenn	 í	vinnu	telst	það	hópuppsögn	ef	að	

minnsta	kostir	30	starfsmenn	eru	látnir	fara	(Alþingi,	2016).	

Þar	sem	mannfólkið	eyðir	talsverðum	hluta	vikunnar	í	vinnunni	er	ekki	hægt	að	neita	

því	að	starfið	er	stór	partur	af	lífinu.	Einstaklingar	skilgreina	sig	oft	að	miklu	leyti	út	frá	

starfi	sínu	og	byggja	á	því	sjálfstraust	sitt	og	sjálfsímynd.	Þar	af	leiðandi	þarf	enginn	að	

efast	um	þær	djúpstæðu	neikvæðu	 tilfinningar	 sem	uppsögn	getur	kallað	 fram	en	þar	

má	meðal	annars	nefna	höfnun,	streitu,	reiði	og	skömm	(Ingrid	Kuhlman,	2008).	Ýmsar	

rannsóknir	 hafa	 sýnt	 fram	 á	 veigamikil	 áhrif	 uppsagnar	 á	 andlega	 heilsu	 og	 hafa	 þar	

afleiðingar	starfsmissis	verið	flokkaðar	með	atburðum	á	borð	við	framhjáhald,	skilnað	og	

alvarlegum	 veikindum	 fjölskyldumeðlimar	 (Cochrane	 og	 Robertson,	 1973;	 Spurgeon,	

Jackson	og	Beach,	2001).		
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Hópuppsagnir	eru	þó	ekki	einungis	erfiðar	þeim	sem	sagt	var	upp	heldur	einnig	þeim	

er	 eftir	 sitja.	 Þessi	 hópur	 “eftirlifenda”	 vill	 oft	 gleymast	 enda	 ekki	 að	 ganga	 í	 gegnum	

starfsmissi.	 En	 það	 sem	 mikilvægt	 er	 að	 gera	 sér	 grein	 fyrir	 er	 að	 þessi	 hópur	

“eftirlifenda”	er	oft	að	ganga	í	gegnum	annars	konar	sorg.	Þrátt	fyrir	að	halda	vinnu	sinni	

hafa	margir	 hverjir	misst	 nána	 vini	 sína	 og	 samstarfsmenn,	 starfsöryggið	 er	minna	 og	

neikvæðar	 tilfinningar	 eins	 og	 sektarkennd,	 kvíði	 og	 vantrú	 fylgja	 í	 kjölfarið	 (Gylfi	

Dalman	 Aðalsteinsson	 og	 Ingrid	 Kuhlman,	 2011;	 O’Neill	 og	 Lenn,	 1995;	 Berglind	 Ósk	

Einarsdóttir,	2012;	Holbeche,	2006).	

	Álag	á	þeim	sem	eftir	sitja	eykst	á	sama	tíma	og	hvatinn	og	eldmóðurinn	minnkar.	Ef	

starfsmennirnir	 telja	 að	 uppsagnirnar	 hafi	 verið	 ósanngjarnar	 eða	 illa	 framkvæmdar	

birtist	það	oft	í	versnandi	starfsanda	innan	fyrirtækisins.	Efasemdir	og	gremja	fljóta	uppá	

yfirborðið	 og	 starfsmenn	 eiga	 það	 til	 að	 sýna	 fyrirtækinu	 minni	 tryggð	 og	 hollustu.	

Afleiðingarnar	geta	haft	greinileg	neikvæð	áhrif	á	fyrirtækið,	til	að	mynda	með	aukinni	

tíðni	fjarvista	og	veikinda,	minnkaðri	starfsánægju	sem	oftar	en	ekki	helst	hönd	í	hönd	

við	 minnkaða	 framleiðni	 (Gylfi	 Dalman	 Aðalsteinsson	 og	 Ingrid	 Kuhlman,	 2011;	

Holbeche,	 2006).	 Það	 er	 því	 afar	 mikilvægt	 að	 stjórnendur	 átti	 sig	 á	 sínu	 veigamikla	

hlutverki,	 bæði	 við	 að	 undirbúa	 starfsfólkið	 sem	 og	 að	 styðja	 við	 bakið	 á	 þeim	 að	

uppsögn	lokinni	(Holbeche,	2006;	Berglind	Ósk	Einarsdóttir,	2012).	

Ef	 uppsögn	 er	 það	 eina	 sem	 fyrirtækið	 sér	 í	 stöðunni	 er	 því	 áríðandi	 að	 hún	 sé	

framkvæmd	með	virðingu	og	hlýju,	bæði	gagnvart	þeim	sem	segja	skal	upp	sem	og	þeim	

sem	eftir	verða.	Fyrirtæki	geta	líklega	ávallt	búist	við	niðursveiflu	í	einhverri	mynd	eftir	

hópuppsögn	en	þó	er	oft	hægt	að	 lágmarka	þá	niðursveiflu	 sé	haldið	 rétt	á	 spilunum.	

Fyrirtæki	þurfa	að	gera	sér	grein	fyrir	þeim	hafsjó	tilfinninga	sem	starfsfólk	upplifir	þegar	

uppsagnir	 eiga	 sér	 stað	 og	 átta	 sig	 á	 því	 að	 einstaklingar	 eru	 ólíkir	 og	 taka	 slæmum	

tíðindum	 eins	 og	 starfsmissi	 á	 mismunandi	 vegu	 (Berglind	 Ósk	 Einarsdóttir,	 2012;	

Holbeche,	2006; Ingrid	Kuhlman,	2008).	Hér	á	 landi	hafa	mörg	 fyrirtækið	staðið	vel	að	

uppsögnum	 sínum	 og	 boðið	 til	 að	mynda	 uppá	 ráðgjöf	 við	 atvinnuleit,	 áfallahjálp	 og	

sálfræðiaðstoð	(Gylfi	Dalman	Aðalsteinsson	og	Ingrid	Kuhlman,	2011).	 

Upplýsingaflæði	 og	 samskipti	 skipta	 einnig	 höfuðmáli	 ef	 lágmarka	 á	 neikvæðar	

afleiðingar	 hópuppsagnar.	Mikilvægt	 er	 að	 allir	 starfsmenn	 viti	 stöðu	mála	 og	 fái	 þær	

upplýsingar	 ekki	 í	 gegnum	 orðróma,	 sögusagnir	 eða	 fjölmiðla	 heldur	 frá	 sínum	
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yfirmönnum	 og	 á	 skipulögðum	 fundum	 innan	 fyrirtækisins.	 Ekki	 má	 þá	 gleyma	 þeim	

starfsmönnum	sem	eftir	sitja	og	eftir	hópuppsögn	getur	skipt	miklu	máli	að	starfsmenn	

fái	að	tjá	sig	og	að	hlustað	sé	á	áhyggjur	þeirra	og	sorg	af	einlægni.	Starfsöryggi	og	traust	

hlýtur	oft	skaða	af	í	hópuppsögnum	og	því	er	einnig	mikilvægt	að	yfirmenn	útskýri	stöðu	

og	 framtíð	 þeirra	 starfsmanna	 sem	 enn	 starfa	 hjá	 fyrirtækinu	 og	 komi	 því	 til	 skila	 að	

erfiði	 þeirra,	 traust	 og	 hæfni	 séu	 mikilvægir	 þættir	 fyrir	 velgengni	 og	 framtíð	

fyrirtækisins	(Anderson,	2001;	Gylfi	Dalman	Aðalsteinsson	og	Ingrid	Kuhlman,	2011).	
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3 Aðferðafræði	

Rannsóknaraðferðir	 skiptast	 yfirleitt	 í	 tvær	gerðir,	 eigindlegar	aðferðir	og	megindlegar	

aðferðir	en	notast	var	við	báðar	aðferðirnar	í	rannsókn	þessari,	meðal	annars	vegna	þess	

hve	 lítið	 þýðið	 var.	 Rannsakandi	 taldi	 að	 með	 samnýtingu	 beggja	 aðferðanna	 yrði	

auðveldara	 að	 leita	 svara	 við	 rannsóknarspurningunum	 og	 niðurstöðurnar	 yrðu	 í	

kjölfarið	ítarlegri	og	nákvæmari.	Einnig	taldi	rannsakandi	að	aðferðirnar	gætu	bætt	hvor	

aðra	 upp	 að	 talsverðu	 leyti.	 Dæmi	 um	 annmarka	 eigindlegrar	 aðferðafræði	 er	 til	 að	

mynda	 lélegt	 alhæfingargildi	 en	 þar	 gæti	 megindlega	 aðferðafræðin	 bætt	 þann	

annmarka	upp	og	svo	framvegis.		

Megindlega	 aðferðin	 sem	 notast	 var	 við	 í	 rannsókn	 þessari	 fól	 í	 sér	 16	 spurninga	

könnun	 sem	 lögð	 var	 rafrænt	 fyrir	 alla	 starfsmenn	 QuizUp	og	 var	 opin	 í	 tvær	 vikur.	

Eigindlega	 aðferðafræðin	 fól	 í	 sér	 vikulanga	 þátttökurannsókn	 annars	 vegar	 og	

viðtalsrannsókn	 hins	 vegar.	 Í	 viðtalsrannsókninni	 voru	 tekin	 tíu	 hálfstöðluð	 viðtöl	 við	

starfsmenn	fyrirtækisins,	sem	valdir	voru	af	handahófi.		

3.1 Megindleg	aðferðafræði	

Megindleg	 aðferðafræði	 leggur	 mesta	 áherslu	 á	 tölfræði	 og	 mælingar	 og	 yfirleitt	 er	

aðferðin	 nokkuð	 opin	 og	 víð	 og	 ekki	 er	 farið	 djúpt	 ofan	 í	 sauma	 viðfangsefnisins.	 Sú	

þekking	 sem	 öðlast	 þegar	 notast	 er	 við	 megindlegar	 rannsóknaraðferðir	 er	 byggð	 á	

ítarlegum	athugunum	og	mælingum	á	hlutgerðum	veruleika	umhverfisins	og	lífvera	þess	

(Creswell,	 2003).	 Helstu	 kostir	 megindlegra	 aðferða	 er	 að	 niðurstaða	 þeirra	 er	

áreiðanleg	 og	 yfirleitt	 er	 hægt	 að	 yfirfæra	 hana	 yfir	 á	 stóran	 hóp	 einstaklinga.	

Framkvæmdin	fer	yfirleitt	þannig	fram	að	afmarkaður	hópur	þátttakanda	eða	svokallað	

úrtak	 er	 valið	 úr	 stórum	hópi	 einstaklinga	 sem	 verið	 er	 að	 rannsaka,	 svokölluðu	þýði.	

Úrtakið	er	þá	 talið	 lýsandi	 fyrir	þýðið	og	því	mögulegt	að	alhæfa	niðurstöðurnar	yfir	á	

þýðið	allt	(Steckler,	McLeroy,	Goodman,	Bird	og	McCormick,	1992;	Creswell,	2014).	

Í	rannsóknum	þar	sem	notast	er	við	megindlega	aðferðafræði	leggur	rannsakandi	upp	

með	kenningu	og	út	frá	þeirri	kenningu	eru	síðan	settar	fram	tilgátur	sem	mögulegt	er	

að	prófa.	 Kallast	 sú	 aðferð	afleiðsla	 (deductive	 reasoning)	 og	er	hún	einkennandi	 fyrir	
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megindlega	aðferðafræði	(Creswall,	2003).	Ýmsar	gerðir	megindlegra	aðferða	eru	til	en	

þær	 algengustu	 eru	 þó	 líklega	 spurningalistakannanir.	 Spurningalistar	 geta	 verið	 afar	

gagnlegir	 og	 yfirleitt	 eru	þeir	 nokkuð	 auðveldir	 í	 framkvæmd.	Margt	 ber	 þó	 að	 varast	

þegar	 kemur	 að	 hönnun	og	 framsetningu	 spurningalista.	Orðalag	 ber	 til	 að	mynda	 að	

vanda	sérstaklega	þannig	að	spurningarnar	séu	hvorki	 tvíræðar	eða	óskýrar	á	nokkurn	

hátt.	Einnig	þarf	að	vera	öruggt	að	allir	þátttakendur	hafi	nauðsynlegan	skilning	á	efninu	

sem	og	að	spurningarnar	og	efni	þeirra	hafi	sömu	þýðingu	fyrir	þá	alla,	svo	fátt	eitt	sé	

nefnt	(Balnaves	og	Caputi,	2001).	

3.2 Eigindleg	aðferðafræði	

Eigindleg	 aðferðafræði	 leggur	 mesta	 áherslu	 á	 að	 rannsakandi	 öðlist	 dýpri	 skilning	 á	

upplifun,	skoðunum	og	tilfinningum	þátttakenda.	Rannsakendur	reyna	að	setja	sig	í	spor	

þátttakenda	 sinna	 og	 skoða	 hvernig	 einstaklingar	 túlka	 eigin	 reynslu	 og	 hvernig	 þeir	

skynja	umhverfi	sitt	(Merriam,	2009).		

Eigindleg	aðferðafræði	er	ólík	megindlegri	aðferðafræði	að	mörgu	leyti.	Til	að	mynda	

má	 nefna	 að	 í	 stað	 þess	 að	 setja	 kenningu	 fram	 í	 upphafi,	 líkt	 og	 gert	 er	 í	 afleiðslu	

megindlegra	 rannsókna,	 þá	 er	 notast	 við	 svokallaða	 aðleiðslu	 (	 inductive	 reasoning)	 í	

eigindlegum	 rannsóknum.	 Aðleiðsla	 felur	 í	 sér	 að	 í	 upphafi	 aflar	 rannsakandi	 sér	

nauðsynlegra	upplýsinga	og	þekkingar	og	út	frá	þeim	byggir	hann	upp	sína	kenningu	og	

segja	 má	 að	 rannsakandi	 leiði	 sig	 þannig	 að	 kenningunni.	 Annar	 reginmunur	

megindlegra-	og	eigindlegra	rannsókna	er	að	megin	markmið	eigindlegra	rannsókna	er	

að	 skilja	 ákveðinn	 hóp	 innan	 samfélagsins	 en	 ekki	 að	 alhæfa	 á	 fjöldan	 líkt	 og	 hjá	

megindlegum	rannsóknum	(Merriam,	2009).		

Nokkrar	 aðferðir	 teljast	 sem	 eigindlegar	 aðferðir	 og	 ber	 þar	 helst	 að	 nefna	

þátttökuathuganir,	 rýnihópa	og	 viðtalsrannsóknir.	Viðtalsrannsóknir	 eru	mikið	notaðar	

og	 geta	 viðtölin	 verið	 bæði	 opin,	 hálf	 opin	 eða	 lokuð.	 Í	 opnum	 viðtölum	 eru	 engar	

fyrirfram	 ákveðnar	 spurningar	 og	 líkist	 það	 meira	 samtali	 en	 formlegu	 viðtali.	 Í	 hálf	

opnum	 viðtölum	 er	 viðtalsrammi	 til	 staðar	 með	 fyrirfram	 greindum	 spurningum.	

Sveigjanleiki	 einkennir	 viðtölin	 þar	 sem	 viðmælanda	 er	 leyfilegt	 að	 fara	 út	 fyrir	 efni	

viðtalsrammans	og	rannsakandi	spyr	oft	í	kjölfarið	nýrra	spurninga.	Í	lokuðum	viðtölum	

hafa	 spurningarnar	 þegar	 verið	 ákvarðaðar	 og	 eru	 mjög	 fastmótaðar	 í	
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viðtalsrammanum,	bæði	hvað	varðar	röð	þeirra	og	innihald	(Esterberg,	2002;	Merriam,	

2009).	

3.2.1 Þátttökuathugun	

Þátttökuathugun	 er	 aðferð	 sem	 fellur	 einnig	 undir	 eigindlega	 aðferðafræði	 og	 er	 ein	

gerð	 vettvangsathugana.	 Þátttökuathuganir	 snúast	 um	 að	 fylgjast	 með	 félagslegri	

hegðun	 einstaklinga	 í	 sínu	 náttúrulega	 umhverfi.	 Rannsakandi	 reynir	 þannig	 að	 auka	

skilning	 sinn	 á	 margbreytileika	 og	 áhrifum	 umhverfisins	 og	 í	 kjölfarið	 einnig	 á	

undirliggjandi	 ástæðum	 hegðunar	 (Flick,	 2009;	 Merriam,	 2009).	 Vettvangsnótur	 eru	

stundum	notaðar	en	uppbygging	þeirra	getur	bæði	verið	óformleg	eða	formleg	allt	eftir	

tilgangi	 rannsóknar	 og	 aðstæðum.	 Það	 sama	 má	 segja	 um	 þátttöku	 rannsakanda	 í	

athuguninni	en	það	getur	verið	allt	 frá	því	að	vera	engin	þáttaka	þar	sem	rannsakandi	

fylgist	aðeins	með	án	þess	að	segja	orð	eða	almenn	þátttaka	þar	 sem	rannsakandi	á	 í	

samskiptum	við	þátttakendur	og	ræðir	við	þá	ef	nánari	útskýringar	eða	útlistun	skoðana	

er	þörf.	Taki	rannsakandi	þátt	í	athuguninni	er	þó	mikilvægt	að	hann	vandi	samskipti	sín	

og	haldi	hlutleysi	sínu	og	gagnrýnni	hugsun.	Þátttökuathugun	getur	leitt	af	sér	dýrmætar	

niðurstöður	 fyrir	 rannsakanda	 þar	 sem	 lærdómur	 þess	 að	 fá	 raunverulega	 innsýn	 inní	

samskipti,	 tilfinningar,	 hugmyndaflæði	 og	 tengsl	 þátttakenda	 getur	 verið	 ómetanlegur	

(Flick,	2009;	Merriam,	2009;	Johnstone,	2007).	

3.3 Mælitæki	

Mælitækið	 sem	 notað	 var	 við	 gagnasöfnun	 í	 megindlega	 hluta	 rannsóknarinnar	 var	

spurningalisti	 sem	 sendur	 var	 rafrænt	 á	 alla	 starfsmenn	 fyrirtækisins.	 Spurningalistinn	

var	byggður	upp	af	16	 spurningum	sem	skiptust	upp	 í	 krossaspurningar	og	 spurningar	

þar	sem	svara	átti	í	textareit.	Listinn	var	saminn	í	samráði	við	mannauðsstjóra	QuizUp	og	

einn	 starfsmann	 QuizUp	 auk	 leiðbeinanda	 rannsakanda	 frá	 Háskóla	 Íslands.	

Spurningarnar	 beindust	 að	 skoðunum	 og	 viðhorfum	 starfsmanna	 á	 notkun	 og	

framkvæmd	 Agile	 aðferðafræðinnar	 eins	 og	 hún	 er	 útfærð	 innan	 QuizUp.	 Þar	 sem	

nafnleynd	 var	 heitið	 og	 fáir	 starfa	 innan	 fyrirtækisins	 var	 ákveðið	 að	 halda	

bakgrunnsspurningum	 í	 lágmarki.	 Í	 raun	 getur	 aðeins	 ein	 spurning	 flokkast	 sem	

bakgrunnsspurning	 en	 hún	 spyr	 hvernig	 best	megi	 lýsa	 því	 hlutverki	 sem	 starfsmaður	

gegnir	 innan	QuizUp.	Þar	á	eftir	koma	fjórar	spurningar	sem	snúa	að	almennu	viðhorfi	
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starfsmanna	 á	 kostum	 og	 göllum	 Agile	 innan	 fyrirtækisins.	 Sjötta	 spurningin	 snýr	 að	

skoðunum	 þeirra	 á	 sveigjanleika	 og	 sjálfstæði	 teyma	 innan	 QuizUp	 og	 næstu	 þrjár	

spurningar	þar	á	eftir	snúast	um	fyrri	þekkingu	og	reynslu	starfsmanna	á	Agile.	Tíunda	

spurning	snýr	að	skoðunum	starfsmanna	á	 innleiðingu	tímaáætlunar	 inní	 fyrirtækið	og	

ellefta	 spurning	 að	 skoðunum	 starfsmanna	 á	 innleiðingu	 kostnaðaráætlunar	 inní	

fyrirtækið.	 Í	 tólftu	 spurningu	eru	 starfsmenn	beðnir	um	að	 lýsa	Agile	aðferðafræðinni,	

sem	notast	er	við	innan	QuizUp,	í	þremur	orðum.	Þrettánda	spurning	snýr	að	viðhorfum	

starfsmanna	 í	garð	fundarhalda	og	fjölda	funda	 innan	fyrirtækisins.	Fjórtánda	spurning	

er	 afar	 víð	 og	 spyr	 um	hina	 ýmsu	þætti	 Agile	 og	hvert	 viðhorf	 starfmanna	 sé	 á	 þeim.	

Fimmtánda	spurning	spyr	starfsmenn	að	því	hverju	þeir	myndu	breyta	til	að	auka	virkni,	

sköpun	 og	 samskipti	 innan	 QuizUp	 og	 sextánda	 spurning	 spyr	 hvernig	 þeir	 myndu	

innleiða	þessar	breytingar.	Spurningar	1,	2,	7,	9	og	13	voru	lokaðar	þar	sem	þátttakandi	

gat	 aðeins	 hakað	 í	 einn	 svarmöguleika.	 Spurningar	 3,	 4,	 5,	 6,	 10,	 11	 og	 14	 höfðu	

svarmöguleikana,	mjög	ósammála,	ósammála,	engin	skoðun,	sammála,	mjög	sammála.	Í	

spurningum	8,	12,	15	og	16	þurftu	þátttakendur	að	rita	svar	sitt	í	textareit.	

Forritið	 SurveyMonkey	 var	 notað	 til	 að	 hanna	 og	 útfæra	 könnunina.	 Forritið	 var	

notað	til	að	senda	könnunin	á	starfsmenn	QuizUp	sem	og	til	að	senda	þær	ítrekanir	sem	

sendar	voru	í	ferlinu.	Gagnasöfnun	og	að	einhverju	leyti	greining	gagna	fór	einnig	fram	í	

SurveyMonkey.	 Tölfræðileg	 úrvinnsla	 og	 gerð	 grafa	 fór	 fram	 í	 Microsoft	 Excel.	

Upphaflega	 ætlaði	 rannnsakandi	 einnig	 að	 nýta	 sér	 forritið	 SPSS	 við	 greiningu	 og	

úrvinnslu	gagna	en	þar	sem	þýðið	var	mjög	óstöðugt	á	meðan	á	könnuninni	stóð	hentaði	

það	ekki.			

Rannsakandinn	sjálfur	er	helsta	mælitækið	 í	eigindlega	hluta	rannsóknarinnar,	bæði	

við	 gagnasöfnun	 og	 greiningu	 gagna.	 Þar	 sem	 aukinn	 þekking	 og	 dýpri	 skilningur	 er	

megin	markmið	 aðferðarinnar	 eru	 ýmsir	 kostir	 við	 þetta	mennska	mælitæki.	 Talsverð	

ábyrgð	 liggur	þá	hjá	rannsakandanum	en	hann	þarf	að	sjá	til	þess	að	viðtalið	fari	 fram	

þannig	að	viðmælanda	líði	vel	og	sem	nothæfastar	upplýsingar	komi	fram.	Í	viðtölunum	

sjálfum	fékk	rannsakandi	leyfi	viðmælenda	til	að	notaði	upptökuforrit	í	símanum	sínum	

til	að	taka	viðtölin	upp.	Eftir	að	hafa	verið	færð	yfir	í	tölvu	voru	viðtölin	afrituð	orðrétt	

og	 notaði	 rannsakandi	 forritið	 Transcribe	 við	 afritun.	 Eftir	 að	 afritun	 var	 lokið	 hófst	
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kóðun	viðtala	og	var	við	það	notast	við	forritið	NVivo.	Forritið	gerði	það	að	verkum	að	

auðvelt	var	að	skoða	hvern	kóða	fyrir	sig	og	átta	sig	á	megin	þemum	viðtalanna.	

3.4 Framkvæmd	

Upphaf	 verkefnisins	 má	 rekja	 til	 febrúar	 2016	 er	 rannsakandi	 var	 boðaður	 á	 fund	

þáverandi	mannauðsstjóra	QuizUp	 til	 viðræðna	 um	 hugsanlegt	 samstarfi	 og	 rannsókn	

innan	 fyrirtækisins.	 Upphaflega	 átti	 rannsóknin	 aðallega	 að	 snúa	 að	 starfshvata	 og	

starfsánægju	starfsmanna	en	eftir	fundinn	tók	hún	nýja	stefnu.	Mannauðsstjóri	QuizUp	

vildi	 helst	 láta	 rannsaka	 viðhorf	 starfsmanna	 til	 aðferðafræðinnar	 sem	notuð	er	 innan	

fyrirtækisins,	 Agile.	 Eftir	 að	 rætt	 var	 við	 leiðbeinendur	 var	 ákveðið	 að	 framkvæma	

rannsóknina	 í	 samráði	 við	 QuizUp.	 Í	 lok	 mars	 var	 hafist	 handa	 við	 að	 hanna	

spurningalista	sem	senda	átti	á	alla	starfsmenn	fyrirtækisins.	Til	að	undirbúa	sig	 frekar	

fyrir	 rannsóknina	og	öðlast	 frekari	 skilning	og	þekkingu	á	 starfsháttum	og	samskiptum	

innan	 QuizUp	 eyddi	 rannsakandi	 viku	 í	 þátttökuathugun	 innan	 fyrirtækisins.	 Sat	

rannsakandi	 þá	 hina	 ýmsu	 fundi	 og	 fylgdist	 með	 samskiptum	 og	 vinnuaðferðum	

starfsmanna.	Einnig	ræddi	rannsakandi	við	ýmsa	starfsmenn	ef	honum	fannst	eitthvað	

óskýrt	eða	þarfnast	meiri	útskýringa.	Með	því	jókst	skilningur	rannsakanda	á	notkun	og	

útfærslu	Agile	innan	fyrirtækisins,	hvernig	samskiptin	ganga	fyrir	sig	sem	og	á	skipulagi	

vinnu	og	fundarhalda.	Starfsmenn	fyrirtækisins	voru	mjög	hjálpsamir	og	jákvæðir	í	garð	

rannsakanda.		

Þann	 19.	 apríl	 var	 síðan	 póstur	 sendur	 á	 alla	 starfsmenn	 fyrirtækisins	 þar	 sem	

rannsóknin	var	útskýrð.	Starfsmenn	voru	upplýstir	um	tilgang	og	innihald	könnunarinnar	

og	hvattir	til	að	svara	henni.	Könnunin	var	þá	send	á	alla	starfsmenn	fyrirtækisins	þann	

25.	 apríl	 2016	 og	 var	 opin	 til	 og	 með	 6.	 maí	 sama	 ár.	 Könnunin	 samanstóð	 af	 16	

spurningum	og	birtist	hún	í	heild	sinni	í	viðauka.	Nafnleysi	var	heitið	og	því	ekki	hægt	að	

rekja	svör	aftur	til	þátttakenda.		

Hæsta	 svarhlutfallið	 var	 á	 sama	 degi	 og	 könnunin	 var	 send	 út	 með	 13	 svörum,	 9	

starfsmenn	svöruðu	daginn	eftir	og	aðeins	3	starfsmenn	svöruðu	á	þriðja	degi.	28.	apríl	

var	því	 send	út	 ítrekun	á	þá	 starfsmenn	sem	ekki	enn	höfðu	svarað	og	 fylgdu	5	 svör	 í	

kjölfarið.	 Engin	 svör	 fengust	 síðan	 í	 þrjá	 daga	 eða	 þar	 til	 önnur	 ítrekun	 var	 send	 á	

starfsmenn	 fyrirtækisins	 2.	 maí	 en	 aðeins	 1	 svar	 fylgdi	 í	 kjölfarið.	 Engin	 svör	 fengust	
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síðan	þar	til	þriðja	og	síðasta	ítrekunin	var	send	þann	6.	maí,	síðasta	dag	könnunarinnar,	

og	í	kjölfarið	fengust	3	svör.	Alls	fengust	34	svör.		

Ýmsar	breytur	höfðu	áhrif	 á	dræmt	 svarhlutfall.	 Í	 upphafi	 var	 könnunin	 send	á	 alla	

starfsmenn	 fyrirtæksins	sem	þá	voru	68.	Af	þeim	voru	sex	starfsmenn	 í	 fæðingarorlofi	

eða	 í	 hlutastarfi	 og	 níu	 starfsmenn	 voru	 í	 vinnuferð	 í	 Los	 Angeles	 til	 1.	 maí.	 Að	 því	

undanskildu	hafði	líklega	mest	áhrif	þær	uppsagnir	sem	áttu	sér	stað	29.	apríl.	Þar	var	27	

starfsmönnum	sagt	upp	og	þýðið	samanstóð	því	aðeins	af	41	starfsmanni.	 Í	kjölfar	svo	

mikilla	breytinga	þurfa	starfsmennirnir	sem	eftir	sitja	einnig	tíma	til	að	meðtaka	hvað	er	

að	 eiga	 sér	 stað	og	 til	 að	 kveðja	 samstarfsmenn	 sína	og	 vini.	Oft	 þurfa	 þeir	 einnig	 að	

læra	inná	ný	hlutverk	og	vinnuálag	eykst.	Því	er	ekki	að	furða	að	svarhlutfallið	hafi	ekki	

orðið	hærra	en	raun	ber	vitni.	

Á	 sama	 tíma	 og	 könnunin	 var	 opin	 hófst	 rannsakandi	 handa	 við	 eigindlega	 hluta	

rannsóknarinnar.	 Eigindlega	 aðferðafræðin	 í	 rannsókn	 þessari	 fól	 í	 sér	 tíu	 viðtöl	 við	

starfsmenn	fyrirtækisins.	Viðmælendur	voru	valdir	af	handahófi	af	starfsmannalista	sem	

rannsakandi	fékk	frá	fyrirtækinu.	Starfsmenn	voru	valdir	þvert	yfir	stöðugildi	og	úrtakið	

samanstóð	 því	 að	miklu	 leyti	 af	 starfsmönnum	 sem	 gegndu	mismundi	 hlutverkum	 og	

stöðum	innan	fyrirtækisins.	Fimm	viðtöl	fóru	fram	fyrir	hópuppsögnina	29.	apríl	og	fimm	

viðtöl	 eftir	 að	 hópuppsögnin	 átti	 sér	 stað.	 Notast	 var	 við	 hálfstöðluð	 viðtöl	 þar	 sem	

viðtalsramminn	 var	 nokkuð	 sveigjanlegur	 til	 að	 taka	 inní	 myndina	 þær	 fjölmörgu	

breytingar	 sem	 höfðu	 og	 voru	 að	 eiga	 að	 sér	 stað	 innan	 fyrirtækisins.	 Viðmælendur	

fengu	 að	 stjórna	 flæði	 og	 áherslum	 viðtalsins	 að	 miklu	 leyti,	 þó	 innan	 vissra	 marka	

viðtalsrammans.	Í	seinni	viðtölunum	fimm	var	talsverð	áhersla	lögð	á	líðan	og	skoðanir	

starfsmanna	í	kjölfar	uppsagnarinnar.	

Þegar	 gagnasöfnun	 var	 lokið	 hófst	 úrvinnsla	 og	 greining	 gagna.	 Viðtöl	 þátttakenda	

voru	afrituð	orðrétt	og	 við	 afritunina	 voru	hugleiðingar	og	athugasemdir	 rannsakanda	

ritaðar	 niður	 samhliða	 til	 að	 auðvelda	 kóðunina.	 Kóðunin	 var	 að	 miklu	 leyti	 lokuð	

(selective	 coding)	 þar	 sem	 vissa	 þætti	 var	 búið	 að	 ákveða	 fyrirfram	 að	 yrðu	 skoðaðir.	

Kóðunin	 var	 þó	 að	 einhverju	 leyti	 opin	 (open	 coding)	 þar	 sem	 í	 gegnum	 yfirlestur	

gagnanna	var	einnig	merkt	við	þau	hugtök	og	atriði	sem	þóttu	merkileg	og	vöktu	athygli.	

Að	yfirlestri	loknum	endaði	rannsakandi	með	tvö	þemu	sem	hvoru	tveggja	samanstóðu	

af	nokkrum	kóðum	eða	undirþemum.	Þemun	tvö	voru	Agile	aðferðafræðin	annars	vegar	
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og	fyrirtækið	sjálft	hins	vegar.	Kóðarnir	undir	fyrra	þemanu,	Agile	aðferðafræðinni,	voru	

kosti	og	gallar	aðferðafræðinnar,	skipulag	funda,	sveigjanleiki	og	sjálfstæði	teyma	og	að	

lokum	samskipti	 innan	 fyrirtækisins.	 Kóðarnir	 undir	 seinna	þemanu,	 fyrirtækinu	 sjálfu,	

voru	 frammistaða	 og	 starfsánægja,	 uppsagnir,	 stjórnunarhættir	 og	 að	 lokum	

hugsanlegar	betrumbætur.		

Öll	gögn	voru	meðhöndluð	af	trúnaði	og	virðingu	við	þátttakendur	og	hlutleysis	var	

gætt	hið	 ítrasta.	 Trúnaðarupplýsingum	þátttakenda,	þar	á	meðal	upptökum	viðtala	og	

afritun,	er	eytt	eftir	notkun.	

	

3.5 QuizUp		
Fyrirtækið	Plain	Vanilla	er	hönnuðurinn	á	bak	við	stærsta	spurningaleikinn	í	heiminum	í	

dag,	QuizUp	og	er	 fyrirtækið	yfirleitt	kallað	QuizUp	 í	daglegu	tali.	 Leikurinn	er	bæði	 til	

fyrir	iOS,	Android,	Amazon	hugbúnað	og	á	netinu.	Hjá	fyrirtækinu	starfa	einstaklingar	úr	

öllum	 áttum	 og	 starfsgeirum	 með	 mismunandi	 áhugamál	 og	 þekkingu.	 Ólíkum	

einstaklingum	fylgir	fjölbreytileiki	og	ólíkar	hugmyndir	og	efni	leikjanna,	sem	nú	eru	yfir	

1000	talsins,	nær	því	yfir	vítt	svið	tónlistar,	menningar,	stjórnmála	og	tísku	en	þar	með	

eru	 aðeins	 nokkur	 upp	 talin.	 Allir	 ættu	 því	 að	 geta	 fundið	 eitthvað	 við	 sitt	 hæfi	 og	

markmið	QuizUp	er	að	tengja	fólk	sem	deilir	sömu	áhugamálum	(QuizUp,	2013).	QuizUp	

var	stofnað	árið	2013	af	örfáum	einstaklingum	og	hefur	fyrirtækið	vaxið	hratt	síðan	þá	

en	 þegar	 starfsmannafjöldinn	 var	 sem	 mestur	 störfuðu	 rúmlega	 áttatíu	 manns	 hjá	

fyrirtækinu.		

3.5.1 Teymi	innan	QuizUp	

Innan	QuizUp	hefur	mikið	verið	lagt	uppúr	því	að	halda	teymum	smáum	og	sjálfstæðum	

með	 skýr	 markmið.	 Sjálfstæði	 teyma	 felur	 í	 sér	 að	 hvert	 teymi	 sér	 alfarið	 um	 sitt	

verkefni,	 bæði	 áætlanagerð,	 framkvæmd	og	breytingar.	Nægilega	margir	 einstaklingar	

eru	innan	hvers	teymis	til	þess	að	öll	nauðsynleg	þekking	og	hæfni	sé	til	staðar	en	þó	er	

á	sama	tíma	reynt	að	halda	teymum	eins	smáum	og	unnt	er	til	að	koma	í	veg	fyrir	óþarfa	

samskiptaörðugleika	og	misskilning.		
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Allir	 starfsmenn	 QuizUp	 tilheyra	 teymi	 og	 er	 meira	 að	 segja	 teymi	 fyrir	 starfsfólk	

eldhússins	og	fylgja	þau	einnig	ýmsum	reglum	Agile	til	að	mynda	að	mæta	á	yfirlitsfundi	

(retrospectives)	(Gunnar	Hólmsteinn,	2015).		

3.5.2 Hlutverk	innan	QuizUp	

Stjórnun	QuizUp	er	 talsvert	 flatari	en	gengur	og	gerist	og	valdaskiptingin	er	ekki	þessi	

hefðbundni	 þríhyrningur	 eins	 og	 oftar	 en	 ekki	 má	 finna	 innan	 fyrirtækja.	 Fyrirtækið	

hefur	 þó	 verið	 að	 notast	 við	 fjóra	 svokallaða	 hatta	 sem	 ákveðnir	 einstaklingar	 innan	

hvers	teymis	bera.	Hver	hattur	eykur	ábyrgð	þess	sem	hann	ber	og	er	ábyrgðin	ólík	milli	

hatta	(Gunnar	Hólmsteinn,	2015).		

	

	

	

	

	

Mynd	10.	Fjórir	hattar	QuizUp	(Gunnar	Hólmsteinn,	2015)	

Fyrsti	 hatturinn	 fellur	 undir	 svokallaðan	 teymisstjóra	 (Team	 lead).	 Hann	 sér	 um	 að	

allir	einstaklingar	teymisins	séu	sáttir	við	stöðuna	og	 líði	vel.	Þeir	 fá	meðlimi	teymisins	

reglulega	til	að	mæta	á	einstaklingsfundi,	þar	sem	möguleiki	er	fyrir	meðlimi	að	tjá	sig	

um	 þætti	 og	 skoðanir	 sem	 þeir	 vilja	 hugsanlega	 ekki	 tjá	 sig	 um	 á	 almennu	

teymisfundunum.	Með	því	er	ekki	einungis	séð	til	þess	að	vinnan	sjálf	sé	í	réttum	farvegi	

heldur	einnig	persónuleg	líðan	og	þroski	starfsmannsins.	

Forstöðumenn	 (Heads	of	 discipline)	 sjá	 um	að	 allt	 gangi	 vel	 fyrir	 sig	milli	 teyma	og	

einstaklinga	 innan	 fyrirtækisins.	 Þeir	 sjá	 um	 upplýsingamiðlun	 og	 starfa	 með	 öðrum	

meðlimum	sviðsins	við	að	þróa	þá	hæfni	og	þekkingu	sem	nauðsynleg	er	fyrir	fyrirtækið.		

Þriðji	 hatturinn	 er	 fyrir	 svokallaða	 verkefnastjóra	 (Product	 manager).	 Þeirra	 helsta	

hlutverk	er	að	sjá	um	að	samskipti	við	hagsmunaaðila	gangi	greiðlega	fyrir	sig	og	að	allir	

séu	 með	 sömu	 sýn	 á	 framgang	 verkefnisins.	 Þeir	 bera	 þannig	 ábyrgð	 á	 skipulagi	 og	

forgangsröðun	innan	verkefnisins	svo	það	gangi	hnökralaust	fyrir	sig.		
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Fjórði	 og	 síðasti	 hatturinn	 er	 síðan	 fyrir	 Agile	 þjálfarana	 (Agile	 coach)	 svokölluðu.	

Þeirra	hlutverk	felur	meðal	annars	í	sér	að	vera	til	staðar	fyrir	meðlimi	teymisins	og	sjá	

um	að	allir	skilji	og	fylgi	Agile	aðferðafræðinni	við	vinnu	verkefna	sinna.	Þeir	stuðla	að	

stöðugum	 framförum	 og	 aðstoðar	 teymið	 við	 skipulagningu	 í	 samræmi	 við	 Agile	

aðferðafræðina	(Gunnar	Hólmsteinn,	2015).		

3.5.3 Fundir	innan	QuizUp		

Fjöldi	mismunandi	funda	hafa	verið	teknir	upp	innan	QuizUp	í	gegnum	tíðina	og	margir	

skilað	miklum	árangri.	Gunnar	Hólmsteinn	(2015)	framkvæmdastjóri	(COO)	QuizUp	telur	

nokkra	þeirra	upp	á	bloggi	sínu	en	aðeins	fáeinir	eru	nefndir	hér:		

	

ü Hefðbundnir	daglegir	örfundir	 (Daily	standups)	eru	 innan	QuizUp.	Fara	þeir	 fram	

eins	og	fyrr	hefur	verið	lýst	og	bregða	lítið	út	af	vananum	þar.	

ü Opp	walks	svipa	mjög	til	Scrum	of	scrums	fundanna.	Um	er	að	ræða	töflufund	þar	

sem	öll	tækifæri	og	hugsanlegar	betrumbætur	eða	breytingar	eru	ritaðar	niður,	

til	 dæmis	 á	 minnismiða,	 sem	 síðan	 eru	 hengdir	 uppá	 töfluna.	 Síðan	 er	 farið	 í	

gegnum	hvern	miðann	fyrir	sig.		

ü Yfirlitsfundir	(Retrospectives)	eru	líklega	mikilvægasta	tegund	funda	innan	QuizUp.	

Fundirnir	 fara	 fram	eins	og	áður	hefur	verið	 lýst	en	QuizUp	hefur	þó	útfært	og	

aðlagað	 fundina	 að	 sinni	 stefnu	og	 skipulagi	 og	 vinna	mikið	með	 ýmis	 þemu	á	

fundunum.		

ü Föstudagstilfinningar	 (Friday	 feelings)	 er	 sérstök	 gerð	 fundar	 með	 það	 að	

markmiði	 að	 hjálpa	 einstaklingum	 að	 opna	 sig	 og	 tjá	 tilfinningar	 sínar,	 bæði	

neikvæðar	sem	og	jákvæðar.	Þannig	er	vettvangur	trausts	og	stuðnings	skapaður	

sem	 í	 kjölfarið	 eykur	 tengsl	 og	 samhug	 innan	 teymisins.	Meðlimir	mega	 tjá	 sig	

um	 allt	 og	 ekkert	 milli	 himins	 og	 jarðar	 á	 fundunum,	 hvort	 sem	 það	 snertir	

vinnuna	eða	einkalífið.	Enginn	er	þvingaður	til	þess	að	tjá	sig	en	allir	verða	þó	að	

deila	 líðan	 sinni	 með	 einni	 af	 fjórum	 eftirtöldum	 tilfinningum:	 glaður,	 leiður,	

reiður	og	hræddur.		

ü Weekly	tactical	eru	fundir	sem	fara	fram	á	mánudögum	og	snúast	þeir	um	að	fara	

yfir	árangur,	áætlanagerð	og	hugsanleg	vandamál	sem	upp	hafa	komið	innan	og	

á	milli	 teymanna.	 Hvert	 teymi	 fer	 í	 gegnum	 vinnu	 sína	 síðastliðna	 viku,	 hvaða	
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þættir	eru	 í	vinnslu,	hverjum	hefur	verið	 lokið	og	hvaða	hindranir	standa	 í	vegi	

fyrir	 frekari	 árangri.	 Fundirnir	 auka	 samskipti	milli	 teyma	 og	 ýta	 undir	 skilvirkt	

upplýsingaflæði.	

3.5.4 Verkfærin	innan	QuizUp	

Hvert	teymi	innan	QuizUp	ákvarðar	sjálft	hvernig	það	telur	að	best	sé	að	skipuleggja	og	

framkvæma	vinnu	sína.	Eins	og	stendur	nýta	öll	teymin	minnismiða	og	töflu	til	að	gera	

vinnu	sína	gagnsæja	og	skýra	öllum	og	þar	er	Kanban	taflan	líklega	mest	notuð.	Kanban	

taflan	líkt	og	margt	annað	innan	QuizUp	hefur	verið	útfærð	og	aðlöguð	að	skipulagi	og	

stefnu	fyrirtækisins.	Hvert	teymi	hefur	þá	sýna	Kanban	töflu	og	skipuleggur	töfluna	eins	

og	þeim	 sýnist	 henta	best	 í	 hverju	 verkefni	 fyrir	 sig.	 Þau	ákveða	þar	 til	 dæmis	hversu	

marga	dálka	þau	vilja	hafa	og	hvert	hámark	minnismiða	skal	vera	innan	hvers	dálks.	

	

	

Mynd	11.	Dæmi	um	kanban	töflu	í	notkun	innan	QuizUp	
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Mynd	12.	Annað	dæmi	um	kanban	töflu	í	notkun	innan	QuizUp	

Eins	og	myndir	11.	og	12.	 sýna	eru	Kanban	 töflurnar	ekki	 alltaf	 eins	milli	 teyma	og	

hvert	 teymi	 aðlagar	 verkfærin	 í	 notkun	 eftir	 sýnu	 skipulagi.	 Báðar	 töflurnar	 hér	 að	

framan	 innihalda	 dálkana,	 gátlisti	 (to	 do),	 í	 vinnslu	 (doing),	 endurskoðun	 (review),	

prófun	(QA)	og	 lokið	 (done).	Teymið	sem	er	að	vinna	með	Kanban	töfluna	á	mynd	11.	

hefur	síðan	einnig	bætt	við	dálkinum	vangaveltur	(thinking).		

QuizUp	notar	 samskiptahugbúnaðinn	ASANA	 til	 að	 koma	uppfærslum	um	 stöðu	og	

framvindu	 verkefna	 auðveldlega	 milli	 allra	 innan	 fyrirtækisins.	 Lítið	 er	 notast	 við	

tölvupóst	 innan	 QuizUp	 og	 er	 samskiptahugbúnaðurinn	 Slack	 aðallega	 notaður	 fyrir	

almenn	samskipti	hvort	sem	þau	snerta	vinnuna	sjálfa	eða	ekki.		

3.5.5 Árið	2016	

Árið	2016	hefur	verið	gífurlega	viðburðaríkt	hjá	QuizUp	og	líklega	má	draga	þá	ályktun	af	

atburðum	ársins	að	það	hafa	verið	með	þeim	erfiðari.	 Í	byrjun	ársins	störfuðu	rúmlega	

áttatíu	einstaklingar	hjá	QuizUp.	Plain	Vanilla	hefur	þurft	að	endurskipuleggja	starfsemi	

sína	töluvert	eftir	að	bandaríska	fyrirtækið	Glu	Moble	keypti	stóran	part	fyrirtækisins	og	

í	 febrúar	átti	 fyrsta	hópuppsögn	ársins	 sér	 stað	en	20%	starfsfólksins	var	þá	 sagt	upp.	

Þar	með	voru	tæpir	sjötíu	starfsmenn	eftir	í	fyrirtækinu	þar	til	í	lok	apríl	sama	ár	þegar	
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næsta	hópuppsögn	reið	yfir	þar	sem	tuttugu	og	sjö	starfsmönnum	var	sagt	upp	störfum.	

Uppsagnir	 þessar	 voru	 einnig	 hluti	 af	 endurskipulagningu	 fyrirtækisins	 þar	 sem	meiri	

áhersla	skal	 lögð	á	starfsemi	þess	 í	Bandaríkjunum,	sér	 í	 lagi	 í	kjölfar	samruna	þess	við	

Glu	Mobile.	Fyrirtækið	hafði	einnig	sett	sér	það	markmið	að	skila	hagnaði	árið	2016	en	

hingað	til	hefur	það	aldrei	 tekist.	Uppsagnirnar	voru	því	nauðsynlegar	ef	því	markmiði	

skyldi	ná.	Uppsögnunum	var	dreift	yfir	öll	svið	fyrirtækisins	en	engin	svið	voru	lögð	niður	

í	heild	sinni	(Ómar	Óskarsson,	2016;	Gunnar	Hólmsteinn,	2016;	Skipulagsbreytingar	hjá	

Plain	Vanilla,	2016).	Starfsmannafjöldi	QuizUp	lækkaði	því	um	sléttan	helming	á	aðeins	

þriggja	mánaða	tímabili.		

Sumarið	2016	var	 fyrirtækið	 síðan	á	 fulli	 í	 að	undirbúa	útgáfu	 spurningaþáttar	 sem	

birtast	 átti	 á	 sjónvarpsrásinni	 NBC	 og	 stefnan	 var	 sett	 á	 að	 fyrsti	 þáttur	 færi	 í	 loftið	

snemma	 árs	 2017.	 Glu	 Mobile,	 sem	 er	 fyrirtæki	 sem	 hannar	 og	 framleiðir	 leiki	 fyrir	

spjaldtölvur	og	snjallsíma,	hafði	ekki	enn	tekið	yfir	fyrirtækið	þegar	rannsóknin	fór	fram	

en	stefnan	var	sú	að	sameiningin	færi	fram	árið	2017.	Glu	Mobile	fjárfesti	í	Plain	Vanilla	

fyrir	um	tæpan	einn	milljarð	íslenskra	króna	og	öðlaðist	einnig	kauprétt	fyrir	öllu	hlutafé	

fyrirtækisins	á	fyrirfram	umsömdu	verði	(Ómar	Óskarsson,	2016;	Skipulagsbreytingar	hjá	

Plain	Vanilla,	2016).	
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4 Niðurstöður	

„Ég	held	sko	að	Agile	eigi	ekki	við	neitt	sérstaklega	eitthvað	forritunarfyrirtæki,	heldur	
bara	lífið	sko“.	
	 	 	 	 	 	 	 	 							

															Starfsmaður	QuizUp	

	

Í	upphafi	 rannsóknarinnar	var	helsta	markmið	 rannsakanda	að	kanna	hvernig	útfærsla	

QuizUp	 á	 Agile	 aðferðafræðinni	 gengi	 fyrir	 sig	 innan	 fyrirtækisins	 og	 hvert	 viðhorf	

starfsmanna	væri	almennt	á	skipulagi	hennar	og	nýtingu.	Niðurstöðum	rannsóknarinnar	

er	ætlað	að	veita	QuizUp	upplýsingar	um	bæði	kosti	og	galla	aðferðafræðinnar	eins	og	

hún	 er	 úfærð	 innan	 fyrirtækisins,	 hvort	 eitthvað	 í	 ferlinu	 þurfi	 endurskoðun	 og	

betrumbætur	 og	 hvernig	 	 hugsanlega	 væri	 hægt	 að	 takast	 á	 við	 þá	 vankanta.	 Þegar	

rannsókn	hófst	var	lagt	upp	með	aðeins	eina	rannsóknarspurningu:		

§ Hvert	 er	 viðhorf	 starfsmanna	 QuizUp	 á	 gengi	 Agile	 aðferðafræðinnar	 innan	
fyrirtækisins	og	getur	fyrirtækið	hugsanlega	náð	betri	árangri	á	þessu	sviði?	

Í	kjölfarið	mikilla	skipulagsbreytinga	innan	fyrirtækisins	tók	rannsóknin	eilítið	breytta	

stefnu	 og	 bættist	 því	 önnur	 rannsóknarspurning	 við.	 Þar	 kannaði	 rannsakandi	 tengsl	

starfsánægju	og	 frammistöðu	á	erfiðum	tímum	uppsagna,	hjá	 fyrirtæki	sem	fór	 frá	því	

að	vera	meðalstórt	fyrirtæki	yfir	í	að	vera	smáfyrirtæki	á	aðeins	nokkrum	vikum:		

§ Hvert	er	viðhorf	starfsmanna	QuizUp	til	starfs	síns	og	félagslegs	vinnuumhverfis	á	
tímum	 skipulagsbreytinga	 og	 þá	 sérstaklega	 hvað	 varðar	 framkvæmd	 og	
eftirfylgni	uppsagna	innan	fyrirtækisins?		

Hér	í	kaflanum	verða	niðurstöður	rannsóknarinnar	dregnar	saman	og	reynt	að	svara	

þessum	tveimur	spurningum	sem	rannsóknin	byggir	á.	Kaflanum	er	skipt	í	tvo	parta	þar	

sem	sá	fyrri	fjallar	um	Agile	aðferðafræðina	innan	fyrirtækisins,	kosti	hennar	og	galla	en	

sá	 seinni	 fjallar	 meira	 um	 fyrirtækið	 sjálft,	 stjórnun	 þess	 og	 árangur	 í	 umræddum	

skipulagsbreytingum.		
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4.1 Agile	aðferðafræðin	

Þegar	 svör	 viðmælenda	 eru	 tekin	 saman	 virðist	 sem	 mikil	 ánægja	 sé	 almennt	 með	

útfærslu	Agile	aðferðafræðinnar	innan	QuizUp.	Viðmælendur	voru	sammála	um	að	Agile	

aðferðafræðin	væri	komin	til	að	vera	og	væri	mikilvægur	þáttur	í	allri	starfsemi	og	öllum	

verkferlum	fyrirtækisins.	Einn	viðmælandi	lýsti	því	svo:	

„Við	[erum]	að	nýta	þetta	í	öllu	bara,	þetta	er	ekki	bara	við	erum	að	fara	að	forrita	
þetta,	við	erum	að	búa	til	þennan	sprett,	þetta	er	bara	einhvern	veginn	í	öllu	bara,	
hvaða	 fundur	 sem	 við	 höldum	 (…)	 þá	 nýtum	 við	 okkur	 þetta	 á	 einhvern	 hátt.	 Þú	
veist,	maður	nýtir	þetta	í	samskiptum	við	alla,	þá	er	maður	ekkert	að	hugsa,	ég	er	í	
samskiptum	hérna	og	það	er	Agile,	en	þú	veist	maður	er	alltaf	að	nýta	sér	tæknina	í	
öllu	samskiptum.“	

Í	 upphafi	 voru	 aðeins	 örfáir	 einstaklingar	 starfandi	 innan	 fyrirtækisins.	 Einn	

viðmælandi,	 sem	 starfandi	 var	 hjá	 fyrirtækinu	 á	 þeim	 tíma,	 segir	 að	 um	 takmarkað	

skipulag	hafa	verið	að	ræða,	ákveðin	hlutverkaskipan	var	ekki	 til	 staðar	og	starfsmenn	

mun	 meira	 bara	 allir	 í	 öllu.	 Eftir	 að	 QuizUp	 leikurinn	 var	 gefinn	 út	 breyttist	 margt,	

fyrirtækið	 óx	 ört	 og	 innleiðing	 Agile	 aðferðafræðinnar	 fylgdi	 fljótlega	 í	 kjölfarið.	 Einn	

viðmælandi	lýsti	upplifun	sinni	á	þessu	tímabili	í	eftirfarandi	orðum:	

„Ég	held	að	pin	pointarnir	hafi	byrjað	kannski	þegar	við	vorum	þrjátíu	eða	eitthvað,	
þú	veist,	það	var	ekki	lengur	bara	hægt	að	panta	pizzu	(...)	og	allt	var	bara	á	hreinu.	
Þá	 þurfti	 að	 fara	 að	 taka	 svona	 ferla	 á	 þetta,	 þá	 svona	 byrjuðum	 við	 Agile	 að	
einhverju	 leyti	og	svo	(...)	var	það	alveg	að	taka	dáldinn	tíma	að	koma	því	 inn	alls	
staðar“.	

Innleiðing	 Agile	 gekk	 ekki	 erfiðleikalaust	 fyrir	 sig	 og	 ekki	 voru	 allir	 jafn	 hrifnir	 af	

aðferðinni.	Til	að	koma	aðferðafræðinni	almennilega	 í	notkun	 fékk	 fyrirtækið	því	Agile	

ráðgjafa	að	nafni	Jimmy	sér	til	aðstoðar.	Innleiðingin	tók	talsverðan	tíma	en	Jimmy	gerði	

mikið	 gagn	 og	 nokkrir	 viðmælendur	 nefna	 að	 mikil	 hjálp	 hafa	 verið	 í	 honum.	

Forritunarteymin	tóku	hvað	best	í	innleiðingu	aðferðafræðinnar,	aðallega	vegna	þess	að	

margir	 innan	 þeirra	 teyma	þekktu	Agile	 fyrir.	 Lengri	 tíma	 tók	 fyrir	 önnur	 teymi,	 þar	 á	

meðal	 stjórnendateymið,	 að	 venjast	 Agile	 og	 átta	 sig	 á	 kostum	 og	 ávinningi	

aðferðafræðinnar.	Einn	viðmælandi	hafði	þetta	um	innleiðinguna	að	segja:	
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„Sko,	 fæðingin	 eða	 hvað	 á	maður	 að	 segja,	 innleiðingin	 var	 alveg	 pínu,	 tók	 alveg	
tíma	sko	en	eftir	því	sem	fleiri	og	fleiri	urðu	seldir	þá	fór	alveg	fólk	að	nýta	sér	þetta	
en	þú	veist,	það	tók	alveg	tíma	að	selja	fólki	þetta	og	átta	sig	á	benefit-unum	og	að	
þetta	væri	ekki	bara	eitthvað	vesen.	Það	væri	ekki	tímasóun	að	setja	eitthvað	uppá	
vegg	og	eitthvað	svona.	Þannig	að	það	tók	alveg	pínu	tíma	en	já,	fólk	fór	að	nýta	sér	
þetta“.	

Mörgum	fannst	 innleiðingin	og	aðferðafræðin	vesen	og	óþarfa	flækjur	og	áttu	erfitt	

með	að	taka	aðferðina	í	sátt	og	tók	það	allt	uppí	ár	að	sannfæra	suma	um	ágæti	hennar.	

Einn	 viðmælandi	 sem	 leiddi	 community	 teymi	 á	 þessum	 tíma	 talaði	 um	 að	 þar	 sem	

teymið	hafi	ekki	beint	verið	forritunarteymi	hafi	það	vissulega	tekið	tíma	að	aðlaga	það	

að	 aðferðafræðinni	 og	 hafi	 Jimmy	 hjálpað	mikið	 í	 þeim	 efnum.	 Hann	 hélt	 fundi	með	

öllum	teymum	reglulega	og	í	orðum	eins	viðmælandans:	„ruddi	öllu	þar	til	sko“.	Einnig	

var	hægt	að	bóka	sig	á	einstaklingsfundi	(one-on-ones)	með	honum	ef	starfsmenn	höfðu	

virkilegan	áhuga	á	aðferðafræðinni	og	samkvæmt	einum	viðmælanda	voru	það	um	það	

bil	sjö	til	tíu	starfsmenn	sem	nýttu	sér	það.	Þegar	starfsmenn	voru	svo	farnir	að	aðlagast	

nýju	aðferðafræðinni	og	átta	 sig	á	ávinningi	hennar	voru	 teymin	 fljót	að	komast	uppá	

lagið	með	 að	 nýta	 sér	 hana	 í	 öllum	 sínum	 starfsháttum.	 Sérstakir	 Agile	 þjálfarar	 voru	

komnir	 í	hvert	 teymi	og	 innleiðing	Agile	 inní	 fyrirtækið	var	á	góðri	 leið.	Með	tímanum	

varð	Agile	aðferðafræðin	eðlilegur	hluti	af	starfsemi	fyrirtækisins	og	starfsmenn	fóru	að	

nýta	sér	hana	í	hvítvetna.	Vert	er	þó	að	taka	fram	að	QuizUp	útfærði	aðferðafræðina	að	

miklu	leyti	að	sýnu	eigin	skipulagi	og	afar	lauslega	er	farið	með	reglurgerðir	og	ákveðna	

verkferla	 Agile.	 Sem	 dæmi	 má	 nefna	 Kanban	 töfluna	 en	 hún	 er	 eitt	 helsta	 verkfæri	

QuizUp	og	þekkt	verkfæri	 innan	Agile	aðferðafræðinnar.	Starfsmenn	fyrirtækisins	voru	

fljótir	að	aðlaga	verkfærið	að	sýnum	háttum	eða	eins	og	einn	viðmælandi	kom	orðum	

að:	

„Við	 [erum]	 í	 rauninni	 að	 gera	 kanban	 núna	 [en]	 það	 er	 svo	mikil	 frjáls	 aðferð	 á	
kanban	 að	 það	 eiginlega	 er	 ekki	 kanban	 lengur	 sko	 (...)	 það	 er	 ekkert	 work	 in	
progress	 limit	eða	neitt	sko	það	er	bara	svona,	koma	sögunni	út	og	svo	nýja	sögu	
inn.	Þetta	er	bara	meira	visualisation	tæki	heldur	en	eitthvað	þú	veist,	 já	að	fylgja	
einhverjum	reglum,	Agile	reglum“.	

Það	 er	 því	 hægt	 að	 segja	 að	 Agile	 aðferðafræðin	 sé	 ríkjandi	 í	 allri	 starfsemi	

fyrirtækisins	 en	 þó	 í	 sérstakri	 útfærslu	 sem	 aðlöguð	 hefur	 verið	 að	 einkennum	 og	
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starfsháttum	 QuizUp.	 Mjög	 frjálslega	 er	 því	 farið	 með	 aðferðafræðina	 innan	

fyrirtækisins.	

Niðurstöður	viðtala	voru	svipaðar	og	niðurstöður	könnunarinnar,	sem	send	var	á	alla	

starfsmenn	 QuizUp.	 Eins	 og	 mynd	 13.	 sýnir	 svöruðu	 þrjátíu	 og	 fjórir	 starfsmenn	

könnuninni	og	skiptust	þeir	niður	í	eftirfarandi	hlutverk:	

	

Mynd	13.	Hvert	eftirfarandi	hlutverka	lýsir	stöðu	þinni	hjá	QuizUp	best?		

Þegar	 starfsmenn	 voru	 síðan	 spurðir	 hvernig	 þeim	 líkaði	 við	 hina	 ýmsu	 þætti	 Agile	

aðferðafræðinnar,	eins	og	hún	er	útfærð	innan	QuizUp,	voru	flestir	ánægðir	með	gang	

mála.	 Samkvæmt	 könnuninni	 féllu	 70,59%	 starfsmanna	 mjög	 vel	 við	 notkun	 Agile	

aðferðafræðinnar	 við	 vinnu	 sína	 og	 29,41%	 féllu	 vel	 við	 notkunina.	Mynd	 14.	 hér	 að	

neðan	 sýnir	 nokkrar	 yfirlitsspurningar	 sem	 gefa	 síðan	 til	 kynna	 nánari	 skoðanir	

starfsmanna	á	innleiðingu	og	árangri	Agile	hjá	QuizUp.		
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Mynd	14.	Vinsamlegast	svarið	eftirfarandi	fullyrðingum	um	Agile	og	QuizUp.	Vinsamlegast	svarið	þeim	
á	skalanum	mjög	ósammála	til	mjög	sammála.		

Starfsmennirnir	virtust	flestir	líta	á	Agile	aðferðafræðina	sem	nokkuð	vel	til	fallna	til	

notkunar	 innan	QuizUp	þar	 sem	96,97%	voru	 sammála	eða	mjög	 sammála	því	að	hún	

hentaði	 vel	 fyrir	 fyrirtækjamenningu	QuizUp.	Heldur	 færri,	 eða	 78,79%	 voru	 sammála	

eða	 mjög	 sammála	 því	 að	 Agile	 aðferðafræðinnar	 væri	 almennilega	 innleidd	 inní	

QiuzUp.	 15,15%	 höfðu	 enga	 skoðun	 á	 málinu,	 3,03%	 svöruðu	 spurningunni	 ekki	 og	

3,03%	 voru	 því	 hreinlega	 ósammála.	 Nánast	 öllum	 starfsmönnunum	 fannst	 Agile	

aðferðafræðin	 auka	 hraða	 á	 afhendingu	 vöru	 eða	 96,96%,	 en	 þeir	 voru	 ekki	 jafn	

jákvæðir	varðandi	áhrif	Agile	á	nýsköpun	og	frjóa	hugsun.	Aðeins	tæpur	helmingur	eða	

48,48%	var	 sammála	eða	mjög	 sammála	því	 að	Agile	 yki	 sköpin	 í	 starfi.	 39,39%	höfðu	

enga	skoðun	á	málinu,	3,03%	svöruðu	spurningunni	ekki	og	9,09%	voru	ósammála.		

Starfsmenn	 voru	 einnig	 beðnir	 um	 að	 svara	 nokkrum	 fullyrðingum	 í	 sambandi	 við	

skoðanir	 sínar	 á	 hinum	 ýmsu	 vinklum	 aðferðafræðinnar	 eins	 og	 hún	 er	 útfærð	 innan	

QuizUp,	eins	og	sjá	má	á	mynd	15.	hér	að	neðan.	

0	 5	 10	 15	 20	 25	 30	 35	

Agile	fits	well	within	QuizUp's	
organiza;onal	culture	

Agile	is	implemented	properly	in	
QuizUp	

Agile	speeds	up	the	delivery	of	work	

Agile	facilitates	crea;vity	

Stongly	disagree	 Disagree	 No	opinion	 Agree	 Strongly	agree	 N/A	



	 60	

	

Mynd	15.	Hér	eru	nokkrar	fullyrðingar	um	hugsanleg	áhrif	Agile	á	starf	þitt	inna	QuizUp.	Vinsamlegast	
svaraðu	þeim	á	skalanum	mjög	ósammála	til	mjög	sammála.	

Fyrsta	 spurningin	 svipar	 til	 spurningar	 sem	 áður	 kom	 fram	 enda	 niðustöðurnar	

svipaðar.	 Rétt	 rúmlega	 helmingu	 þeirra	 er	 svöruðu	 könnuninni	 taldi	 að	 Agile	

aðferðafræðin	ýtti	undir	frjóa	hugsun	og	auðveldaði	þeim	að	vera	skapandi	í	vinnu	sinni.	

39,39%	höfðu	enga	skoðun	á	málinu	og	9,09%	voru	ósammála	því.	Allir	þrjátíu	og	fjórir	

starfmennirnir	voru	sammála	eða	mjög	sammála	því	að	aðferðafræðin	yki	árangur	þeirra	

í	 starfi.	97,06%	þeirra	voru	sammála	eða	mjög	sammála	því	að	aðferðafræðin	hjálpaði	

þeim	 við	 að	 setja	 sér	 skýr	 markmið	 í	 vinnunni	 og	 91,18%	 voru	 sammála	 eða	 mjög	

sammála	því	að	hún	hjálpaði	þeim	við	að	ná	þessum	markmiðum	sínum.		

4.2 Kostir	og	gallar	Agile	aðferðafræðinnar	

Starfsmenn	 voru	 afar	 jákvæðir	 í	 garð	Agile	 aðferðafræðinnar	 og	 áttu	mun	 auðveldara	

með	að	telja	upp	kosti	hennar	en	galla.	Enginn	munur	var	greinanlegur	á	jákvæðni	svara	

milli	viðmælenda	í	seinni	viðtölunum	fimm	sem	áttu	sér	stað	eftir	seinni	hópuppsögnina	

og	 viðmælenda	 í	 viðtölunum	 fimm	 sem	 fóru	 fram	 fyrir	 hópuppsögnina.	 Í	 viðtölunum	

voru	viðmælendur	beðnir	um	að	nefna	þrjá	kosti	og	þrjá	galla	Agile	aðferðafræðinnar	

eins	og	hún	birtist	 innan	QuizUp.	Viðmælendur	áttu	oft	erfitt	með	að	velja	aðeins	þrjá	

kosti	 þar	 sem	mun	 fleiri	 komu	 uppí	 huga.	 Aftur	 á	móti	 var	 eftirtektarvert	 hve	margir	

viðmælendur	áttu	erfitt	með	að	telja	upp	galla	aðferðafræðinnar	og	nokkrir	gátu	jafnvel	
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ekki	 fundið	 þrjá.	 Hugsanleg	 ástæða	 þess	 er	 sú	 að	 mikill	 sveigjanleiki	 ríkir	 innan	

fyrirtækisins	 og	 teymin	 fá	 að	 miklu	 leyti	 að	 ákveða	 sjálf	 hvernig	 þau	 útfæra	

aðferðafræðina	 inní	 sín	 verkefni	 og	 sýna	 starfshætti.	 Margir	 kostir	 voru	 nefndir	 í	

viðtölunum	tíu	en	nokkrir	þeirra	komu	þó	oftar	upp	en	aðrir.	Sá	kostur	sem	var	einna	

helst	 nefndur	 í	 viðtölunum	 sneri	 að	 hinni	 stöðugu	 endurgjöf	 sem	Agile	 aðferðafræðin	

felur	í	sér.	Einn	viðmælandi	hafði	þetta	um	málið	að	segja:		

„[Í]	fyrsta	lagi	þetta	constant	feedback	(…)	maður	sé	alltaf	að	reyna	að	ítra	og	gera	
betra	 (…)	ég	myndi	 segja	 að	það	væri	 einn	 stærsti	 kosturinn,	það	er	 svo	ótrúlega	
mikil	 hætta	 á	 að	 hérna,	 að	 festast	 í	 sama	 farinu.	 Maður	 er	 bara	 alltaf	 að	 hugsa	
gagnrýnið,	ókei	þetta	er	ekki	nógu	gott	svona,	er	eitthvað	sem	hægt	er	að	breyta.	
Þannig	að	það	myndi	ég	segja	að	væri	stærsti	kosturinn“.	

Eins	og	fram	kemur	í	viðtölunum	hefur	stöðug	endurgjöf	marga	jákvæða	eiginleika	í	

för	 með	 sér	 að	 mati	 viðmælenda	 og	 virðist	 í	 raun	 nauðsynlegur	 eiginleiki	 fyrir	

starfsánægju	 og	 velgengi	 í	 fyrirtækinu.	 Einn	 viðmælandi	 lýsti	 þessum	 eiginleika	 Agile	

sem	ákveðnu	frelsi	fyrir	starfsmenn	þar	sem	halinn	sem	starfsmaður	dregur	á	eftir	sér	er	

eins	stuttur	og	hann	sjálfur	kýs	og	telur	skynsamlegt	í	hverju	verkefni	fyrir	sig.	Með	slíku	

vinnufyrirkomulagi	 er	 hættan	 á	 að	 flöskuhálsar	 fari	 óséðir	 framhjá	 starfsmönnum	

lágmörkuð	 og	 komið	 í	 veg	 fyrir	 að	 unnið	 sé	 að	 verkefni	 í	 marga	 mánuði	 sem	 svo	

hugsanlega	 nýtist	 engum	 eða	 óánægja	 er	 með	 þegar	 því	 er	 svo	 loksins	 lokið.	 Einn	

viðmælandi	lýsti	skoðun	sinni	á	eftirfarandi	hátt:		

„Mér	 [finnst]	 vera	 svona	 aðalatriðið	 í	 Agile	 og	 Lean,	 þessi	 hugmyndafræði	 um	að	
lágmarka	 sóun	 með	 því	 að	 vera	 alltaf	 að	 endurskoða	 hvernig	 við	 erum	 að	 gera	
hlutina	og	mér	finnst	bara,	þú	veist,	 já	ef	það	er	eitthvað	eitt	sem	ég	myndi	alltaf	
taka	með	mér	þá	væri	það,	þá	væri	það	það	sko“.	

Sami	viðmælandi	bætti	síðan	við:	

„Ég	myndi	segja	að	einmitt	þessi	stöðuga	endurskoðun	veldur	bæði	persónulegum	
vexti	 og	 svona	 skipulagðri,	 skipulagðri	 verkefnaframþróun	 af	 því	 að	 við	 erum	 öll	
meðvituð	um	hvað,	hérna,	gengur	vel	og	hvað	gengur	illa	og	hvernig	við	eigum	að	
breyta	því“.	

Í	könnuninni	komu	svipaðar	niðurstöður	 í	 ljós	varðandi	ánægju	starfsmanna	á	hinni	

stöðugu	endurskoðun	Agile	aðferðafræðinnar	eins	og	hún	er	útfærð	innan	QuizUp.	Tvær	

spurningar	 könnunarinnar	 sneru	 alfarið	 að	 endusrskoðun	 verkefna	 eins	 og	 sjá	 má	 á	

mynd	16.	hér	að	neðan.		
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Mynd	16.	Vinsamlegast	svarið	eftirfarandi	fullyrðingum	á	skalanum	mjög	ósammála	til	mjög	sammála.	

Sú	 fyrri	 var	 sú	 fullyrðing	 að	 Agile	 aðferðafræðin	 sem	 notuð	 er	 innan	 QuizUp	 geri	

næga	 endurskoðun	mögulega.	 Eins	 og	 kemur	 fram	 á	mynd	 16.	 voru	 tuttugu	 og	 tveir	

starfsmenn,	eða	64,71%,	sammála	eða	mjög	sammála	þeirri	fullyrðingu.	Tíu	starfsmenn	

eða	 29,41%	 höfðu	 enga	 skoðun	 á	 málinu	 eða	 svöruðu	 spurningunni	 ekki.	 Tveir	

starfsmenn	 eða	 5,88%	 voru	 ósammála	 fullyrðingunni	 en	 enginn	 svarenda	 var	 mjög	

ósammála	henni.	

Sú	 seinni	 fullyrðir	 að	 Agile	 aðferðafræðin	 sem	 notuð	 er	 innan	 QuizUp	 stuðli	 að	

fullnægjandi	 endurmati	 á	 heildargæðum	verkefnis.	Helmingur	 svarenda	 eða	 50%	voru	

sammála	 eða	mjög	 sammála	 fullyrðingunni	 á	meðan	 þrír	 starfsmenn	 eða	 8,82%	 voru	

ósammála	 eða	 mjög	 ósammála	 henni.	 Fjórtán	 starfsmenn	 eða	 41,17%	 höfðu	 enga	

skoðun	á	málinu	eða	svöruðu	spurningunni	ekki.	

Í	viðtölunum	var	síðan	gagnsæi	reglulega	nefnt	sem	annar	kostur	aðferðafræðinnar	

innan	 fyrirtækisins,	 bæði	 hvað	 varðaði	 samskipti	 milli	 einstaklinga	 og	 teyma	 sem	 og	

gagnsæið	í	verkefnum	og	velgengni	fyrirtækisins	í	heild	sinni.	Einn	viðmælandi	talaði	um	

að	slíkt	gagnsæi	gerði	það	að	verkum	að	öll	teymin	og	allir	einstaklingar	innan	teymanna	

ættu	 í	 kjölfarið	 að	 geta	 tekið	 eins	 upplýsta	 ákvörðun	 og	 mögulegt	 væri,	 þar	 sem	

gagnsæið	 gerði	 það	 að	 verkum	 að	 allar	 nauðsynlegar	 upplýsingar	 liggja	 fyrir	 og	 eru	

sýnilegar.	Í	hans	orðum:		
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„Ég	myndi	segja	að	kostir	væru	bara	skipulag	og	svona	yfirsýn	yfir	hvað	aðrir	eru	að	
gera	og	staða	á	verkefnum.	Já,	ég	myndi	segja	að	það	væru	svona	stærstu	kostirnir.	
Mmm,	 já	 og	 líka	 bara	 svona	 dregur	 úr,	 þú	 veist,	waste	 of	 time,	 eða	 þú	 veist,	 fer	
betur	með	tímann	manns	og	vinnu	einhvern	veginn“.	

Einnig	 tengdu	margir	 viðmælendur	gagnsæið	við	 traust	og	heiðarleika	en	gagnsæið	

gerir	 það	 að	 verkum	 að	 starfsmenn	 upplifa	 meira	 traust	 frá	 yfirmönnum	 sínum	 sem	

helst	 í	 hendur	 við	meiri	 starfsánægju	 og	 sjálfstæði	 í	 starfi.	 Í	 könnuninni	 kom	 ánægja	

starfsmanna	 hvað	 varðar	 gagnsæi	 í	 starfi	 einnig	 skýrt	 í	 ljós.	 Eins	 og	mynd	 17.	 hér	 að	

neðan	sýnir	var	spurt	út	í	hina	ýmsu	kosti	Agile	aðferðafræðinnar	eins	og	hún	er	útfærð	

innan	QuizUp.	Nokkrar	fullyrðingar	voru	settar	fram	og	starfsmenn	beðnir	um	að	svara	

þeim	á	skalanum	mjög	ósammála	til	mjög	sammála.	

	

Mynd	17.	Agile	aðstoðar	mig	við	eftirfarandi	atriði.	

Eins	 og	 sjá	 má	 á	 mynd	 17.	 er	 greinilegur	 kostur	 aðferðafræðinnar,	 samkvæmt	

starfsmönnum	QuizUp,	gagnsæi	vinnuumhverfisins	og	kemur	það	bæði	fram	í	viðtölum	

og	í	könnuninni.	Sömu	sögu	er	að	segja	um	árangur	í	vinnu	en	97,06%	voru	sammála	eða	

mjög	sammála	þeirri	 fullyrðingu	að	Agile	ýti	undir	skilvirkni	þeirra	 í	starfi.	79,42%	voru	

sammála	 eða	 mjög	 sammála	 því	 að	 Agile	 stuðli	 að	 sjálfstæði	 starfsmanna	 í	

vinnuumhverfinu,	14,71%	höfðu	enga	skoðun	á	fullyrðingunni	og	5,88%	voru	ósammála	

henni.	 82,36%	 voru	 sammála	 eða	 mjög	 sammála	 því	 að	 Agile	 ýti	 undir	 hraðari	

vinnubrögð	 og	 stuðli	 að	 því	 að	 starfsmenn	 eru	 fljótari	 að	 klára	 verkefni	 sín.	 14,71%	

höfðu	 enga	 skoðun	 á	 fullyrðingunni	 og	 2,94%	 voru	 ósammála	 henni.	 Að	 lokum	 voru	
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82,36%	sammála	eða	mjög	sammála	þeirri	fullyrðingu	að	Agile	stuðli	að	auknum	gæðum	

í	verkháttum	starfsmanna.	17,64%	höfðu	ýmist	ekki	skoðun	á	þeirri	fullyrðingu	eða	voru	

ósammála	henni.	Af	þessum	niðurstöðum	að	dæma	lítur	mikill	meiri	hluti	starfsmanna	á	

Agile	aðferðafræðina	sem	mikilvægan	part	af	starfi	sínu	og	árangri.	Niðurstöðurnar	hvað	

það	varðar	eru	í	samræmi	við	niðurstöður	viðtala.	

4.2.1 Kostir	og	gallar	fundarhalda	

Annar	 áberandi	 kostur	 sem	 margir	 viðmælendur	 sammældust	 um	 var	 mikilvægi	

fundarhalda.	Aðallega	töluðu	viðmælendur	um	kosti	yfirlitsfundanna	(retrospectives)	og	

daglegu	örfundanna	(daily	scrums).	Yfirlitsfundirnir	tengjast	að	miklu	leyti	hinni	stöðugu	

endurgjöf	 en	 þeir	 snúast	 einmitt	 um	 það	 að	 líta	 til	 baka	 og	 draga	 lærdóm	 af	 loknum	

spretti	og	koma	þar	hugsanlega	auga	á	mögulegar	betrumbætur	einhvers	staðar	í	ferlinu	

sem	 hægt	 væri	 þá	 að	 innleiða	 í	 komandi	 spretti.	 Einn	 viðmælandi	 hafði	 þetta	 um	

yfirlitsfundina	 að	 segja	 „(...)	 sama	 hvar	 ég	 fer	 að	 vinna	 í	 framtíðinni,	 ég	 mun	 alltaf	

krefjast	 þess	 að	 við	 séum	 með	 reglulega	 retróspectives	 (...)	 á	 bæði	 verkefni	 og	

teymisstarf“.	 Flestir	 viðmælendurnir	 voru	 sama	 sinnis	 og	 einn	 þeirra	 lýsti	 því	 með	

eftirfarandi	hætti:	„(...)	mér	finnst	allavega	[yfirlitsfundirnir]	vera,	þú	veist,	crucial	hluti	

af	loop-unni,	að	bara	aðeins	að	stoppa	og	horfa	til	baka	og	laga	það	sem	þarf	að	laga“.	

Skipulag	 funda	 barst	 þó	 einnig	 í	 tal	 þegar	 ræddir	 voru	 hugsanlegir	 vankantar	 á	

útfærslu	 QuizUp	 á	 Agile	 aðferðafræðinni.	 Tveir	 viðmælendur	 töluðu	 um	 að	 stundum	

fyndist	þeim	þeir	vera	að	eyða	tíma	sínum	í	að	sitja	á	fundum	sem	þeir	í	raun	hefðu	lítið	

að	gera	á	og	hefðu	takmarkaðan	tilgang	fyrir	þeirra	vinnu.	Báðir	viðmælendur	áttu	við	

yfirlitsfundina	 í	 þeirri	 umræðu.	 Fleiri	 viðmælendur	 töluðu	 um	 að	 fundarhöld	 innan	

fyrirtækisins	 væru	 hugsanlega	 heldur	 tímafrek	 og	 lýsti	 einn	 viðmælandinn	 því	 með	

eftirfarandi	orðum:	

„Mögulega	 tímafrekt	 (...).	 Ef	 þú	 fílar	 ekki	 þessa	 aðferðafræði	 þá	 er	 þetta	 alveg	
tímafrekt	 að	 þurfa	 að	 standa	 fundi	 og	 fara	 á	 klukkutíma	 retrós	 og	 klukkutíma	
feelings	 fundi	 og	 [á]	 hverjum	 einasta	 degi	 ertu	 bundinn	 daily	 töflufundum	 og	
svona“.	

Annar	 viðmælandi	 talaði	 um	 að	 hugsanlega	 væri	 vandinn	 fólginn	 í	 því	 að	

yfirlitsfundur	í	hverri	viku	gerði	það	að	verkum	að	starfsmenn	færu	að	greina	alla	þætti	

verkefnisins	í	of	miklum	smáatriðum.	Þegar	slíkt	er	gert	er	ávallt	hægt	að	finna	eitthvað	
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sem	mætti	gera	betur	eða	breyta.	Þessi	vandi	getur	því	kostað	talsverðan	tíma	þar	sem	

starfsmenn	 eru	 þá	 í	 raun	 aldrei	 fyllilega	 sáttir	 við	 niðustöðurnar.	 Viðmælandinn	 hafði	

þetta	um	málið	að	segja:	

„...við	erum	[með]	 svona	 retróa	 í	hverri	 viku	og	stundum	er	maður	þá	kannski	að	
analyse-a	of	mikið	skiluru,	(...)	þá	getur	maður	náttla	alltaf	kannski	fundið	eitthvað	
að	einhverju,	(...)	mætti	kannski	vera	bara	aðra	hvora	viku	og	þá	væri	það	nóg	sko,	
það	er	kannski	annar	ókostur“	

En	þrátt	fyrir	að	vera	tímafrekir	á	köflum	voru	flestir	viðmælendur	þó	sammála	um	að	

fundirnir	 væru	 samt	 sem	 áður	 nauðsynlegur	 hluti	 af	 velgengni	 fyrirtækisins	 og	 nefndi	

meiri	 hluti	 þeirra	 fundina	 í	 einhverri	 mynd	 sem	 einn	 af	 helstu	 kostum	 Agile	

aðferðafræðinnar	innan	QuizUp.	Vissulega	eru	starfsmenn	sem	enn	eru	á	þeirri	skoðun	

að	 tímanum	 væri	 betur	 eytt	 í	 raunverulega	 vinnu	 en	 eins	 og	 einn	 viðmælandi	 benti	

réttilega	á:	„ef	þú	vinnur,	þótt	sé	ekki	nema	10%	skilvirkar	eftir	þennan	fund	heldur	en	

áður	 (...)	 þá	 ertu	 að	 spara	 tíma	 á	 því	 að	 hafa	 farið	 á	 þennan	 fund	 sko“.	 Annar	

viðmælenda	útskýrði	þetta	mjög	vel	með	eftirfarandi	orðum:		

„[Það]	er	mikið	af	 fundum	og	 (...)	þeir	geta	alveg	verið	að	 taka	 tíma	 frá	manni	en	
ekki	nógu	mikið	til	þess	að	maður	geti	sko	réttlætt	það	að	maður	vilji	droppa	retró	
(...)	þetta	bara	algjört	principle	mál	hjá	mér,	bara	nei	við	sleppum	ekki	retró,	það	er	
bara	mjög	mikilvægt	að	við	tökum	einn	retró	og	daily	 líka,	 (...)	 teymið	þitt	þarf	að	
halda	áfram	og	þú	þarft	að	tryggja	að	þú	sért	ekki	að	blokka	eitthvað	eða	þú	veist,	
að	 teymið	 geti	 mætt	 á	 daily	 og	 treyst	 á	 það	 að	 þú	 sért	 þarna	 til	 þess	 að	 svara	
spurningum	ef	það	þarf	að	spyrja	þig	einhverra	spurning“.	

Það	 virtist	 því	 sem	kostir	 fundanna	 trompi	 ávallt	 galla	þeirra.	Nokkrir	 viðmælendur	

nefndu	 einnig	 Friday	 feelings	 fundina	 sem	 eru	 annan	 hvorn	 föstudag	 á	 móti	

yfirlitsfundunum.	 Flestir	 nefndu	 fundina	 í	 jákvæðum	 skilningi	 og	 var	 þar	 helsti	

ávinningur	fundanna	aukin	nánd	og	traust	sem	myndast	milli	teymismeðlima	í	kjölfarið.	

Einn	viðmælandi	lýsti	skoðun	sinni	á	fundunum	með	eftirfarandi	orðum:	

„Við	höfum	verið	að	nýta	okkur	Agile,	svona	þróast	út	í	Agile	svona	líka	að	taka	það	
á	persónulega	level-ið,	svona	eins	og	með	feelings	fundum	(...).	Ég	myndi	segja	að	
það	væri	 sjúklega	góður	kostur	út	af	því	að,	 sérstaklega	á	 Íslandi,	 fólk	er	eitthvað	
svo	lokað	og	bælt.	Það	er	bara	oft	ótrúlega	[margt]	gott	að	koma	út	úr	því.	Þannig	
það	er	einn	kostur“.		

Þrátt	fyrir	að	vera	sammála	kostum	fundanna	voru	fáeinir	viðmælendur	sem	töluðu	

um	að	fjöldi	funda	gæti	stundum	orðið	heldur	mikill.	Aðallega	voru	þeir	þá	að	tala	um	þá	

stöðu	þegar	 starfsmaður	 er	 teymismeðlimur	 í	 fleiri	 en	einu	 teymi.	 Þá	þarf	 hann	 til	 að	
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mynda	 að	 mæta	 á	 tvo	 Friday	 feelings	 fundi	 í	 röð	 annan	 hvorn	 föstudag	 og	 tvo	

yfirlitsfundi	í	röð	hina	föstudagana	á	móti,	sem	skiljanlega	getur	verið	heldur	mikið.	Einn	

viðmælandi	lýsti	upplifun	sinni	á	slíkri	stöðu	á	eftirfarandi	máta:	

„Síðan	erum	við	með	feelings	líka,	(...)	ég	hef	svona	skiptar	skoðanir	á	því	(...)	ég	er	í	
þessum	 tvemur	 teymum	 (...)	 þá	 finnst	mér	 stundum	óþarfi	 að	 fara	 á	 tvo	 feelings	
fundi	á	sama	deginum	og	segja	sama	hlutinn,	(...)	þannig	að	ég	hef	stundum	verið	
að	vinna	með	það	að	fara	bara	á	einn	en	samt	finnst	mér	það	eitthvað	leiðinlegt	að	
vera	að	gera	uppá	milli	teymanna	og	eitthvað	svona	þannig“.		

Það	 ber	 þó	 að	 taka	 fram	 að	með	 breytingunum	 sem	 hafa	 átt	 sér	 stað	 síðast	 liðna	

mánuði	hefur	starfsmannafjöldi	minnkað	um	helming	og	þetta	vandamál	því	hugsanlega	

ekki	lengur	til	staðar	þar	sem	ekki	er	um	jafn	mörg	teymi	að	ræða	og	áður.		

Starfsmenn	 QuizUp	 hafa	 einnig	 komið	 með	 sínar	 eigin	 hugmyndir	 inní	 fundarhöld	

fyrirtækisins.	 Einn	 viðmælandi	 benti	 á	 einn	 áhugaverðan	 þátt	 í	 því	 samhengi	 sem	má	

líklega	 telja	 sem	ákveðna	 tegund	 fundar	sem	kallast	eftirpartý.	Ef	 fundur	er	 í	gangi	og	

upp	 kemur	málefni	 sem	 snertir	 til	 dæmis	 aðeins	 tvo	 teymismeðlimi	 sem	 þurfa	 þá	 að	

ræða	það	málefni	nánar	þá	geta	þeir	sagt	við	tökum	eftirpartý.	Þá	hittast	þeir	tveir	eftir	

fundinn	og	ræða	þetta	ákveðna	málefni	á	öðrum	fundi,	svokölluðu	eftirpartýi.	Þannig	er	

hinum	 föstu	 fundum	 haldið	 innan	 síns	 rétta	 tímaramma	 og	 tíma	 hinna	

teymismeðlimanna	ekki	sóað	að	óþörfu.	

Eins	og	sjá	má	á	mynd	18.	hér	að	neðan,	voru	flestir	starfsmenn	sáttir	við	fjölda	funda	

innan	fyrirtækisins	eða	65%.	27%	voru	nokkuð	sáttir	en	myndu	þó	kjósa	færri	fundi	og	

6%	töldu	að	um	of	marga	fundi	væri	að	ræða.	3%	höfðu	síðan	enga	skoðun	á	málinu.		

	

Mynd	18.	Hver	er	skoðun	þín	á	tíðni	funda	innan	QuizUp?	
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Þar	sem	65%	getur	ekki	talist	mjög	hátt	hlutfall	svarenda	sem	eru	ánægðir	með	stöðu	

funda	 innan	 fyrirtæksins,	 auk	 þess	 að	 í	 viðtölunum	 komu	 nokkuð	 skiptar	 skoðanir	

starfsmanna	á	fundarhaldinu	fram,	væri	vert	að	líta	betur	á	gang	máli	í	þeim	efnum.	Þó	

ber	 að	 taka	 fram	 að	 vegna	 óstöðugs	 úrtaks	 könnunarinnar	 er	 talsverður	 fjöldi	

starfsmanna	 sem	 tjáði	 ekki	 skoðun	 sína	 og	 því	 ber	 að	 túlka	 niðurstöðurnar	 með	

fyrirvara.		

4.2.2 Kostir	og	gallar	tímaáætlana	

	

„Já	en	eins	og	mantran	segir	sko,	ef	að	forritari	fær	mánuð	til	að	gera	eitthvað	þá	mun	
hann	nota	mánuð“.	

	 	 	 	 	 	 	 	 	 Starfsmaður	QuizUp	
	

Heldur	skiptar	skoðanir	komu	upp	þegar	viðmælendur	voru	spurðir	útí	hugsanlega	kosti	

tímaáætlana	en	þær	hafa	ekki	verið	mikið	í	notkun	innan	fyrirtækisins.	Þar	er	QuizUp	að	

feta	 sínar	eigin	 leiðir	 innan	Agile	aðferðafræðinnar	þar	 sem	hin	hefðbundna	 leið	 felur	

iðulega	í	sér	bæði	tímaáætlanir	og	kostnaðaráætlanir.	Hingað	til	hefur	QuizUp	notast	að	

mjög	takmörkuðu	leyti	við	tímaáætlanir	og	að	engu	leyti	við	kostnaðaráætlanir.		

Ýmis	 teymi	 hafi	 látið	 á	 það	 reyna	 að	 vinna	með	 tímaáætlanir	 í	 verkefnum	 sínum	 í	

gegnum	tíðina	en	svo	virðist	sem	það	nái	aldrei	almennilegri	fótfestu.	Fátt	var	um	svör	

þegar	 viðmælendur	 voru	 spurðir	 nánar	 útí	 hugsanlega	 ástæðu	 þess	 og	 líklega	 er	

ástæðan	 nokkuð	 fjölþætt.	 Einn	 viðmælandi	 vildi	 meina	 að	 það	 væri	 fyrst	 og	 fremst	

vegna	 þess	 að	 gerð	 tímaáætlana	 fyrir	 hvern	 verkþátt	 getur	 verið	mjög	 tímafrek	 og	 of	

mikið	er	af	öðrum	mikilvægari	hlutum	sem	þyrfti	að	forgangsraða	á	undan,	eða	eins	og	

viðmælandinn	orðaði	það:	„Það	er	bara	mjög	mikið	að	öðrum	hlutum	sem	bara	ég	er	að	

gera	og	ég	hef	bara	einhvern	veginn	ekki	gefið	mér	tíma	í	eitthvað	bara	„jæja	ókei,	nú	

ætlum	 við	 að	 tímasetja	 allar	 sögurnar	 og	 halda	 utan	 um	 það“	 og	 svo	 næsta	 „já	 við	

þurfum	að	bera	saman	við	síðust	viku“	og	eitthvað“.		

Nú	þegar	fyrirtækið	hefur	farið	úr	áttatíu	og	tveimur	starfsmönnum	niður	í	fjörutíu	og	

einn	 er	 þessi	 skýring	 hugsanlega	 gild	 og	 góð.	 Meira	 álag	 er	 á	 hverjum	 og	 einum	

starfsmanni	í	kjölfar	hópuppsagnanna	tveggja	og	margir	starfsmenn	þurfa	að	koma	sér	

inní	 ný	 hlutverk	 sem	 tekur	 aukinn	 tíma	 og	 vinnu.	 Þrátt	 fyrir	 þessa	 skýringu	 virðast	

starfsmenn	þó	vera	heldur	sammála	um	að	tímaáætlanir	einhvers	konar	gætu	hjálpað	til	
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við	að	auka	skilvirkni	og	yfirsýn	og	komið	 í	 veg	 fyrir	að	verkefni	dragist	á	 langinn,	eða	

eins	og	einn	viðmælandi	orðaði	það	

„Það	er	það	sem	mér	 finnst	vanta	hér,	 (...)	 [er	að]	setja	hlutum	tímamörk,	það	er	
alveg	það	sem	vantar	hér	að	gera	sko.	Það	oft	dregst	út	í	hið	óendanlega,	eitthvað	
svona	verkefni.	(...)	Mér	finnst	nefnilega	algjörlega	það	sem	vantar	bara	meiri	harka	
í	 svona,	 þú	 veist,	 þið	 hafið	 bara	 svona	 mikinn	 tíma	 og	 þið	 verðið	 bara	 að	 klára	
þetta“.	

Annar	viðmælandi	kom	inná	svipaðan	vinkil:		

„Það	hefði	alveg	oft	mátt	vera	miklu	betra	hjá	okkur	og	það	er	kannski	einmitt	úaf	
því	að	við	erum	ekki	að	fylgja	Agile	kannski	alveg	út	í	ystu	æsar,	(...)	tímaáætlunin	er	
sjúklega	gróf	og	það	fer	oft	bara	eitthvað	framyfir	og	þú	tekur	lengri	tíma	þannig	að	
ég	myndi	segja	að	það	væri	alveg	hægt	að	bæta	það	sko“.	

Það	 virðist	 því	 vera	 sem	 einhvers	 konar	 tímamörk	 eða	 tímaáætlun	 gæti	 komið	 að	

góðum	notum	til	að	halda	verkefnum	innan	þess	ramma	sem	upphaflega	var	unnið	með.	

Þegar	spurðir	útí	hvort	einhvers	konar	tímaáætlun	hafi	reynst	betur	en	önnur	í	gegnum	

tíðina	 beinast	 flest	 svörin	 að	 kerfi	 sem	 felur	 í	 sér	 að	 áætla	 verkefni	 eftir	 stærð	 í	 lítið	

(small),	miðlungs	(medium)	og	stórt	(large).	Tveir	viðmælendur	lýstu	skoðun	sinni	með	

eftirfarandi	hætti:	

„En	 fílaði	 alltaf	 þú	 veist,	 estimate-a	 svona	 „jáá,	 ókei	 þetta	 er	 svona	 small“	 og	 þú	
veist,	 þegar	maður	 er	 búinn	 að	 estimate-a	 small	 oft	 þá	 veit	maður	 að	 það	 tekur	
svona	tvo,	þrjá	daga	eitthvað	svoleiðis.	Þannig	að	ég	myndi	alveg	fíla	það	ef	að	við	
myndum	bring	that	back“.	

„En	tímaáætlun,	þú	veist,	ég	held	að	það	væri	kannski	nice	að	skoða	eitthvað	svona	
small,	medium,	large,	sko.	Mér	fannst	það	alveg	nice	en	þú	veist,	svona	milli	teyma	
þá,	einhvern	veginn	hætti	það“.		

Tímaáætlun	þar	sem	unnið	er	með	lítil,	miðlungs	og	stórt	verkefni	gæti	einnig	farið	að	

henta	fyrirtækinu	enn	betur	á	komandi	tímum	þar	sem	miklar	breytingar	eru	framundan	

og	 ákveðið	 aðhald	 hugsanlega	 nauðsynlegt.	 Aukið	 álag	 er	 greinilega	 á	 fyrirtækinu	 í	

kjölfar	 aukinna	 umsvifa	 þess	 í	 Los	 Angeles	 í	 Bandaríkjunum	 auk	 þess	 sem	 fyrirtækið	

hafði	 einnig	 sett	 sér	 það	markmið	 að	 skila	 hagnaði	 árið	 2016	 en	 hingað	 til	 hefur	 það	

aldrei	tekist.	Einn	viðmælandi	lýsti	skoðun	sinni	á	hugsanlegum	ávinningi	tímaáætlunar	

á	eftirfarandi	hátt:	
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„...við	 erum	 oft	 rukkuð	 um	 einhver	 deadline	 og	 svona,	 ég	 held	 að	 þetta	 myndi	
hjálpa	mjög	mikið	með,	(...)	einhver	raunhæf	deadline,	að	hafa	eitthvað	svona,	þú	
veist,	 ekki	 bara	 (...)	 eitthvað	 gisk	 út	 í	 loftið	 heldur	meira	 eitthvað	 svona	 „jáá	 (...),	
það	 eru	 þrjár	medium	 sögur	 og	 (...)	 tvær	 small	 sögur“	 og	 „jáá	 það	 tekur	 kannski	
þrjár	vikur“,	eitthvað	svoleiðis.	Ég	held	að	það,	(...)	myndi	kannski	hjálpa	okkur	í	að	
estimate-a	til	dæmis	revenue	og	svona	af	því	að	við	erum	núna	(...)	farin	að	vinna	
með	einhverja	peninga	sko“.	

Samkvæmt	 niðurstöðum	 könnunarinnar	 voru	 skiptar	 skoðanir	 á	 ágæti	 og	 nauðsyn	

tímaáætlana	 eins	 og	 sjá	má	 á	mynd	 19.	 hér	 að	 neðan	 og	 hátt	 hlutfall	 svarenda	 hafði	

enga	skoðun	á	málinu.		

	

Mynd	19.	Hver	er	skoðun	þín	á	 innleiðingu	tímaáætlunar	 inní	Agile	aðferðafræðina	sem	notast	er	við	
innan	QuizUp?	Vinsamlegast	svaraðu	á	skalanum	mjög	ósammála	til	mjög	sammála.	

Eins	 og	 sjá	 má	 voru	 26,47%	 þátttakanda	 ósammála	 eða	 mjög	 ósammála	 því	 að	

skortur	á	tímaáætlun	hentaði	teymum	fyrirtækisins	vel	á	meðan	20,58%	voru	sammála	

eða	mjög	sammála	þeirri	fullyrðingu.	Rúmur	helmingur	svarenda	eða	52,94%	hafði	enga	

skoðun	 á	 fullyrðingunni	 eða	 svaraði	 henni	 ekki.	 Eilítið	 fleiri	 höfðu	 skoðun	 á	 næstu	

fullyrðingu	 þar	 sem	 52,94%	 þátttakenda	 voru	 sammála	 eða	 mjög	 sammála	 því	 að	
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innleiðing	tímaáætlunar	myndi	stuðla	að	betra	skipulagi	og	auðvelda	þeim	að	spá	fyrir	

um	verkefnalok.	Þá	höfðu	38,23%	enga	skoðun	á	fullyrðingunni	eða	svöruðu	henni	ekki.	

Aðeins	 8,82%	 voru	 ósammála	 eða	 mjög	 ósammála.	 Næsta	 fullyrðing	 hljómar	 svo	 að	

innleiðing	tímaáætlunar	muni	hjálpa	starfsmönnum	að	klára	verkefni	sín	á	skilvirkari	og	

árangursríkari	máta.	32,35%	þátttakanda	voru	ýmist	sammála	eða	mjög	sammála	þeirri	

fullyrðingu	 á	 meðan	 29,41%	 voru	 ósammála	 eða	mjög	 ósammála	 henni.	 Heil	 38,23%	

höfðu	 enga	 skoðun	 á	 málinu	 eða	 slepptu	 því	 að	 svara	 henni.	 Næsta	 fullyrðing	 tók	 á	

svipuðum	þáttum	og	þær	fyrri	og	niðurstöðurnar	voru	svipaðar.	Síðasta	fullyrðingin,	ég	

tel	að	tímaáætlun	ætti	að	vera	innleidd	inní	QuizUp,	gaf	þó	til	kynna	að	rúmur	helmingur	

þátttakenda	 sé	 á	 því	 máli	 þar	 sem	 52,94%	 sem	 voru	 sammála	 eða	 mjög	 sammála	

fullyrðingunni.	17,65%	voru	ósammála	eða	mjög	ósammála	henni	og	29,41%	höfðu	enga	

skoðun	á	málinu	eða	svöruðu	ekki.	

Mjög	skiptar	skoðanir	komu	fram	bæði	í	könnuninni	sem	og	í	viðtölunum	hvað	varðar	

tímaáætlanir	 og	 innleiðingu	 þeirra	 inní	 fyrirtækið.	 Ein	 möguleg	 ástæða	 þess	 er	 hve	

mismunandi	 hlutverk	 eru	 til	 staðar	 inna	 QuizUp	 og	 teymin	 hafa	 því	 ekki	 öll	 sömu	

þarfirnar.	 Rétt	 eins	 og	með	 fundarhöldin	 eru	 tímaáætlanir	 eitthvað	 sem	 sumir	 sjá	 sér	

ekki	í	haginn	að	nota	vegna	stöðu	sinnar	og	hlutverks	innan	teymis.	Auk	þess	virðist	sem	

hraði	 fyrirtækisins,	 sérstaklega	 núna	 í	 kjölfar	 skipulagsbreytinga,	 sé	 það	 mikill	 að	

takmarkaður	tími	gefist	til	að	ræða	innleiðingu	nýrra	þátta	eins	og	tímaáætlana.	Þegar	

heildarniðurstöðurnar	er	skoðaðar	virðist	þó	sem	tímaáætlun	sé	eitthvað	sem	fyrirtækið	

ætti	að	minnsta	kosti	að	íhuga	að	kanna	betur.	

 

4.2.3 Kostir	og	gallar	samskipta		

Góð	samskipti	og	 skilvirkt	upplýsingaflæði	 virðist	 vera	 til	 staðar	á	milli	 teymismeðlima	

innan	QuizUp.	Fundirnir,	eins	og	kom	fram	hér	að	framan,	eru	líklega	mesta	uppspretta	

samskipta	 innan	 fyrirtækisins.	 Svo	 dæmi	 séu	 nefnd	 spila	 daglegu	 örfundirnir	 stórt	

hlutverk	og	sjá	um	að	halda	teymunum	stöðugt	upplýstum	um	stöðu	allra	verkþátta	og	

hlutverk	 allra	 teymismeðlima.	 Friday	 feelings	 fundirnir	 stuðla	 að	 nánari	 samskiptum,	

trausti	 og	 nánd	 innan	 teymanna	 og	 yfirlitsfundirnir	 stuðla	 að	 bættri	 heildarmynd	 og	

yfirsýn	 fyrir	 alla	 teymismeðlimi.	 Fyrirtækjamenningin	 innan	QuizUp	 er	 þannig	 úr	 garði	

gerð	að	starfsmenn	eru	duglegir	við	að	opna	sig	og	tjá	skoðanir	sínar	á	fundunum.	Mikil	
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virkni	 virðist	 vera	 innan	 teymanna	 og	 allir	 teymismeðlimir	 taka	 fullan	 þátt	 í	

hugmyndavinnu,	 verkefnavinnu	 og	 fundarhöldum.	 Einn	 viðmælandi	 lýsti	 þessu	 á	

eftirfarandi	máta:	

„Það	er	annað	sem	að	mér	finnst	við,	allavega	stundum	gera	vel,	gleymum	því	af	og	
til,	en	þá	spörkum	við	í	rassinn	á	sjálfum	okkur.	Það	er	að	hafa	þú	veist,	allt	teymið	
með	í	öllu	ferlinu,	hugmyndavinnunni	líka.	Líka	bara	(...)	forritara	sem	er	mjög	djúpt	
bara	oní	einhverjum	kóða,	hann	er	samt	fenginn	með	á	hönnunarfundinn	þar	sem	
er	verið	að	pæla	 í	 lúkkinu	og	hvernig	allt	á	að	virka.	Þá	er	hann	miklu	meira,	bara	
meðvitaður	um	(...)	hverju	við	erum	að	reyna	að	ná	fram	og	(...)	ég	held	að	allir	séu	
sammála	 um	 að	 það	 skili	 sér	 (...)	 í	 miklu	 betri	 vinnu	 frá	 öllum	 sko.	 Það	 séu	 allir	
svona	mjög	mikið	á	sömu	blaðsíðu“.	

Flestir	 viðmælendur	 voru	 jákvæðir	 þegar	 samskipti	 innan	 teyma	 voru	 rædd	 og	

svipaðar	 niðurstöður	 og	 fengust	 í	 viðtölunum	 mátti	 finna	 í	 könnuninni.	 Agile	

aðferðafræðin	virðist	eiga	dágóðan	þátt	í	að	stuðla	að	betri	samskiptum	innan	teyma	en	

eins	og	mynd	20.	hér	að	neðan	sýnir	voru	91,18%	svarenda	sammála	eða	mjög	sammála	

þeirri	 fullyrðingu	 að	 Agile	 hefði	 stuðlað	 að	 bættum	 samskipum	 innan	 þeirra	 teymis.	

8,82%	höfðu	enga	skoðun	á	málinu	eða	svöruðu	fullyrðingunni	ekki.	Svipaða	sögu	er	að	

segja	um	fullyrðinguna,	Agile	hefur	stuðlað	að	meiri	skilvirkni	og	árangri	hjá	mér	og	mínu	

teymi.	Nokkrir	þátttakendur	eða	17,65%	voru	þó	ósammála	eða	mjög	ósammála	þeirri	

fullyrðingu	að	vegna	Agile	aðferðafræðinnar	hefðu	allir	 teymismeðlimir	sömu	tækifæri	

til	 að	 tjá	 skoðanir	 sínar	 í	 vinnuumhverfi	 sínu.	 11,76%	 svarenda	 höfðu	 enga	 skoðun	 á	

málinu	en	70,59%	voru	þó	sammála	eða	mjög	sammála	fullyrðingunni.	

	

Mynd	20.	Vinsamlegast	svaraðu	hversu	ósammála	eða	sammála	þú	ert	eftirfarandi	fullyrðingum.	
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Þrátt	 fyrir	 nokkuð	 samhljóða	 álit	 starfsmanna	 á	 velgengni	 samskipta	 innan	 teyma	

kom		einn	viðmælandi	þó	eilítið	inná	vissa	vankanta		í	samskiptum	milli	teymismeðlima	í	

framkvæmdastjórn.	 Það	 eru	 fimm	 starfsmenn	 í	 teymi	 framkvæmdastjórnar	 og	

samkvæmt	viðmælanda	eru	meðlimir	teymisins	mjög	góðir	í	samskiptum	sínum	niður	á	

við	til	annarra	teyma	en	afar	léleg	í	samskiptum	innan	eigin	teymis.	Viðmælandinn	lýsti	

upplifun	sinni	svo:	

„Við	erum	sko	geðveikt	góð	niður	á	við	þú	veist,	maður	hlúir	að	teymunum	sínum	
og	maður	er	 constantly	 að	 tala	 við	 alla	 en	 við	erum	sko	ógeðslega	 léleg	 gagnvart	
okkur	[sjálfum]“.	

Viðmælandi	bætti	síðan	við:	

„[Við]	 erum	constantly	 að	 taka	one-on-one	 við	 alla	 hérna	alltaf	 bara	en	 við	 erum	
ótrúlega	 léleg	 í	 að	 gera	 það	 eitthvað	 [innan	 eigin	 teymis],	 þrátt	 við	 séum	 oft	 að	
hittast	 saman	 náttúrulega.	 Og	 (...)	 tökum	mjög	 sjaldan	 retrófundi	 bara	 um	 okkar	
samskipti	og	svona	þannig	það	er	klárlega	eitthvað	sem	að	við	gætum	breytt	sko“.	

Greinilegt	er	þó	að	allir	meðlimir	teymisins	eru	meðvitaðir	um	að	hér	séu	breytingar	

þarfa	og	nú	þegar	hefur	verið	hafist	handa	við	úrbætur.	Sami	viðmælandi	lýsti	því	svo:	

„Við	erum	núna	nýlega	búin	að	schedule-a,	ég	held	að	það	sé	einu	sinni	í	mánuði	er	
retró,	 þú	 veist,	 bara	 fyrir	 þennan	 hóp	 og	 við	 erum	 svona	 að	 leggja	 drögin	 að	
einhverju	fleiru	svoleiðis	þannig	það	er	eitthvað	sem	við	gætum	klárlega	breytt“.	

En	 þrátt	 fyrir	 almenna	 ánægju	 viðmælenda	 með	 samskipti	 inna	 teyma	 voru	 fleiri	

neikvæðar	raddir	í	sambandi	við	samskipti	milli	teyma.	Nokkrir	viðmælendur	töluðu	um	

að	 oft	 vantaði	 samskipti	 þvert	 á	 teymi	 sem	 síðar	 gæti	 ollið	misskilningi	 sem	 bæði	 er	

tímafrekur	og	almennt	óþarfi.	Ein	upplifun	á	þessu	vandkvæði	eru	orð	viðmælanda	sem	

sagði:	

„Það	er	kannski	eitthvað	sem	að	hefur	verið	stundum	soldið	ábótavant	að	það	er,	
við	erum	með	tvö	teymi	sem	eru	í	raun	sjálfstæð	og	vinna	eftir	sínum	fræðum,	eru	
með	sitt	skipulag	eða	rythma	og	það	hefur	stundum	vantað	soldið	 flæðið	þarna	á	
milli.	(...)	Hvort	teymið	heldur	sitt	daily	[örfundi],	það	koma	[upp]	vandamál	sem	að	
eru	í	rauninni	á	milli	teymanna	og	einhvern	veginn	vantar	einhvern	stað	fyrir	þetta	
að	surface-a“.		

Hálf	 erfiðlega	 tókst	þó	að	 finna	huganlega	 lausn	á	þessum	vanda.	 Einn	viðmælandi	

nefndi	 að	 yfirleitt	 þegar	 einhver	 vandkvæði	 kæmu	 upp	 hittust	 bara	 einstaklingar	 úr	

hvoru	teymi	yfir	kaffibolla	og	ræddu	málin.	Sami	viðmælandi	sagði	að	það	myndi	líklega	

lítið	hjálpa	að	halda	einhvern	risastóran	fund	á	milli	teyma	þar	sem	allir	kæmu	og	töluðu	
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saman.	Þetta	yrði	að	vera	eitthvað	sem	væri	bara	hægt	að	grípa	í	þegar	eitthvað	kæmi	

upp	og	sú	formgerð	væri	ekki	til	staðar.		

Einnig	 skapaðist	 talsverð	 umræða	 um	 samskipti	 starfsmanna	 og	 yfirmanna	 í	

viðtölunum.	 Flestir	 viðmælendur	 voru	 ánægðir	með	 gagnsæið	 sem	er	 til	 staðar	 innan	

fyrirtækisins	 og	 töldu	 QuizUp	 standa	 mjög	 framarlega	 á	 því	 sviði.	 Einn	 viðmælandi	

útskýrði	þetta	nokkuð	vel	er	hann	sagði:	

„Það	er	svo	mikil	óvissa	í	fyrirtækinu	með	bara	fjárhagsstöðuna	okkar	(...).	Ég	held	
að	þeir	þarna	 félagar	 reyni	alveg	að	 (...)	hafa	þetta	eins	gagnsætt	og	þeir	geta	og	
þurfa	 af	 því	 að	 þeir	 geta	 náttla	 ekki	 sagt	 frá	 nákvæmlega	 öllu.	 [Yfirmaður]	 hefur	
alveg	 sagt	 okkur	 (...),	 við	 eigum	 svona	mikinn	pening	 inná	bankareikning	 þú	 veist	
það	er	ekkert	öll	fyrirtæki	sem	gera	það	sko	(...).	Ég	held	að	við	séum	alveg	framar	
en	mörg	önnur	fyrirtæki	sko	í	þessu“.	

Einnig	ber	að	nefna	að	helsti	tilgangur	mánudaga	er	upplýsingaflæði	frá	toppnum	og	

niður	 og	 öfugt.	 Teymin	 hitta	 yfirmennina,	 upplýsa	 þá	 um	 stöðu	 og	 framgang	 vinnu	

sinnar	og	yfirmennirnir	gefa	sýna	endurgjöf	og	ábendingar.	Öll	þekking	sem	nauðsynleg	

er	fyrir	starfsmenn	til	að	taka	upplýsta	ákvörðun	ætti	því	að	vera	uppá	yfirborðinu.	Einn	

viðmælandi	ræddi	þetta	málefni	og	sagði:			

„Gagnsæið	í	samskiptum	og	bara	hvernig	fyrirtækinu	gengur	og	hvað	er	 í	gangi	og	
allt,	mér	finnst	þetta	bara	frábært.	(...)	og	þetta	er	svona	mjög	Agile	hluti,	Agilelegt	
sko,	 (...)	 öll	 teymi	 og	 allir	 einstaklingar	 í	 öllum	 teymum	 ættu	 að	 geta	 tekið	 eins	
upplýsta	ákvörðun	og	hægt	er,	af	því	að	allar	upplýsingarnar	liggja	fyrir“.	

Þrátt	fyrir	jákvæðar	raddir	þótti	þónokkrum	viðmælendum	að	bæta	mætti	gagnsæið	

að	einhverju	 leyti	og	það	sem	einna	helst	var	nefnt	ábótavant	var	að	þegar	ákvarðanir	

eru	teknar	á	toppnum	vantar	oft	betri	miðlun	þessara	ákvaðana	niður	og	um	fyrirtækið.	

Eins	og	nú	er	búið	að	koma	fram	fara	samskipti	innan	QuizUp	mikið	fram	á	fundum	og	

í	almennum	mannlegum	samskipum.	Auk	þess	eru	þó	einnig	í	notkun	nokkur	forrit	sem	

auðvelda	 samskipti	 um	 fyrirtækið	 enn	 frekar.	 Helstu	 verkfærin	 sem	 notuð	 eru	 til	

samskipta	innan	QuizUp	eru	samskiptaforritin	ASANA	og	Slack.	ASANA	forritið	var	mun	

meira	 rætt	 af	 viðmælendum	 og	 voru	 ekki	 allir	 jafn	 sammála	 um	 ágæti	 þess.	 Afar	

takmörkuð	samskipti	fara	fram	í	gegnum	tölvupóst	innan	fyrirtækisins	og	því	viss	krafa	á	

starfsmenn	 að	 fylgjast	 með	 og	 skrá	 gang	 mála	 inná	 ASANA.	 Reynt	 er	 að	 hafa	 flæði	

upplýsinga	 inná	ASANA	skilvirkt	og	 í	 stöðugri	vinnslu.	Vikulegar	uppfærslur	eru	 færðar	

inn,	niðurstöður	 fundagerða	 settar	 fram	og	 sameiginlegir	 verkefnalistar	birtir	 sem	allir	
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geta	séð	nema	þeir	séu	sérstaklega	faldir.	Þeir	viðmælendur	sem	aðallega	myndu	falla	

undir	hlutverk	forritara	voru	síst	hrifnir	af	forritinu.	Enginn	þeirra	var	þó	alfarið	á	móti	

því	 að	 nota	 það	 en	 fannst	 það	 huganlega	 heldur	 tímafrekt.	 Einn	 viðmælandi	 lýsti	

upplifun	sinni	á	forritinu	í	eftirfarandi	orðum:	

„Það	getur	verið	pínu	leiðinlegt	að	þurfa	endalaust	að	vera	að	skrifa	inní	ASANA	og	
eitthvað	en	þú	veist	það	er	náttla	geðveikt	mikið	benefit	 (...)	eins	og	einmitt	bara	
lýsa	hvað	þú	ert	að	reyna	að	gera.	Þá	er	miklu	auðveldara	fyrir	aðra	að	verify-a	það.	
(...)	það	er	sjúklega	mikil	vinna	að	(...)	skrifa	þetta	allt	niður,	en	það	er	ábyggilega	
valuable	sko“.	

Starfsmenn	 gera	 sér	 því	 alveg	 grein	 fyrir	 kostum	 og	 ávinningi	 forritsins	 þrátt	 fyrir	

hugsanlega	galla	þess	og	þrátt	fyrir	skiptar	skoðanir	viðmælenda	fylgja	greinilega	ýmsir	

kostir	 forritinu	 sem	 auðvelda	 starfsmönnum	 vinnu	 sína	 á	 marga	 vegu	 og	 voru	 flestir	

viðmælenda	sammála	því.	Þeir	viðmælendur	sem	voru	hvað	jákvæðastir	í	garð	forritsins	

sáu	 mikinn	 ávinning	 í	 notkun	 þess	 og	 má	 það	 meðal	 annars	 sjá	 í	 orðum	 eins	

viðmælandans:		

“Ég	elska	ASANA	 (...)	 til	 að	halda	utan	um	verkefni	og	 svoleiðis	og	ég	myndi	 setja	
það	sem	skyldu	að	spegla	veggina	sem	við	erum	með	inní	ASANA.	Ég	veit	að	þetta	
hefur	ekki	verið	mjög	vinsælt	en	ég	hef	verið	í	teymum	þar	sem	allir	elskuðu	ASANA	
og	allir	gerðu	þetta,	bara	spegluðu	vegginn	og	voru	bara	að	færa	verkefni	á	milli.	Þá	
voru	(...)	allar	athugasemdir	varðandi	verkefnin	á	einum	stað	og	þetta	var	snilld	sko.	
Þá	gengur	allt	ótrúlega	vel,	vita	allir	hvað	hinir	eru	að	gera	 (...).	Svo	hef	ég	verið	 í	
öðrum	teymum	þar	sem	er	ekki	séns	að	fá	alla	til	þess	að	nota	[það].	Forritararnir	
sjá	ekki	allir	haginn	í	því	að	nota	þetta“.	

Samkvæmt	öðrum	viðmælanda	er	annar	stór	kostur	varðandi	ASANA	sá	að	forritið	er	

notað	 til	 að	 setja	 allar	 niðurstöður	 fundargerða	 fram,	 eins	 og	 áður	 var	 sagt.	

Fundargerðirnar	 þurfa	 ekkert	 endilega	 að	 vera	 ítarlegar	 svo	 lengi	 sem	 þær	 komast	

áleiðis.	Þar	af	leiðandi,	ef	starfsmaður	missir	af	fundi	getur	hann	ávallt	fundið	umræðu	

og	niðustöður	fundarins	inná	ASANA	og	komið	með	athugasemdir	eða	tjáð	sig	um	málið	

sýnist	honum	svo.		

Líkt	og	áður	sagði	voru	viðmælendur	heldur	ósammála	um	notagildi	og	ágæti	ASANA.	

Ef	orð	viðmælandans	hér	að	ofan	eru	borin	 saman	við	orð	annars	viðmælanda	kemur	

það	skýrt	í	ljós.	Sá	viðmælandi	hafði	þetta	um	ASANA	að	segja:	
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„Þetta	er	ágætt	til	að	halda	svona	high	level	overview	og	til	þess	að	communicate-a	
hvað	gerist	svona	reglulega	þú	veist	weekly	update	(...)	þetta	gerðist,	ég	fór	á	fund	
með	þessum	og	það	var	talað	um	þetta.	Mjög	gott	til	þess	að	moka	út	transparency	
en	sem	svona	task	management	til	þess	að	spegla	kanban	board,	bara	gleymið	því	
sko	(...)	það	er	bara	einn	maður	 í	nánast	hundrað	prósent	vinnu	að	fylgja	því	eftir	
það	sem	forritararnir	voru	að	gera,	og	þarf	að	vera	alltaf	með	nefnið	oní	og	það	er	
ekki	séns	að	láta	þá	eða	þau	vera	að	gera	það.	Það	er	bara	óþarfi	sko“.	

Þessi	 ólíku	 sjónarmið	 starfsmanna	 komu	 einnig	 skýrt	 í	 ljós	 í	 könnuninni	 þegar	

starfsmenn	voru	beðnir	um	að	nefna	hverju	þeir	myndu	helst	breyta	innan	fyrirtækisins.	

Nokkrir	 starfsmenn	 nefndu	 ASANA	 í	 því	 sambandi	 og	 voru	 þá	 miklar	 andstæður	 í	

svörunum	 þar	 sem	 starfsmenn	 vildu	 ýmist	 minnka	 notkun	 ASANA	 til	 muna	 eða	 auka	

hana.	

Slack	er	svo	annað	samskiptaforrit	notað	innan	QuizUp.	Slack	er	ólíkt	ASANA	aðallega	

að	 því	 leyti	 að	 Slack	 er	mun	 óformlegri	 samskiptamáti.	 Starfsmenn	 fyrirtækisins	 geta	

búið	til	rás	um	hvað	sem	þeim	dettur	í	hug	og	allir	geta	tekið	þátt	í	umræðunni.	Hægt	er	

að	setja	upp	einstaklingsrásir	þar	sem	starfsmenn	geta	rætt	maður	á	mann	en	einnig	eru	

til	ýmsar	hóparásir.	Hvert	teymi	er	síðan	með	sér	rás.	Auk	þess	eru	ýmsar	sameiginlegar	

rásið	til	staðar	fyrir	alla	starfsmenn	fyrirtækisins.	Svo	dæmi	séu	nefnd	er	sér	rás	um	það	

hvað	 er	 í	matinn	 á	 hverjum	degi	 og	 sér	 rás	 fyrir	 grín	 og	 gaman.	 Einn	 viðmælandi	 var	

sérstaklega	hrifinn	af	Slack	og	sagði	það	hjálpa	QuizUp	mikið	við	að	vera	meira	Agile	að	

því	leyti	er	snýr	að	samskipum.	Ef	einhver	er	með	vandamál,	lítið	eða	stórt,	getur	sá	og	

hinn	 sami	 sett	 það	 inná	 Slack	 og	 það	 er	 alltaf	 einhver	 sem	grípur	 það	og	 kemur	með	

lausnina.	Þar	með	er	bæði	tími	og	orka	spöruð	á	afar	einfaldan	máta.	

4.3 Stjórnunarhættir	og	sjálfstæði	

Samkvæmt	 viðmælendum	 hefur	 fyrirtækjamenningin	 og	 stjórnunarhættir	 innan	

QuizUp	breyst	mikið	frá	útgáfu	leikjarins.	Mikilvægt	er	að	hafa	í	huga	í	þessu	samhengi	

að	 viðtölin	 fóru	 fram	 þegar	miklar	 breytingar	 voru	 að	 eiga	 sér	 stað	 innan	 QuizUp	 og	

staða	 fyrirtækisins	 og	 starfsmanna	 þess	 hefur	 síðan	 þá	 hugsanlega	 tekið	 enn	 frekari	

breytingum.	

Á	 tiltölulega	 stuttum	 líftíma	 fyrirtækisins	 hefur	 stærð	 fyrirtækisins	 rokkað	 talsvert.	

Starfsmannafjöldinn	hefur	 farið	úr	aðeins	 fáeinum	starfsmönnum,	allt	uppí	um	það	bil	
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áttatíu	 starfsmenn	 og	 síðan	 aftur	 niður	 í	 fjörutíu	 og	 einn	 starfsmannþ	 Ný	 stefna	

fyrirtækisins	 með	 útgáfu	 sjónvarpsþáttar	 og	 aukinna	 umsvifa	 erlendis	 kallar	 einnig	 á	

aðrar	kröfur	og	breytta	starfshætti.	Einn	viðmælandi	lýsti	þessu	með	eftirfarandi	hætti:		

„Það	 hefur	 þróast	 mjög	 mikið	 í	 gegnum	 árin.	 Það	 var	 óánægja	 með	 hversu	 top-
down	þetta	var	varðandi	productið	og	við	höfum	verið	að	reyna	að	gera	alls	konar	
til	að	gera	það	ekki	eins	reliant	á	[nafn	yfirmanns]	(...).	En	svo	eru	náttúrulega	bara	
annars	konar	kröfur	núna.	Við	erum	bara	með	tekjukröfu	á	okkur	og	þá	er	ekkert	
hægt	að	hafa	mikið	frelsi	um	hvað	við	erum	nákvæmlega	að	fara	að	gera	sko“.	

Sami	viðmælandi	útskýrði	síðan	mál	sitt	enn	frekar	í	eftirfarandi	orðum:		

„Ég	myndi	segja	að	þetta	hafi	verið	 fyrst	 fullkomlega	á	 [nafn	yfirmanns],	 farið	svo	
yfir	 til	 teymisins	og	núna	erum	við	aftur	 komin	 í	 bara	það	að	 við	þurfum	að	gera	
ákveðna	hluti	 til	að,	þú	veist,	 fyrirtækið	bara	 lifi	af	sko.	Þetta	hefur	svona	þróast	 í	
gegnum	tíðina“.	

Þrátt	 fyrir	 þessar	 tekjukröfur	 og	 minna	 frelsi	 í	 ákvarðanatökum	 voru	 flestir	

viðmælendur	 sammála	 því	 að	 stjórnunarhættirnir	 innan	 fyrirtækisins	 fælu	meira	 í	 sér	

samræður	 og	 jafningjasamband	 frekar	 en	 beinar	 skipanir	 frá	 yfirmönnum	eða	 eins	 og	

einn	viðmælandi	orðaði	það:	

„Þá	er	þetta	meira	svona	proactive	og	hérna	og	það	hefur	verið	að	ganga	bara	alveg	
mjög	vel.	Þannig	að	þetta	er	svona	miklu	meira	svona	jafningjasamband	sko	hérna.	
Við	 erum	 að	 gera	 þetta	 vegna	 þess	 að	 við	 héldum	 að	 þetta	myndi	 gerast	 og	 svo	
fáum	 við	 feedback	 og	 þá	 breytast	 kannski	 stefnur	 örlítið,	 en	 sem	 sagt,	 þetta	 er	
svona	dialogur	en	ekki	bara	skipanir“.	

Áhersla	hefur	verið	á	það	að	halda	 teymunum	eins	 sjálfstæðum	og	mögulegt	er	og	

samkvæmt	 meirihluta	 viðmælenda	 hefur	 það	 hingað	 til	 gengið	 nokkuð	 vel.	 Teymin	

stjórna	 skipulagi	 sínu	 og	 starfsháttum	 að	 mestu	 leyti	 sjálf	 og	 samkvæmt	 nokkrum	

viðmælendum	 hefur	 sjálfstæði	 teymanna	 jafnvel	 aukist	 síðast	 liðna	 mánuði.	 Einn	

viðmælandi	nefnir	þetta	 í	einu	svara	sinna	er	hann	segir:	 „(...)	það	er	 svona	oft	 stórar	

ákvarðanir	sem,	sérstaklega	áður,	var	þannig	að	 [nafn	yfirmanns]	bara	eitthvað	„þetta	

verður	að	vera	 svona“	og	 síðan	bara	 fór	 fólk	að	gera	það	svoleiðis.	En	mér	 finnst	það	

ekki	jafn	mikið	lengur,	við	höfum	svolítið	meiri	stjórn	á	hlutunum“.		

Myndun	 teyma	 gerist	 einnig	 nokkuð	 ört	 innan	 fyrirtækisins	 og	 skipa	 teymin	 sig	 að	

miklu	leyti	sjálf.	Fyrst	er	farið	yfir	hverjir	henta	best	fyrir	tiltekið	verkefni	og	hverjir	vilja	

vinna	það	og	síðan	er	myndað	teymi	í	kringum	þann	hóp.	Teymið	kemur	síðan	saman	og	
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ákveður	hvernig	það	vill	haga	vinnu	sinni.	Einn	viðmælandi	lýsti	þessu	með	eftirfarandi	

hætti:	

„Mér	 finnst	 þægilegt	 að	 teymin	 hjá	 okkur	 ráða	 sínu	 eigin	 skipulagi	 (...).	 Þegar	
eitthvað	 nýtt	 teymi	 er	 myndað,	 sem	 gerist	 alveg	 oft,	 þá	 sest	 það	 bara	 niður	 og	
ákveður	 hvernig	 viljum	 við	 vinna	 (...)	 hvernær	 viljum	 við	 halda	 fundi,	 viljum	 við	
halda	 fundi	 á	 hverjum	 degi	 (...)	 allt	 svona	 fundarfyrirkomulag	 og	 nánast	 bara	
hvenær	 fólk	mætir	 í	 vinnuna	og	hvenær	það	 fer	 heim,	 það	 er	 bara	 svona	 teymið	
ákveður	það.	Það	er	enginn	lína	sem	er	gefin	að	ofan	um	það“.	

Eins	og	gefur	að	skilja	geta	 teymin	aldrei	verið	 fullkomlega	sjálfstæð	og	kemur	það	

reglulega	 fyrir	 að	 þau	 þurfa	 utanaðkomandi	 aðstoð	 en	 áhersla	 er	 á	 að	 halda	 því	 í	

lágmarki.	 Viðmælendur	 töldu	 þetta	 sjálfstæði	 og	 sveigjanleika	 teyma	 mikinn	 kost	 og	

einn	viðmælanda	lýsti	skoðun	sinni	með	eftirfarandi	hætti:	

„Mjög	 stór	 kostur	 er	 að	 það	 er	 lögð	 áhersla	 á	 að	 teymin	 geti	 unnið	 algjörlega	
sjálfstætt	 svona	 innan	 gæsalappa	 (...),	 það	 verður	 aldrei	 alveg	 hundrað	 prósent	
algjörlega	sjálfstætt,	þú	munt	þurfa	svona	back-up	hér	og	þar	en	það	er	minimum	
skilur	þú,	það	er	mjög	 lítill	hluti	af	verkefnunum	(...).	Þannig	að	það	væri	hægt	að	
byrja	á	verkefninu	og	klára	það,	alveg	til	enda,	með	bara	hópnum	sem	er	í	teyminu,	
það	er,	finnst	mér	ótrúlega	mikilvægt	atriði“.	

Könnunin	sýndi	svipaðar	niðurstöður	og	viðtölin.	Eins	og	mynd	21.	hér	að	neðan	sýnir	

töldu	þátttakendur	ýmsa	kosti	fylgja	sjálfstæði	teymanna	og	virtist	almennt	ánægja	ríkja	

innan	 fyrirtækisins	 hvað	 varðar	 sjálfstæði	 og	 sveigjanleika	 teyma.	 Í	 könnuninni	 voru	

starfsmenn	 beðnir	 um	 að	 gefa	 til	 kynna	 hversu	 sammála	 eða	 ósammála	 þeir	 væru	

nokkrum	fullyrðingum	sem	fólu	í	sér	að	hvaða	leyti	starfsmaður	telur	að	teymi	hans	sé	

sjálfstætt.	
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Mynd	 21.	 Vinsamlegast	 svaraðu	 eftirfarandi	 fullyrðingum	 á	 skalanum	 mjög	 ósammála	 til	 mjög	
sammála.	Ég	tel	að	teymi	mitt	sé	sjálfstætt	að	því	leytinu	að:.	

Í	fyrstu	fullyrðingunni	voru	flestir	starfsmanna,	eða	93,75%	þeirra,	sammála	eða	mjög	

sammála	því	að	teymi	þeirra	væri	sjálfstætt	að	því	leyti	að	teymismeðlimir	vinna	saman	

að	forgangsröðun,	þróun	og	breytingum	er	við	koma	verkefnum	þeirra	og	vinnu.	6,25%	

starfsmanna	höfðu	enga	skoðun	á	málinu.		

85,29%	 starfsmanna	 voru	 sammála	 eða	 mjög	 sammála	 næstu	 fullyrðingu	 um	 að	

teymi	 þeirra	 væri	 sjálfstætt	 að	 því	 leyti	 að	 teymismeðlimir	 hefðu	 sjálfir	 stjórn	 á	 sinni	

vinnu	 og	 verkháttum.	 8,82%	 höfðu	 enga	 skoðun	 á	 málinu	 og	 5,88%	 voru	 ósammála	

fullyrðingunni.	Sami	fjöldi,	eða	85,29%	var	sammála	eða	mjög	sammála	þeirri	fullyrðingu	

að	teymi	þeirra	væri	sjálfstætt	að	því	leyti	að	teymismeðlimir	skipuleggja	sjálfir	hvernig	

þeir	haga	sínum	vinnuháttum.	14,71%	starfsmanna	voru	ósammála	þeirri	fullyrðingu.		

Líkt	og	í	fyrstu	fullyrðingunni	voru	flestir	starfsmanna,	eða	94,11%	sammála	eða	mjög	

sammála	næstu	fullyrðingu	sem	sneri	að	því	að	teymi	þeirra	væri	sjálfstætt	að	því	leyti	

að	teymismeðlimir	hefðu	þá	hæfni	og	getu	til	að	klára	sín	verkefni.	Aðeins	5,88%	höfðu	

enga	 skoðun	 á	 málinu.	 Að	 lokum	 voru	 93,75%	 sammála	 eða	 mjög	 sammála	 síðustu	
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fullyrðingunni	um	að	teymi	þeirra	væri	sjálfstætt	að	því	 leyti	að	teymismeðlimir	hefðu	

skýran	tilgang	og	markmið.		

	

4.4 Uppsagnir	

„Það	er	líka	erfitt	að	vera	svona	eftir,	manni	líður	eins	og	einhverju	survival	kit“.	

	 	 	 	 	 	 	 	 						Starfsmaður	QuizUp	

Niðurstöður	tengdar	uppsögnunum	fengust	einungis	með	viðtölunum	tíu	þar	sem	engar	

spurningar	 tengdar	 því	 efni	 komu	 fram	 í	 könnuninni.	 Uppsagnir	 geta	 verið	 mjög	

vandmeðfarnar	og	erfitt	viðfangsefni.	QuizUp	stóð	í	tveimur	slíkum	á	innan	við	hálfu	ári	

þar	sem	samtals	41	starfsmanni	var	sagt	upp.	Fyrsta	hópuppsögnin	fór	fram	í	lok	janúar	

2016	þegar	fjórtán	starfsmönnum	var	sagt	upp	vinnunni	og	seinni	uppsögnin	fór	fram	í	

lok	apríl	sama	ár	þegar	tuttugu	og	sjö	starfsmönnum	var	sagt	upp	störfum.	Fyrstu	fimm	

viðtölin	 fóru	 fram	 áður	 en	 seinni	 hópuppsögnin	 átti	 sér	 stað	 og	 var	 því	 aðeins	 fyrri	

hópuppsögnin	 rædd	 við	 þá	 viðmælendur.	 Þeir	 höfðu	 allir	 svipaða	 sögu	 að	 segja	 um	

framkvæmd	uppsagnanna	og	fannst	vel	að	þeim	staðið.	Einn	viðmælandi	 lýsti	upplifun	

sinni	á	uppsögnum	innan	fyrirtækisins	með	eftirfarandi	orðum:	

„Ég	[held]	að	það	sé	alltaf	mjög	vel	staðið	að	öllum	uppsögnum	[innan	fyrirtækisins]	
og	það	er	mjög	vel	hugsað	um	starfsfólk	hérna.	Það	er	held	ég	enginn	sem	getur,	
allavega	upplifi	ég	það	ekki,	að	einhver	geti	sagt	eitthvað	annað	sko“.	

Annar	viðmælandi	 ræddi	hugsanlegar	afleiðingar	uppsagna	þar	 sem	eitt	merki	þess	

að	um	illa	framkvæmdar	uppsagnir	er	að	ræða	er	að	starfsmennirnir	sem	eftir	sitja	fara	

sjálfir	að	segja	upp	störfum	þar	sem	þeim	hreinlega	líst	ekki	á	blikuna.	Viðmælandi	hafði	

sjálfur	upplifað	slíkar	uppsagnir	hjá	því	fyrirtæki	er	hann	vann	hjá	áður	og	byggði	því	á	

eigin	reynslu	er	hann	sagði:	„Það	er	eiginlega	verra	að	sitja	uppi	með	vinnu	ennþá	eftir	

að	þetta	er	gert	illa	(...)	maður	er	bara	vil	ég	vera	hérna	lengur,	ef	það	er	komið	svona	

fram	 við	 fólk	 sem	 er	 látið	 fara,	 hver	 er	 þá	 framtíðin	 mín“.	 Sami	 viðmælandi	 virtist	

töluvert	 ánægðari	 með	 hópuppsögnina	 innan	 QuizUp	 og	 lýsti	 henni	 til	 dæmis	 í	

eftirfarandi	orðum:	
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„Mér	 fannst	 þetta	 vera	mjög	 vel	 gert	 þegar	 uppsagnirnar	 voru	 gerðar	 sko.	Og	 ég	
meina	 þetta	 var	 náttla	 sárt	 þegar	 þetta	 gerðist	 en	 sem	 sagt	 þetta	 var	 mjög	 vel	
framkvæmt	og	það	var	ekki	sem	sagt	einhver	biturleiki	eða	mórall	skiluru	eftir	á	(...)	
þannig	 að	mórallinn	bara	einhvern	 veginn	 tók	eiginlega	aldrei	 dýfu	 sko,	þetta	 var	
meira	bara	svona	sjokkið	og	svo	bara	búið“.	

Það	 fór	 í	 raun	 aðeins	 einn	 dagur	 í	 fyrri	 hópuppsögnina.	 Starfsfólkið	 þurfti	 ekki	 að	

vinna	uppsagnarfrest	og	gátu	því	yfirgefið	vinnustaðinn	strax	að	uppsögn	 lokinni.	Einn	

viðmælandi	 lýsti	 því	 svo:	 „...sumir	 komu	 og	 vildu	 klára	 eitthvað,	 aðrir	 sögðu	 bara	 þú	

veist,	 takk	 fyrir	 mig	 og	 hérna	 þetta	 er	 komið	 gott,	 sem	 er	 eðlilegt	 sko“.	 Eftir	

uppsagnirnar	var	sendur	póstur	á	alla	starfsmenn	fyrirtækisins	og	sameiginlegur	fundur	

haldinn.	 Framkvæmd	 uppsagnanna	 gekk	 nokkuð	 vel	 að	 mati	 viðmælenda	 sem	 töldu	

margir	að	hreyfanleiki	 fyrirtækisins	spilaði	þar	stórt	hlutverk.	Um	 leið	og	uppsagnirnar	

voru	tilkynntar	var	strax	ráðist	 í	 innanhús	breytingar	hjá	þeim	starfsmönnum	sem	eftir	

voru,	sætaskipan	breytt	og	ný	teymi	voru	mynduð.	Dagurinn	fór	því	allur	í	flutninga	og	

endurskipulagningu	og	lýsti	einn	viðmælandi	þessum	atburðum	með	eftirfarandi	hætti:	

“Þó	svo	að	þetta	hafi	verið	erfiður	dagur	þá	gerðu	bara	allir	gott	úr	þessu	og	voru	
allir	komnir	á	nýjan	stað	og	fóru	að	koma	sér	fyrir	og	ný	teymi	að	myndast	og	svona.	
Þetta	var	á	föstudegi	og	svo	í	rauninni	bara	á	mánudegi	voru	allir	bara	komnir	með	
nýja	stöð	og	nýtt	teymi	og	allir	fóru	í	að	búa	til	nýtt	nafn	og	nýtt	slogan	fyrir	teymið	
sitt,	þannig	að	þetta	gerðist	alveg	allt	í	réttri	röð	að	mínu	mati	sko“.	

Mannauðsstjóri	 fyrirtækisins	 var	 mikilvægur	 hlekkur	 í	 eftirfylgni	 uppsagnanna	 og	

þegar	fyrri	hluti	viðtalanna	fór	fram	var	hann	ennþá	að	heyra	í	þeim	starfsmönnum	sem	

sagt	 hafði	 verið	 upp	 og	 aðstoða	 þá	 í	 atvinnuleit	 sinni.	 Einn	 viðmælanda	 lýsti	 þessu	

ágætlega	með	eftirfarandi	hætti:		

„Mér	fannst	bara	mjög	vel	haldið	utan	um	þetta	og	eftirfylgnin	við	alla	þá	sem	voru	
sagt	upp	var	bara	alveg	til	fyrirmyndar,	ég	hef	bara	aldrei	heyrt	neitt	þessu	líkt	sko	
að	 hún	 [nafn]	 mannauðsstjóri	 hún	 er	 ennþá	 að	 tjékka	 á	 fólki,	 hvort	 að	 hún	 geti	
eitthvað	aðstoðað	það	að	finna	vinnu	og	koma	þeim	í	viðtöl	og	og	gera	CV	fyrir	það	
eða	hjálpa	þeim	að	gera	CV	og	cover	letter“.		

Seinni	 uppsögnin	 var	 að	 mörgu	 leyti	 ólík	 þeirri	 fyrri.	 Tæplega	 helmingi	 fleira	

starfsfólki	 var	 sagt	 upp	 störfum,	 þar	 á	 meðal	 mannauðsstjóranum.	 Starfsfólkinu	 sem	

ekki	var	sagt	upp	var	látið	vita	daginn	áður	en	hópuppsagnirnar	fóru	fram	að	það	þyrfti	

engar	 áhyggjur	 að	 hafa.	 Annað	 sem	 mikilvægt	 er	 að	 nefna	 og	 var	 ólíkt	 fyrri	
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hópuppsögninni	 var	 það	 að	 nú	 þurftu	 starfsmenn	 að	 vinna	 uppsagnarfrest	 sinn.	 Einn	

viðmælandinn	 sem	 rætt	 var	 við	 eftir	 seinni	 hópuppsögnina	 lýsti	 upplifun	 sinni	 á	

aðstæðunum	 í	 eftirfarandi	 orðum:	 „...ég	 kveið	 fyrir	mánudeginum,	 (...)	 öllum	 sem	var	

sagt	upp	fóru	bara	beint	heim	á	föstudeginum,	svo	átti	það	að	mæta	bara	(...)	þannig	að	

þau	bara	mættu	 á	mánudaginn	og	 ég	 var	 soldið	 stressaður/stressuð,	 þú	 veist	 hvernig	

stemmingin	yrði	og	svoleiðis“.		

Aðstæðurnar	voru	líklega	erfiðastar	fyrir	þær	deildir	sem	að	mestu	voru	lagðar	niður	í	

heild	sinni	enda	lítill	hvati	þar	til	að	halda	áfram	vinnu	sinni.	Það	var	þó	einkar	áhugavert	

hvernig	 nokkur	 teymi,	 þar	 sem	 nánast	 öllum	 teymismeðlimum	 var	 sagt	 upp	 störfum,	

réðu	sjálf	og	uppá	sínar	eigin	spýtur	fram	úr	erfiðleikunum	sem	fylgdu.	Einn	viðmælandi	

lýsti	einu	slíku	dæmi	með	eftirfarandi	hætti:	

„Mitt	 teymi	 var	meira	 og	minna	 rekið,	 eiginlega	 allt	 og	 (...)	 strax	 um	morguninn	
bara	hópuðu	[þau]	sig	saman	og	fóru	bara	að	tala	um	hvernig	þeim	leið	og	hvernig	
þau	ættu	að	haga	sér	og	svo	við	sem	vorum	ekki	rekin	komum	bara	 líka	 inn	 í	þær	
samræðum	 og	 ég	 er	 allavega	 ótrúlega	 fegin/n,	 þú	 veist,	 fólk	 var	 ekki	 að	 bæla	
eitthvað	svona,	vera	ógeðslega	reitt	og	sárt	heldur	bara	töluðu	um	það	hvað	þeim,	
eðlilega,	liði	illa,	þannig	að	það	var	ótrúlega	gott“.	

Sami	viðmælandi	bætti	síðar	við:	

„...þetta	 hefði	 einmitt	 farið	miklu	 verr	 ef	 þetta	 væri	 ekki	 svona	 frábært	 fólk	 sem	
hópaði	sig	sjálft	saman	þú	veist,	og	(...)	þau	bara	sjálf	hópuðu	sig	saman.	Þau	fóru	út	
að	borða	þarna	á	föstudaginn	saman	héldu	partý	um	helgina,	saman	þú	veist“.	

Sama	dag	og	uppsögnin	átti	sér	stað	var	óformlegur	fundur	haldinn	þar	sem	spjallað	

var	 aðeins	um	 stöðuna.	 Samkvæmt	einum	viðmælanda	 var	 síðan	búið	 að	bóka	annan	

fund	 í	 vikunni	þar	 á	 eftir	 til	 að	 fara	 yfir	 framhaldið.	 Samkvæmt	 sama	viðmælanda	var	

líklega	 ákveðið	 að	 bíða	 eilítið	með	 fundinn	 vegna	 starfsfólksins	 sem	enn	 var	 að	 vinna	

uppsagnarfrestinn.	 Vissulega	 yrði	 einhver	 hluti	 þess	 enn	 að	 vinna	 innan	 fyrirtækisins	

viku	seinna,	en	andrúmsloftið	og	áfallið	í	kjölfar	uppsagnanna	væri	þá	að	minnsta	kosti	

aðeins	búið	að	jafna	sig.	

Eftirfylgnin	 eftir	 seinni	 hópuppsögnina	 fór	 aðallega	 þannig	 fram	 að	 fyrirtækið	 réði	

ráðgjafa	 frá	 Capacent	 til	 að	 aðstoða	 þá	 starfsmenn	 sem	 misst	 höfðu	 vinnuna.	

Fyrrverandi	mannauðsstjóri	fyrirtækisins	samþykkti	einnig	að	hjálpa	þeim	starfsmönnum	

sem	misstu	vinnuna	 í	atvinnuleit	sinni,	þrátt	fyrir	að	vera	sjálf	ekki	 lengur	að	vinna	hjá	

fyrirtækinu.	Fyrir	þá	starfsmenn	sem	eftir	voru	var	eftirfylgnin	ekki	alveg	jafn	formföst.	
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Einn	viðmælandi	 taldi	að	það	væri	hugsnlega	vegna	þess	að	þeir	 starfsmenn	sem	ekki	

misstu	vinnunni	voru	látnir	vita	af	uppsögnunum	daginn	áður.	Áfallið	hafi	því	ekki	verið	

jafn	mikið	 og	 þar	 af	 leiðandi	minni	 þörf	 á	 eftirfylgni	 en	 hann	 lýsti	 þessu	 í	 eftirfarandi	

orðum:	

„Það	sem	er	líka	gert	öðruvísi	núna	var	að	það	var	talað	við	alla	þá	sem	að	áttu	að	
vera	 eftir	 áður	 sko	 bara,	 deginum	 áður	 eða	 eitthvað,	 sirka,	 bara	 til	 að	 þetta	 yrði	
minna	sjokk	fyrir	þá	(...)	Þannig	að,	það	kannski	þurfti	minna	að	svona,	halda	utan	
um	þá	sem	urðu	eftir,	eftir	að	þetta	gerðist	af	því	að	það	var	svona	búið	að	búa	það	
undir	það	aðeins“.	

Það	 voru	 þó	 ekki	 allir	 sammála	 því	 og	 lýsti	 einn	 viðmælandi	 sinni	 upplifun	 í	

eftirfarandi	 orðum	 þegar	 spurður	 að	 því	 hvort	 eftirfylgni	 hefði	 verið	 til	 staðar	 á	

mánudeginum	eftir	uppsagnirnar:	

„Neei,	það	hefði	eiginlega	vantað	sko.	Það	voru	allir	eitthvað	svona	einmitt	í	 lausu	
lofti	og	svoldið	bara,	hvað	eigum	við	að	gera,	eitthvað“.	

Sami	viðmælandi	bætir	síðan	við:	

„Ég	myndi	algjörlega	segja	að	einhver	yfirmanneskja	hefði	átt	að	koma	líka,	því	við	
erum	 alltaf	 með	 skipulagða	 fundi	 með	 þeim	 á	 mánudögum	 svona	 update	 með	
þessum	svona	toppum,	hérna	inní	húsinu	og	hann	var	bara	blásinn	af,	það	voru	allir	
soldið	ókei	við	erum	með	þennan	fund	klukkan	tvö	eða	eitthvað	þá	skýrast	hlutirnir	
en	svo	bara	eitthvað	já	við	ætlum	að	blása	hann	af	í	dag“.	

Þannig	að,	þrátt	fyrir	að	mikil	eftirfylgni	hafi	verið	til	staðar	fyrir	þá	starfsmenn	sem	

misstu	starf	sitt	töldu	nokkrir	þátttakendur	að	hugsanlega	hefði	mátt	hlúa	betur	að	þeim	

starfsmönnum	sem	eftir	voru.	Uppsagnir	eru	þó	alltaf	ákaflega	erfitt	viðfangsefni	til	að	

kljást	við	og	samkvæmt	viðtölunum	tíu	virðist	QuizUp	hafa	staðið	nokkuð	vel	að	báðum	

sínum	hópuppsögnum.	Það	var	greinileg	krafa	frá	fjárfestum	að	kostnaður	yðri	lækkaður	

og	líkt	og	einn	viðmælandi	sagði:	„...þar	kemur	þessi	krafa	frá	þeim	að	segja	upp	þessu	

fólki,	alveg	mjög	stíf	 í	bæði	skiptin	sko	(...)	það	eykur	hagnað	mjög	mikið	að	segja	upp	

svona	mikið	af	fólki	sko	af	því	að	það	bara	köttar	niður	kostnaðinn“.	Annar	viðmælandi	

talaði	einnig	um	að	líklega	hafi	verið	fáir	innan	fyrirtækisins	sem	áttuðu	sig	ekki	á	því	að	

fleiri	breytingar	væru	þarfar	og	þar	sem	öll	 launatengd	gjöld	voru	um	80%	eyðslunnar	

hefði	 ekki	 átt	 að	koma	mörgum	á	óvart	 að	önnur	holskefla	 væri	 í	 nánd.	 Eins	og	þriðji	

viðmælandinn	lýsti	þessu:	
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„...fyrri	[hópuppsögnin]	var	það	að	miklu	meira	leyti,	það	var	bara	svona	skýr	krafa	
[uppsagna]	en	það	var	samt	alltaf	alveg	ljóst	þá	að	þeim	[fjárfestum]	fannst	við	ekki	
hafa	gengið	nógu	langt	en	núna	snerist	þetta	bara	meira	um	bara	að	láta	bókhaldið	
stemma	sko“.	

Í	 umræðunni	 um	 uppsagnirnar	 ræddu	 nokkrir	 viðmælendur	 um	 hugsanlegar	

sparnaðarleiðir	 sem	 fyrirtækið	hefði	 getað	 tekið	 inní	myndina	og	hvort	 forgangsröðun	

fyrirtækisins	 væri	 hugsanlega	 eitthvað	 sem	 þyrfti	 að	 endurskoða.	 Starfsmenn	 voru	

greinilega	ánægðir	með	þau	 fríðindi	 er	 starfinu	 fylgja	og	hvernig	hlúið	 sé	að	þeim.	En	

lífstíll	 fyrirtækisins	 hefur	 verið	 hár	 í	 langan	 tíma	 og	 sem	 dæmi	 má	 nefna	 að	

fundarherbergi	er	á	einni	hæð	fyrirtækisins	einungis	 fyrir	nuddara	sem	kemur	tvisvar	 í	

viku	og	starfsmenn	geta	þar	farið	í	nudd	á	vinnutíma.	Fyrirtækið	er	nú	með	fjörutíu	og	

einn	 starfsmann	 starfandi	 á	 þremur	 hæðum	 í	 byggingu	 sinni	 á	 Laugarveginum.	 Þegar	

einn	 viðmælandi	 var	 spurður	 hvort	 ekki	 hefði	 verið	 hægt	 að	 minnka	 annan	 kostnað	

tengdan	almennum	lífstíl	fyrirtækisins	fær	rannsakandi	eftirfarandi	svar:	

„...þetta	er	einmitt	það	sem	maður	upplifir	svoldið.	Manni	finnst	skrítið	svona	hvað	
þetta	er	rekið	hátt	eða	þú	veist,	hár	lífstíll	eitthvað“.	

Annar	 viðmælandi	 taldi	 að	 líklega	 hefði	 ekkert	 annað	 verið	 í	 stöðunni	 en	 að	 segja	

þessum	 fjölda	 starfsmanna	 upp	 störfum	 en	 kemur	 þó	 með	 áhugavert	 sjónarmið	 á	

hvernig	hugsanlega	hefði	mátt	standa	að	málum:	

„...afhverju	gerum	við	ekki	bara	svona	eitthvað	AMA	[ask	me	anything]	bara,	bara	
nafnlaust	AMA	eða	sem	sagt	nafnlaust	(...)	senda	inn	bara	tillögur	hvað	getum	við	
gert,	hvað	eigum	við	að	gera“.	

Sami	viðmælandi	bætti	síðan	við:	

„...áður	en	að	þau	væru	eitthvað	að	gefa	út	bara	heyrðu	við	erum	að	hugsa	um	að	
segja	upp	hérna	30%	af	fyrirtækinu,	þá	bara	eitthvað	svona	heyrðu	þú	veist,	þetta	
er	staðan	hvað	getum	við	gert.	Hvað	getum	við,	og	jafnvel	bara	eitthvað	svona	þú	
veist,	hvaða	starfsemi	eða	kostnað	getum	við	lagt	niður	sko.	Hvaða	kostnað	getum	
við	lagt	niður,	gæti	verið	spurning	skiluru“.	

Eftir	 að	uppsagnirnar	voru	yfirstaðnar	 fóru	margir	 fyrrverandi	 starfsmenn	að	 tjá	 sig	

um	 líðan	 sína	 á	 samfélagsmiðlum.	 Samkvæmt	 bæði	 viðtölunum	 tíu	 og	 tjáskiptum	

fyrrverandi	 starfsmann	 á	 samfélagsmiðlum	 virðist	 sem	 vel	 sé	 hugsað	 um	 starfsfólk	
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QuizUp.	 Einn	 viðmælandi	 lýsti	 andrúmsloftinu	 í	 kjölfar	 uppsagnanna	 með	 eftirfarandi	

orðum:	

„Bara	 fullt	 af	 fólki	 sem	hætti	 hérna	 í	 febrúar,	 þau	 voru	 öll	 bara	 takk	 Plain	 vanilla	
fyrir	mig,	þetta	var	geðveikt	ég	á	eftir	að	sakna	ykkar	allra	og	bara	hei	hver	vill	ráða	
mig.	Og	svona,	það	var	bara	stemmingin	og	þetta	er	það	sem	er	að	gerast	núna	(...)	
það	er	 í	 fyrsta	 lagi	ógeðslega	kúl	af	þú	veist	því	þá	tekur	það	tabúið	 frá	því	að	þú	
veist,	fólk	er	ekki	til	í	að	tala	um	þetta“.	

Ef	að	lokum	er	vitnað	í	einn	fyrrum	starfsmann	fyrirtækisins	sem	sagt	var	upp	störfum	

í	fyrri	hópuppsögninni	tjáir	hann	upplifun	sína	í	eftirfarandi	orðum:	

„...ég	 ætla	 að	 taka	 næstu	 daga	 í	 að	 líta	 til	 baka	 fullur	 þakklætis	 fyrir	 árin	 tvö	 og	
mánuðina	tvo.	Ég	á	sjálfur	erfitt	með		að	trúa	því	hvað	ég	hef	lært	mikið	á	árunum	hjá	
QuizUp	en	eftir	stendur	ekki	bara	ómetanlegur	lærdómur	og	reynsla	heldur	vinir	sem	
ég	veit	að	ég	á	fyrir	lífstíð“.	

4.5 Starfsánægja	

Innan	QuizUp	er	mikið	 lagt	upp	úr	góðum	starfsanda	og	 jákvæðri	 fyrirtækjamenningu.	

Reynt	er	að	hlúa	að	starfsmönnum	á	ýmsa	vegu	og	eins	og	einn	viðmælandi	orðaði	það:	

„...þannig	 að	 við	 erum	 að	 reyna	 að,	 þú	 veist,	 bara	 halda	 starfsánægjunni	 uppi	 með	

þessum	benefits	eins	og	við	köllum	það“.	Innan	þessara	fríðinda	má	til	að	mynda	nefna	

að	fyrirtækið	hefur	fengið	hárgreiðslukonu	til	sín,	boðist	til	að	þvo	bíla	starfsmanna	auk	

þess	 sem	nudd	er	 í	boði	á	vinnutíma.	Þar	að	auki	eru	 teymin	dugleg	að	gera	ýmislegt	

saman	í	boði	fyrirtækisins.	Einn	viðmælandi	lýsti	því	með	eftirfarandi	hætti:	

„...teymin	eru	alveg	dugleg	að	fara	út	að	borða	saman	og	(...)	eru	kannski	að	fara	í	
eitthvað	svona	hópefli,	fara	í	Reykjvík	Escape	eða	gokart	eða	fara	út	að	borða	eða	fá	
sér	bjór	eða	eitthvað	þannig.	(...)	það	er	bara	gert	á	kostnað	fyrirtækisins	og	það	er	
bara	vel	 tekið	 í	það	og	við	viljum	alveg	halda	 í	móralinn	þannig	að	við	 reynum	þá	
frekar	að	hvetja	teymin	til	að	fara	að	gera	eitthvað	skemmtilegt“.	

Í	gegnum	tíðina	hafa	rannsóknir	sýnt	fram	á	tengsl	starfsánægju	og	frammistöðu	og	

þrátt	 fyrir	 að	 fræðimenn	 sé	 ekki	 allir	 sammála	 um	hvernig	 tengslin	 birtist	 eru	 þeir	 þó	

flestir	sammála	um	að	þau	séu	til	staðar	 í	einhverri	mynd.	Það	er	því	ekki	að	furða	að	

mikil	áhersla	sé	lögð	á	starfsánægju	starfsmanna.	Einn	viðmælandi	lýsir	viðleitni	QuizUp	

til	að	halda	starfsánægjunni	eins	góðri	og	kostur	gefst	með	eftirfarandi	orðum:	



	 85	

	

„Við	höfum	alltaf	bara	gert	allt	sem	í	okkar	valdi	stendur	til	að	hafa	kúltúrinn	hérna	
bara	100%	og	við	höfum	eytt	mjög	miklum	tíma	og	orku	 í	það	(...).	Við	erum	með	
Team-fun	sem	eru	að	skipuleggja	alls	konar,	við	erum	með	Team-admin	sem	(...)	sjá	
fyrir	alls	konar	benefits,	öll	aðstaðan	hérna	á	að	vera	hundrað	prósent	þannig	að	við	
erum	 í	 raun	og	 veru	búin	 að	gera	allt	 til	 að	 fólk	 geti	 skilað	 sér	hundrað	prósent	 í	
vinnunni“.	

En	 það	 eru	 ekki	 aðeins	 fríðindi	 og	 hópefli	 sem	 stuðla	 að	 starfsánægju.	 Starfsmenn	

fyrirtæksins	 hafa	 einnig	 lagt	 tíma	 sinn	 og	 vinnu	 í	 velgengni	 fyrirtæksins	 og	 upplifa	 sig	

ekki	 aðeins	 sem	 starfsmenn	 fyrirtækis	 heldur	 sem	 mikilvægan	 hluta	 þess.	 Einn	

viðmælandi	lýsti	upplifun	sinni	á	skýran	máta	með	eftirfarandi	orðum:	

„Hún	 [starsánægjan]	 fylgir	 rosalega	velgengni	vörunnar	okkar.	Að	þegar	við	vitum	
að	gengur	ekki	vel,	að	appinu	gengur	ekki	vel,	þá	dettur	mórallinn	niður.	En	þegar	
við	 vitum	 að,	 þú	 veist,	 við	 erum	 með	 fimm	 stjörnur	 í	 appstore	 eða	 þá	 að	 við	
græddum	geðveikt	mikinn	pening	á	auglýsingum	að	þá,	ég	sé	alveg	sveiflurnar	sko	
bara	alveg	í	þvílíku	samstarfi	bara	við	velgengni	appsins	sko“.	

Eins	og	annar	viðmælandi	benti	síðan	réttilega	á	getur	starfsánægjan	einnig	minnkað	

tímabundið	 í	kjölfar	nýrra	krafna	 líkt	og	voru	að	eiga	sér	stað	 innan	fyrirtæksins	þegar	

viðtölin	 fóru	 fram.	 Starfsmenn	hafa	 ekki	 eins	 frjálsar	 hendur	 til	 að	 prófa	 sig	 áfram	og	

uppgötva	nýjar,	hugsanlega	betri	aðferðir	við	vinnu	sína.	Ákveðin	óvissa	hefur	verið	til	

staðar	 innan	 fyrirtæksins	og	það	markmið	að	ná	hagnaði	árið	2016	setur	starfsháttum	

starfsmanna	 vissulega	 ákveðnar	 takmarkanir.	 Einn	 viðmælandi	 lýsti	 upplifun	 sinni	 á	

ástandinu	með	eftirfarandi	hætti:	

„Svo	 getur	 verið	 að	 starfsánægjan	 minnki	 eitthvað	 eins	 og	 til	 dæmis	 að	 búa	 til	
auglýsingar	 eða	 hugsa	 alltaf	 um	 peninga	 núna	 síðustu	 vikur	 er	 ekkert	 svona	 það	
sem	þessu	fólki	finnst	skemmtilegast.	(...)	það	sjá	flestir	fram	á	bjarta	tíma.	Kannski	
fyrst	 eftir	 svona	 tvær	 vikur	 að	 hlutirnir	 fara	 að	 verða	 skemmtilegir	 aftur.	 Svona	
þegar	kemur	að	verkefnum	skilur	þú,	vinnan	sjálf	er	mjög	gefandi	og	skemmtileg	og	
fólk	fær	að	nota	nýjustu	tækni	og	nýjustu	aðferðir	og	prófa	og	fikta	og	vesenast“.	

Þegar	 Agile	 aðferðafræðin	 var	 síðan	 færð	 inní	 samræðuna	 kom	 í	 ljós	 að	 margir	

viðmælendur	 töldu	 aðferðafræðina	 ýta	 undir	 starfsánægju	 innan	 fyrirtæksins	 og	

auðvelda	starfsmönnum	vinnu	sína.	Einnig	auki	hún	traust	og	samvinnu	með	stöðugum	

samskiptum	 og	 fundarhöldum.	 Einn	 viðmælandi	 sem	 spurður	 var	 hvort	 Agile	

aðferðafræðin	yki	starfsánægju	svaraði	því	svo:	
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„Jáá,	af	því	að	þegar	ég	var	 í	 teymi	sem	að	var	að	gera	það	sama	og	ég	þá	fannst	
mér	 frábært	 að	 nota	 Agile	 (...),	 ég	 var	 með	 allt	 mitt	 uppá	 vegg	 (...)	 það	 var	
ógeðslega	nice	og	núna	er	ég	ekki	 í	þannig	teymi	þannig	að	mitt	dót	er	ekki	uppá	
vegg,	mér	finnst	það	ekki	jafn	frábært	þannig	að	jáá,	ég	myndi	segja	það.	Það	eykur	
mína	starfsánægju	allavega	(...)	ég	sé	það	líka	alveg	að	fólk	vill	hafa	yfirsýn	yfir	hvað	
er	 í	 gangi	 og	 það	 er	 ógeðslega	 useful	 (...)	 þessir	 litlu	 post-it	 miðar	 þeir	 hjálpa	
geðveikt	mikið	að	vita,	bara	progressinn.	Þannig	að	já“.	

Eins	og	mynd	22.	hér	að	neðan	 sýnir,	 vörpuðu	 tvær	 spurningar	 könnunarinnar	enn	

betra	 ljósi	 á	 skoðanir	 starfsmanna	 hvað	 varðar	 áhrif	 Agile	 aðferðafræðinnar	 á	

starfsánægjuna	innan	QuizUp.		

	

Mynd	 22.	 Vinsamlegast	 svaraðu	 eftirfarandi	 fullyrðingum	 á	 skalanum	 mjög	 ósammála	 til	 mjög	
sammála.	

Sú	 fyrri	 fullyrti	að	Agile	auki	starfsánægju	 innan	 fyrirtækisins	og	85,3%	starfsmanna	

voru	 sammála	 eða	 mjög	 sammála	 þeirri	 fullyrðingu.	 14,71%	 höfðu	 enga	 skoðun	 á	

málinu.	Seinni	fullyrti	að	Agile	aðferðafræðin	stuðli	að	meiri	vellíðan	í	starfi	og	76,47%	

voru	 sammála	 eða	 mjög	 sammála	 þeirri	 fullyrðingu.	 17,65%	 höfðu	 enga	 skoðun	 á	

málinu,	2,94%	var	ósammála	fullyrðingunni	og	2,94%	mjög	ósammála	henni.	

Niðurstöður	rannsóknarinnar	gefa	til	kynna	að	starfsmenn	QuizUp	séu	ánægðir	með	

hvernig	 hugsað	 er	 um	 þá	 og	 starfsandann	 innan	 fyrirtækisins.	 Útfærsla	 þeirra	 á	 Agile	

aðferðafræðinni	virðist	spila	þar	hlutverk	og	ýta	undir	starfsánægju	og	vellíðan	í	starfi.		
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4.6 Tillögur	starfsmanna	að	breytingum	

Ýmsar	 tillögur	 að	 betrumbótum	og	 breytingum	 komu	 fram	 í	 rannsókninni.	 Talsvert	 af	

tillögunum	 sneri	 að	 bættu	 gagnsæi	 ákvarðana	 og	 upplýsinga	 frá	 yfirstjórn	 niður	 til	

starfsmanna	 auk	 opnari	 umræðu	 um	 fjárhag	 fyrirtækisins.	 Bæði	 í	 könnuninni	 og	

viðtölunum	 kom	 fram	 vilji	 starfsmanna	 til	 að	 fá	 tíðari	 fréttir	 og	 upplýsingar	 frá	 efstu	

stjórn.	Einn	viðmælandi	kom	eftirfarandi	orðum	að	tillögunni:	

„Ég	 væri	 alveg	 til	 í	 að	 fá,	 hérna,	 svona	 fleiri	 update	 eða	 sjá	 hvernig	
framkvæmdarstjórnin	 vinnur.	 Mér	 finnst	 það	 mætti	 koma	 reglulegri	 update	 frá	
þeim.	[Til	dæmis]	að	sjá	einhvern	svona	verkefnalista	eða	hvað	þeir	eru	að	vinna	að	
eða	hver	þeirra	goal	eru	og	svona“.	

Einn	viðmælandi	koma	með	tillögu	að	því	hvernig	mætti	ná	fram	meira	gagnsæi	milli	

yfirstjórnar	og	starfsmanna	og	taldi	að	í	raun	væri	nú	þegar	byrjað	að	hefjast	handa	við	

slíkar	 framkvæmdir	 síðustu	 daga.	 Tillagan	 fól	 í	 sér	 að	 starfsmannamál,	 það	 er	

frammistaða	 og	 launamál,	 væru	 fjarlægð	 úr	 stefnumótandi	 ákvörðunum	 fyrirtækisins	

eða	eins	og	viðmælandi	orðaði	það:	

„Ég	 myndi	 sko	 fjarlægja	 starfsmannamál	 eða	 sem	 sagt	 svona	 performance	 og	
launamál	 út	 úr	 strategískum	 ákvörðunum	 fyrirtækisins.	 Aðskilja	 það	 og	 opna	
strategískar	 ákvarðanir	miklu	meira.	 Ég	 veit	 að	 við	erum	mörg	mjög	 sammála	um	
þetta	enda	erum	við	að	gera	þetta“.	

Innan	 fyrirtækisins	er	byrjað	að	vinna	 í	 tillögunni	að	því	 leyti	 að	 fjármálastjórinn	er	

kominn	með	teymi	 í	kringum	sig	af	viðeigandi	einstaklingum	og	taka	þau	 í	 sameiningu	

ákvarðanir	 um	 launamál	 og	 frammistöðu.	 Hinar	 stefnumótandi	 ákvarðnir	 eiga	 aftur	 á	

móti	 að	 verða	 mun	 opnari	 og	 sýnilegri	 innan	 fyrirtæksins.	 Viðmælandi	 telur	 að	

skiljanlegt	og	 fullkomlega	eðlilegt	 sé	að	 launamál	og	 frammistaða	starfsmanna	sé	ekki	

gefin	út	og	birt.	Því	sé	mikilvægt	að	aðskilja	stefnumótandi	ákvarðanir	frá	þeim	flokki	þar	

sem	ávinningu	hreinskilni	 og	 gagnsæis	 í	 þeim	ákvarðanatökum	 sé	mikill.	 Ávinningnum	

lýsir	viðmælandi	í	eftirfarandi	orðum:	

„Hins	vegar	finnst	mér	að	strategískar	ákvarðanir	í	fyrsta	lagi,	ég	sé	ekki	ástæðu	til	
þess	að	það	væri	ekki	gott	fyrir	fyrirtækið	að	publice-a	því,	annars	vegar	útaf	því	að	
restin	af	fyrirtækinu	getur	lært	mikið	af	því	hvernig	þessir	reynsluboltar	sem	sitja	í	
[yfirstjórn]	 hugsa	 strategískar	 ákvarðanir	 og	hins	 vegar	útaf	 því	 að	 vera	meðvituð	
um	 svona	 strategísk	 longterm	 verkefni	 og	 mögulega	 svona	 curveballs	 sem	 gætu	
komið	uppá	getur	hjálpað	öllum	að	 forgangsraða.	Þannig	að	hérna	þetta	er	mjög,	
finnst	mér,	góð	ástæða	til	þess	að	aðskilja	þetta“.	
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Auk	þess	að	vilja	betra	gagnsæi	og	hreinskilni	 frá	yfirstjórn	og	niður	til	 starfsmanna	

komu	nokkrir	starfsmenn	með	tillögur	að	betrumbótum	á	öðrum	sviðum	líka.	Aðallega	

ber	þá	að	nefna	þær	tillögur	sem	sneru	að	því	að	 færa	áherslu	 fyrirtækisins	 frá	því	að	

gefa	vörur	út	á	sem	stystum	tíma	yfir	 í	að	gefa	eitthvað	frábært	út	sem	tæki	þá	 lengri	

tíma	 í	 vinnslu,	 það	 er,	 taka	 gæði	 fram	 yfir	 hraða.	 Einn	 viðmælandi	 orðaði	 það	 á	

eftirfarandi	hátt:	„...Ég	myndi	kannski	aðeins	svona	shifta	fókusnum	svona	aðeins,	reyna	

meira	 að	 gera	 eitthvað	 tryllt	 og	 release-a	 því	 síðan“.	 Annar	 viðmælandi	 talaði	 um	 að	

ávinningurinn	 gæti	 einnig	 orðið	 talsverður	 ef	 raunverulegir	 notendur	 leiksins	 og	

skoðanir	þeirra	væru	nýttar	í	meira	mæli.	

„Það	 sem	 við	 gerum	 ekki	 nógu	 vel,	 eitt	 sem	 mér	 dettur	 í	 hug	 er	 svona	 lean	
vinnulagið,	 (...)	 mér	 finnst	 allavega	 að	 við	 mættum	 gera	 miklu	 meira	 af	 því,	 að	
svona	vinna	með	prótótýpur	(...)	og	fá	fyrr	staðfestingu	á	því	frá	alvöru	notendum	
okkar	að	það	sem	við	erum	að	pæla	í	að	gera	sé	í	rauninni	eitthvað	sem	að	einhver	
hefur	áhuga	á	af	því	að	það	er	ekkert	rosalega	flókið	að	gera	það“.	

Þannig	væri	hægt	að	spara	tíma	og	vinnu	starfsmanna	talsvert	með	því	að	sleppa	því	

að	 hanna	 vörur	 sem	 síðan	 eru	 kannski	 lítið	 sem	 ekkert	 notað	 af	 raunverulegum	

notendum	 leiksins.	 Viðmælandi	 tekur	 dæmi	 um	 hvernig	 hægt	 væri	 að	 útfæra	 þessar	

betrumbætur	á	tiltölulega	einfaldan	máta:	

„Þú	 veist	 bara	dæmi	 (...)	 að	 rúlla	 út	 til	 einhvers	 lítils	 hluta	 af	 notendum	einhvern	
fake	takka	sem	gerir	ekki	neitt,	(...)	þetta	er	bara	takki	sem	gerir	ekki	neitt	og	ef	þú	
ýtir	á	hann	færðu	bara	upp	einhvern	skjá	sem	segir,	við	erum	að	vinna	í	þessu,	takk	
fyrir	að	láta	okkur	vita	að	þú	hafir	áhuga	á	þessu.	Eða	bara	einhver	önnur	spurning	
sem	segir,	myndir	þú	vilja	gera	þetta,	já	eða	nei.	Þá	bara	getum	við	fengið	svör	strax	
við	því	í	stað	þess	að	eyða	tveim	vikum,	mánuði	í	að	smíða	eitthvað	og	komast	svo	
að	 því	 að	 það	 sé	 ekkert	 rosalega	mikill	 áhugi,	 þá	 getum	 við	 eytt	 einum,	 tveimur	
dögum	í	að	gera	þetta	og	fengið	svarið	strax	og	bara	ef	svarið	er	nei	þá	gerum	við	
þetta	ekki“.	

Vissulega	 hentar	 hugmyndin	 alls	 ekki	 fyrir	 öll	 verkefni	 eða	 eiginleika	 verkefna	 en	

samkvæmt	 viðmælanda	 eru	 þó	 ýmis	 verkefni	 unnin	 innan	 fyrirtækisins	 þar	 sem	 slík	

vinnubrögð	 gætu	 borið	 mikinn	 árangur.	 Innleiðing	 tillögunnar	 þyrfti	 alls	 ekki	 að	 vera	

flókin	eins	og	viðmælandi	útskýrir	í	eftirfarandi	orðum:	
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„[Við	myndum]	 fá	 fólk	 sem	 að	 notar	 appið	 bara	 hingað	 í	 heimsókn,	 bara	 íslenskt	
fólk.	 Bara	 hafa	 samband	 við	 það	og	 segja	 heyrðu	 við	 erum	með	hugmyndir,	 vera	
með	bara	flæðið	á	einhverri	nýrri	hugmynd	bara	á	pappír.	Það	er	ekki	búið	að	eyða	
neinni	orku	forritara	í	að	gera	þetta,	það	er	bara	búið	að	halda	einn	hönnunarfund,	
við	erum	með	einhverja	pælingu,	teikna	upp	eitthvað	dót,	bara	hvernig	myndiru	fíla	
þetta,	hvað	myndiru	gera	öðruvísi,	spyrja	þá	sem	eru	actually	að	nota	þetta	(...)	þú	
veist	þar	kemur	innsæið	frá	fólkinu	sem	við	erum	í	alvörunni	að	reyna	að	höfða	til“.	

Einnig	nefnir	viðmælandi	að	ef	einhverjir	erfiðleikar	 fælust	 í	því	 fyrir	 starfsmenn	að	

setja	sig	í	samband	við	notendur	og	biðja	þá	að	koma	í	heimsókn	væri	önnur	hugmynd	

að	gera	sér	ferð	á	kaffihús	bæjarins	og	biðja	gesti	og	gangandi	um	að	skoða	þennan	nýja	

eiginleika	leikjarins	og	fá	síðan	svör	þeirra	við	því	hvað	þeim	fyndist,	hvernig	þeir	myndu	

hugsanlega	 nýta	 sér	 þennan	 eiginleika	 og	 hverju	 þeir	 myndu	 breyta.	 Einstaklingarnir	

þyrftu	ekki	einu	sinni	að	vera	notendur	leikjarins	en	þá	væri	til	dæmis	hægt	að	spyrja	þá	

hvort	 eitthvað	 væri	 flókið	 við	 eiginleikann	 eða	 hvort	 einhver	 skref	 vöntuðu	 og	 svo	

framvegis.	Með	 þessu	móti	 væri	 hægt	 að	 koma	 í	 veg	 fyrir	 vissa	 sóun	 en	 viðmælandi	

nefndi	að	starfsmenn	væru	yfirleitt	komnir	heldur	langt	í	vinnu	sinni	áður	en	farið	væri	í	

að	 athuga	 hvort	 notendur	 hefðu	 raunverulegan	 áhuga	 eða	 not	 fyrir	 þennan	 nýja	

eiginleika.
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5 Umræður	
	

Í	upphafi	var	markmið	þessarar	rannsóknar	að	kanna	viðhorf	starfsmanna	gagnvart	Agile	

aðferðafræðinni	 sem	notast	 er	 við	 innan	 fyrirtækisins,	 ávinning	hennar	og	hugsanlega	

galla.	 Þegar	 leið	 á	 rannsóknina	 bættist	 annar	 áhugaverður	 vinkill	 við	 í	 kjölfar	 mikilla	

skipulagsbreytinga	innan	fyrirtækisins.	Þar	af	leiðandi	leitast	rannsókn	þessi	við	að	svara	

tveimur	 rannsóknarspurningum	 í	 stað	 einnar	 eins	 og	 upphaflega	 var	 lagt	 upp	 með.	

Rannsóknarspurningarnar	hljóða	svo:	

• Hvert	 er	 viðhorf	 starfsmanna	 QuizUp	 á	 gengi	 Agile	 aðferðafræðinnar	 innan	
fyrirtækisins	og	getur	fyrirtækið	hugsanlega	náð	betri	árangri	á	þessu	sviði?	
	

• Hvert	 er	 viðhorf	 starfsmanna	 QuizUp	 til	 starfs	 síns	 og	 félagslegs	
vinnuumhverfis	 á	 tímum	 skipulagsbreytinga	 og	 þá	 sérstaklega	 hvað	 varðar	
framkvæmd	og	eftirfylgni	uppsagna	innan	fyrirtækisins?	

5.1 Helstu	niðurstöður	og	ályktanir	

Ef	 fyrri	 rannsóknarspurningin	 er	 skoðuð	 mátti	 finna	 talsverðan	 samhljóm	 í	 svörum	

þátttakenda	 varðandi	 ávinning	 Agile	 aðferðafræðinnar	 innan	 fyrirtækisins.	

Vinnuumhverfi	og	menning	 fyrirtækisins	er	 sveigjanleg	og	 samskiptin	eru	opin,	 svo	að	

mati	 rannsakanda	hentar	Agile	aðferðafræðin	vel	 fyrir	 fyrirtækið.	Það	ber	þó	að	nefna	

að	QuizUp	virðist	hafa	 farið	sínar	eigin	 leiðir	 í	útfærslu	aðferðafræðinnar	og	margt	við	

skipulag	 og	 vinnufyrirkomulag	 starfsmanna	 tengist	 Agile	 afar	 takmarkað.	 Fyrirtækið	

hefur	 þannig	 aðlagað	 aðferðafræðina	 og	 verkfæri	 hennar	 að	 sínum	 þörfum	 og	

starfsháttum	 í	 stað	 þess	 að	 fylgja	 ákveðnum	 reglum	 aðferðafræðinnar.	 Þrátt	 fyrir	 að	

starfsmenn	hafi	mikið	talað	um	sig	og	sína	starfsemi	sem	Agile	virðist	sem	fyrirtækið	hafi	

tekið	ýmsa	þætti	bæði	frá	Agile	aðferðafræðinni	og	aðferðum	straumlínustjórnunar	og	

útfært	þá	og	breytt	eftir	eigin	höfði.	Niðurstöður	rannsóknarinnar	gefa	einnig	til	kynna	

að	 margir	 starfsmenn	 fyrirtækisins	 gera	 sér	 ekki	 grein	 fyrir	 muninum	 á	 Agile	

aðferðafræðinni	 eins	 og	 hún	 er	 upphaflega	 sett	 fram	 af	 Beck	 o.fl.	 (2001)	 og	 útfærslu	

QuizUp	á	aðferðafræðinni.		
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Almennt	 séð	 voru	 starfsmenn	 sammála	 því	 að	 útfærsla	 fyrirtækisins	 á	

aðferðafræðinni	 væri	 komin	 til	 að	 vera	 og	 væri	 mikilvægur	 þáttur	 í	 allri	 starfsemi	

fyrirtækisins.	Að	mati	 starfsmanna	eykur	aðferðafræðin	ánægju	starfsmanna	sem	telja	

sig	finna	aukið	sjálfstæði	við	störf	sín.	

	Innleiðing	aðferðafræðinnar	 gekk	nokkuð	greiðlega	 fyrir	 sig	þrátt	 fyrir	 að	 vissulega	

hafi	 ákveðin	 andstaða	 komið	 upp	 til	 að	 byrja	 með.	 Rannsakandi	 telur	 að	 velgengni	

innleiðingarinnar	megi	að	miklu	leyti	rekja	til	ungs	aldurs	fyrirtækisins	sem	ekki	var	búið	

að	fullmóta	sína	eigin	fyrirtækjamenningu	þegar	innleiðingin	hófst	en	samkvæmt	Kotter	

(2012)	er	rótgróin	fyrirtækjamenning	ein	stærsta	hindrun	breytinga.		

Auk	 þess	 virðist	 sem	 ávinningur	 aðferðafræðinnar	 hafi	 verið	 sýnilegur	 fljótlega	 og	

reyndist	hún	henta	starfsemi	og	andrúmslofti	fyrirtækisins	vel.	Allir	þátttakendur,	hvort	

sem	um	viðmælendur	viðtala	eða	þátttakendur	könnunarinnar	ræðir,	voru	ánægðir	með	

notkun	Agile	 aðferðafræðinnar	 við	 störf	 sín.	 Það	 sem	helst	 var	 nefnt	 sem	 kostir	 Agile	

innan	 QuizUp	 tengdist	 skilvirkni	 og	 afkastagetu	 við	 vinnu	 verkefna	 þar	 sem	

aðferðafræðin	 gerir	 starfsmönnum	 kleyft	 að	 ná	 markmiðum	 sínum	 hnökralaust	 og	

hraðar.		

Áhugavert	 var	 að	 mati	 rannsakanda	 hversu	 fáa	 vankanta	 starfsmenn	 gátu	 nefnt	 í	

sambandið	 við	 aðferðafræðina.	 Hugsanleg	 ástæða	 þess	 er	 að	 hvert	 teymi	 útfærir	 að	

miklu	 leyti	 aðferðafræðina	 eftir	 sínu	 höfði	 og	 vinnubrögðum.	 Þar	 af	 leiðandi	 eru	 allir	

verkferlar	og	samskipti	mótuð	á	nýjan	leik	af	teymismeðlimunum	sjálfum	í	hvert	skipti	er	

nýtt	 teymi	 er	 myndað.	 Er	 það	 skýrt	 dæmi	 þess	 hve	 takmarkað	 er	 farið	 eftir	 Agile	

aðferðafræðinni	 í	 raun	 og	 veru	 innan	 fyrirtækisins	 en	 verkferlar	 og	 samskipti	

aðferðafræðinnar	 er	 fastmótuð	 eftir	 reglum	 Agile	 (Larson	 og	 Gray,	 2011;	 Beck	 o.fl.,	

2001;	Deemer	o.fl.,	2012;	Schwaber	og	Sutherland,	2016).	Þeir	vankantar	 sem	nefndir	

voru,	voru	talsvert	umdeildir	og	enginn	ókostur	var	nefndur	sem	meirihluti	starfsmanna	

gat	 verið	 sammála	 um.	 Þeir	 vankantar	 sem	 hugsanlega	 ber	 að	 nefna	 og	 komu	 hvað	

oftast	 fram	 vörðuðu	 tíðni	 fundarhalda,	 hugsanlegan	 ávinning	 tímaáætlunar,	 notagildi	

ASANA	 samskiptaforritsins	 og	 síðast	 en	 ekki	 síst	 gagnsæi	 og	 upplýsingaflæði	 frá	

yfirmönnum	niður	til	starfsmanna.		

Fundir	 innan	 QuizUp	 eru	 að	 mörgu	 leyti	 ekki	 í	 takt	 við	 reglur	 og	 eiginleika	 Agile	

aðferðafræðinnar.	 Annmarkar	 fundarhalda	 að	 mati	 starfsmanna	 snerust	 aðallega	 um	
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efasemdir	 nokkurra	 þeirra	 um	 tilgang	 sinn	 á	 fundunum	 og	 vangaveltur	 þeirra	 um	

hugsanlega	 sóun	 tíma	 við	 að	 sitja	 suma	þeirra.	 Einnig	 kom	 fram	að	 sumir	 starfsmenn	

voru	meðlimir	í	fleiri	en	einu	teymi	en	slíkt	fellur	ekki	undir	Agile	aðferðafræðina.	Þessir	

starfsmenn	 þurftu	 því	 oft	 að	 sitja	 tvöfalt	 fleiri	 fundi	 sem	 skiljanlega	 takmarkaði	 tíma	

þeirra.		

Frá	upphafi	rannsóknar	og	til	loka	hennar	fækkaði	fjölda	starfsmanna	um	helming	og	

vankantar	 fundarhalda	 gætu	 þar	 með	 að	 einhverju	 leyti	 verið	 úr	 sögunni.	Mun	 færri	

teymi	eru	nú	í	umferð	á	hverjum	tíma	og	starfsmenn	þar	af	leiðandi	ólíklegri	til	að	vera	

teymismeðlimir	 í	 fleiri	 en	 einu	 teymi	 samtímis.	 Á	 þessum	 umrótartímum	 telur	

rannsakandi	þó	að	yfirmenn	fyrirtækisins	þurfi	að	gera	sér	grein	fyrir	því	að	samkvæmt	

könnuninni	eru	aðeins	65%	starfsmanna	 fyrirtæksins	ánægðir	með	stöðu	 fundarhalda.	

Margir	 þessara	 funda	 eru	 vissulega	 nauðsynlegir	 fyrir	 velgengni	 fyrirtækisins	 og	 því	

mikilvægt	að	fara	varlega	í	úrbætur	en	greinilegt	er	að	grípa	þyrfti	til	einhverra	aðgerða	

til	að	hækka	hlutfallið.		

Tímaáætlanir	 voru	einnig	umdeildur	þáttur	meðal	 starfsmanna	QuizUp	en	 lítið	 sem	

ekkert	 er	 notast	 við	 tímaætlanir	 innan	 fyrirtækisins	 þrátt	 fyrir	 að	 þær	 séu	mikilvægur	

hluti	 Agile	 aðferðafræðinnar	 (Larson	 og	 Gray,	 2011;	 Sutherland,	 2001;	 Schwaber	 og	

Sutherland,	2016).	Starfsmenn	virtust	hafa	afar	takmarkaða	skoðun	á	málinu	og	að	mati	

rannsakanda	 virtist	 sem	 lítil	 sem	 engin	 umræða	 hefði	 almennt	 farið	 fram	 innan	

fyrirtækisins	 um	 hugsanlegan	 ávinning	 tímaáætlunar.	 Þegar	 starfsmenn	 voru	 spurðir	

hvort	 innleiðing	 tímaáætlunar	gæti	hjálpað	 teymi	þeirra	við	skipulagningu	og	skilvirkni	

verkefnavinnu	 svöruðu	 fleiri	 því	 játandi	 en	 neitandi.	 Þegar	 starfsmenn	 voru	 spurðir	

nánar	útí	kosti	og	galla	tímaáætlana	gat	enginn	þeirra	bent	á	raunverulega	ástæðu	þess	

að	tímaáætlun	sé	ekki	í	notkun	og	voru	svörin	frekar	vangaveltur	en	nokkuð	annað.	Einn	

viðmælandi	taldi	að	notkun	tímaáætlunar	gæti	hugsanlega	verið	of	tímafrek	en	þar	sem	

tilgangur	tímaáætlunar	er	aðallega	að	koma	í	veg	fyrir	að	verkefni	dragist	á	 langinn	þá	

ætti	 notkun	 tímaáætlunar	 einmitt	 að	 hafa	 öfug	 áhrif	 ef	 til	 lengri	 tíma	 er	 litið.	 Aðrir	

viðmælendur	 vildu	meina	að	hingað	 til	 hefði	 starfsmönnum	gengið	 illa	 að	áætla	þann	

tíma	sem	verkefni	tækju	og	í	þau	fáu	skipti	sem	það	var	reynt	hefðu	þeir	brennt	sig	á	því	

þar	 sem	tímaáætlanirnar	 stóðust	ekki.	Rannsakandi	veltir	þó	 fyrir	 sér	hvort	nú	sé	ekki	

einmitt	rétti	tíminn	til	að	hugsa	lengra	og	innleiða	einhvers	konar	tímaáætlun	þar	sem	
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krafa	er	komin	á	fyrirtækið	að	skila	hagnaði	og	dugir	þá	ekki	lengur	að	giska	út	í	 loftið.	

Fastmótuð	reglubundin	tímaáætlun	væri	þá	alls	ekki	eina	 lausnin	heldur	virtust	margir	

þátttakendur	 ánægðir	 með	 kerfi	 sem	 einstaka	 sinnum	 hefur	 verið	 nýtt	 innan	

fyrirtækisins	 og	 áætlar	 stærð	 verkefna	 í	 lítil,	miðlungs	og	 stór	 en	hver	 stærð	 fellur	 þá	

undir	 ákveðinn	 fyrirfram	 gefinn	 tímaramma.	 Það	 gæti	 verið	 áhugavert	 að	 mati	

rannsakanda	að	fínpússa	þetta	tímakerfi	og	láta	á	það	reyna	af	alvöru.	Sérstaklega	í	ljósi	

komandi	 tíma	 og	 nýrra	 krafna.	 Að	 því	 sögðu	 gæti	 innleiðing	 kostaðaráætlunar	 einnig	

verið	 eitthvað	 sem	 fær	 að	 líta	 dagsins	 ljós	 á	 komandi	mánuðum	 í	 kjölfar	 væntanlegra	

tekna	en	hingað	til	hafa	starfsmenn	QuizUp	ekkert	notast	við	kostnaðaráætlun	við	störf	

sín.		

Hvað	 varðar	 samskiptaforritið	 ASANA	 var	 ekki	 einhliða	 gagnrýni	 til	 staðar	 í	 garð	

forritsins	 heldur	 mjög	 skiptar	 skoðanir	 í	 báðar	 áttir.	 Viðmælendur	 vildu	 annað	 hvort	

auka	 notkun	 ASANA	 eða	minnka	 hana.	 Þar	 sem	 tiltölulega	 lágur	 starfsmannafjöldi	 er	

innan	fyrirtækisins	telur	rannsakandi	því	að	skynsamlegast	væri	að	boða	starfsmenn	til	

fundar	þar	sem	allir	hefðu	sömu	tækifæri	til	að	tjá	sig	um	málið	þar	til	niðurstaða	næðist	

sem	flestir	gætu	sætt	sig	við.	Ef	einhverjum	starfsmönnum	finnst	óþægilegt	að	opinbera	

skoðanir	 sínar	 öllum	 væri	 einnig	 hægt	 að	 hafa	 nafnlausar	 ábendingar	 opnar	 þar	 sem	

starfsmenn	gætu	sagt	skoðanir	sínar	án	þess	að	koma	fram	undir	nafni.		

Gagnsæi	og	upplýsingaflæði	 frá	yfirmönnum	niður	til	starfsmanna	er	þáttur	sem	nú	

þegar	 hefur	 verið	 hafist	 handa	 við	 að	 bæta	 með	 því	 að	 aðskilja	 stefnumótandi	

ákvarðanir	 fyrirtækisins	 frá	 starfsmannamálum,	 þ.e.	 frammistöðu-	 og	 launamálum.	 Í	

kjölfarið	ætti	ákvarðanataka	 framkvæmdastjórnar	að	verða	sýnilegri	 starfsmönnum	og	

gagnsæi	að	aukast	til	muna.		

Að	 öðru	 leyti	 virðast	 starfsmenn	 QuizUp	 almennt	 nokkur	 ánægðir	 með	 þessa	

útfærslu	Agile	aðferðafræðinnar	sem	unnið	er	eftir	innan	fyrirtækisins	og	hefur	því	tekist	

á	 skömmum	 lífsferli	 sínum	 að	 byggja	 upp	 traustan	 hóp	 starfsmanna	 og	 einstaka	

fyrirtækjamenningu.		

Niðurstöður	rannsóknarinnar	leiddu	einnig	í	ljós	almenna	starfsánægju	innan	QuizUp.	

Vel	 er	 hlúð	 að	 starfsmönnum	 og	 hlunnindin	 eru	 talsverð.	 Auk	 þessa	 sveiflast	

starfsánægjan	að	vissu	leyti	samhliða	velgengni	leiksins	og	þeirri	óvissu	sem	hefur	verið	

til	 staðar	 innan	 fyrirtækisins	 síðast	 liðna	 mánuði	 en	 slíkar	 sveiflur	 verða	 að	 teljast	
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nokkuð	eðlilegur	hluti	 af	 lífsferli	 svo	ungs	 fyrirtækis.	 Þar	 koma	 tengsl	 frammistöðu	og	

starfsánægju	 skýrt	 í	 ljós	 þar	 sem	 utanaðkomandi	 þriðja	 breyta	 hefur	 greinileg	 áhrif	

(Judge	o.fl.,	2001).	Hvort	sem	um	er	að	ræða	hlunnindin,	óvissuna	 innan	fyrirtækisins,	

velgengni	 leiksins	 eða	 aðra	 utanaðkomandi	 þætti	 spila	 þessar	 breytur	 stórt	 hlutverk	 í	

sambandi	 frammistöðu	 og	 starfsánægju.	 Niðurstöður	 rannsóknarinnar	 virðast	 því	

samræmast	 fjórða	 líkani	 Judge	o.fl.	 (2001)	einstaklega	vel	en	 líkanið	gefur	til	kynna	að	

ávallt	 sé	 til	 einhver	 þriðja	 breyta	 sem	 veldur	 því	 að	 tengsl	 virðast	 vera	 til	 staðar	milli	

starfsánægju	og	frammistöðu.	

Hvað	 hópuppsagnirnar	 varðar	 virðast	 þær	 almennt	 hafa	 gengið	 nokkuð	 vel.	 Þegar	

uppsagnirnar	áttu	sér	stað	var	starfsmannafjöldi	milli	20-100	talsins	og	í	bæði	skiptin	var	

yfir	10	starfmönnum	sagt	upp.	Samkvæmt	lögum	nr.	63/2000	var	því	um	hópuppsagnir	

að	 ræða	 (Alþingi,	 2016).	 Samkvæmt	 viðmælendum	 og	 samfélagsumræðu	 var	 komið	

fram	við	starfsmenn	af	virðingu	og	reynt	var	að	styðja	við	þá	af	 fremsta	megni.	Helsta	

aðfinnsla	 uppsagnanna	 var	 takmörkuð	 eftirfylgni	 fyrir	 þá	 sem	 eftir	 sátu	 og	 var	 þá	

aðallega	átt	við	seinni	hópuppsögnina.	Eftirfylgni	og	stuðningur	við	bak	þeirra	sem	eftir	

sitja	 innan	 fyrirtækis,	 sem	 farið	 hefur	 í	 gegnum	 hópuppsögn,	 er	 afar	 mikilvæg.	 Þeir	

ganga	einnig	 í	 gegnum	ákveðið	 sorgarferli	þrátt	 fyrir	að	hafa	haldið	 starfi	 sínu.	Margir	

hafa	misst	nána	vini	og	samstarfsmenn,	álag	eykst	á	sama	tíma	og	eldmóðurinn	minnkar	

og	 ýmsar	 neikvæðar	 tilfinningar	 geta	 fylgt	 í	 kjölfarið	 (Berglind	Ósk	 Einarsdóttir,	 2012;	

Holbeche,	2006;	Gylfi	Dalman	Aðalsteinsson	og	Ingrid	Kuhlman,	2001;	O´Neill	og	Lenn,	

1995).			

Einn	 viðmælandi	 taldi	 að	 ástæða	þess	 að	 eftirfylgnin	 var	 takmörkuð	 væri	 sú	 að	 nú	

þurftu	 starfsmenn	 að	 vinna	 uppsagnarfrestinn	 og	 því	 hefði	 stjórnin	 hugsanlega	 talið	

óþægilegt	 að	 halda	 fund	 strax	 í	 kjölfar	 uppsagnanna.	 Fleiri	 voru	 þó	 á	 því	 máli	 að	

skynsamlegt	 hefði	 verið	 að	 boða	 til	 fundar	 til	 að	 skýra	 hlutina	 og	 ræða	 framhaldið,	

sérstaklega	til	að	styðja	betur	við	bakið	á	þeim	starfsmönnum	sem	eftir	voru.	Að	mati	

rannsakanda	hefði	átt	að	vera	fullgerlegt	að	sníða	fundinn	að	þörfum	allra.	Annað	sem	

setja	 má	 spurningamerki	 við,	 hvað	 varðar	 seinni	 hópuppsögnina,	 er	 sú	 staðreynd	 að	

stjórnendur	létu	þá	starfsmenn	sem	héldu	starfi	sínu	vita	daginn	fyrir	hópuppsögnina	að	

þeir	þyrftu	engar	áhyggjur	að	hafa.	Slík	ákvarðanataka	getur	haft	skaðleg	áhrif	á	hollustu	

starfsmanna	 og	 starfsanda	 fyrirtækisins.	 Ef	 takmarka	 á	 neikvæðar	 afleiðingar	
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hópuppsagna	 er	 mikilvægt	 að	 koma	 fram	 við	 alla	 starfsmenn	 fyrirtækisins	 af	 sömu	

virðingu	og	sjá	til	þess	að	allir	fái	að	vita	stöðu	mála	á	sama	tíma	frá	sínum	yfirmönnum	

en	ekki	 taka	þá	áhættu	að	þeir	 frétti	stöðuna	 í	gegnum	orðróma	eða	sögusagnir	 (Gylfi	

Dalman	Aðalsteinsson	og	Ingrid	Kuhlman,	2001;	Anderson,	2001).		

Það	sem	helst	var	áhugavert	að	mati	rannsakanda	var	hversu	stóran	þátt	starfsmenn	

sjálfir	 áttu	 í	 velgengni	 uppsagnanna.	 Sem	 dæmi	 má	 nefna	 var	 það	 að	 frumkvæði	

starfmanna	sjálfra	að	halda	fund	eftir	seinni	uppsögnina	þar	sem	þeir	ræddu	tilfinningar	

sínar	 og	 hughreystu	 hvorn	 annan.	 Auk	 þess	 finna	 einstaklingar	 oft	 fyrir	 höfnun	 og	

skömm	 í	 kjölfar	 þess	 að	 vera	 sagt	 upp	 störfum	 en	 starfsmenn	 QuizUp	 skoruðu	 þann	

stimpil	 á	 hólm	með	 því	 að	 opna	 umræðuna	 á	 samfélagsmiðlum	 þar	 sem	 þau	 töluðu	

opinskátt	 um	 að	 hafa	 verið	 partur	 af	 uppsögn.	 Það	má	 því	 segja	 að	 ýmsir	 þættir	 hafi	

stuðlað	að	því	að	hópuppsagnirnar	urðu	eins	farsælar	og	raun	ber	vitni.	

Annar	 mikilvægur	 áhrifavaldur	 velgengni	 QuizUp	 í	 uppsögnum	 sínum	 var	

mannauðsstjóri	fyrirtækisins.	Í	fyrri	uppsögninni	var	hann	þýðingarmikill	stuðningur	við	

bakið	 á	 þeim	 sem	misstu	 vinnuna,	 lagfærði	 ferilskrár	 þeirra	 og	 kynningarbréf	 og	 kom	

þeim	 í	 samband	 við	 hugsanlega	 vinnuveitandur.	 Það	 sem	 meira	 er,	 samþykkti	 hann	

einnig	 að	 taka	að	 sér	 svipaða	eftirfylgni	 eftir	 seinni	hópuppsögnina	þrátt	 fyrir	 að	hafa	

sjálfur	verið	hluti	af	þeirri	uppsagnahrinu	og	því	ekki	lengur	starfandi	hjá	QuizUp.	

Niðurstöðurnar	gefa	því	til	kynna	að	vel	hafi	verið	staðið	að	uppsögnum	og	samspil	

starfsmanna	og	stjórnar	hafi	skilað	fyrirtækinu	árangri	sínum.		

5.2 Helstu	takmarkanir	rannsóknarinnar		

Annmarkar	 rannsóknarinnar	 voru	heldur	margir	 enda	erfiður	 tími	 að	eiga	 sér	 stað	hjá	

fyrirtækinu.	Upphaf	og	hugmyndavinna	rannsóknarinnar	hófst	snemma	í	janúar	2016	og	

komst	 rannsakandi	 í	 samband	 við	 mannauðsstjóra	 QuizUp	 í	 gegnum	 kunningja	 sem	

einnig	var	starfsmaður	fyrirtækisins	á	þeim	tíma.	Rannsóknin	stóð	síðan	yfir	fram	í	maí	

og	 á	 þeim	 tíma	 áttu	 tvær	 hópuppsagnir	 sér	 stað	 þar	 sem	 samtals	 fjörutíu	 og	 einum	

starfsmanni	var	sagt	upp	störfum	eða	helmingi	fyrirtækisins.	Einnig	voru,	og	eru	líklega	

enn,	miklar	breytingar	 í	gangi	hjá	fyrirtækinu	hvað	varðar	markmið	og	framtíðarsýn	en	

QuizUp	stefnir	á	að	gefa	út	sjónvarpsþátt	tengdan	leiknum	snemma	árs	2017	samhliða	

auknum	 umsvifum	 erlendis.	 Auk	 þess	 stefnir	 fyrirtækið	 að	 því	 að	 tekjur	 þess	 verði	
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umfram	útgjöld	og	því	takist	að	skila	hagnaði	í	fyrsta	skipti	á	lífsferli	sínum.	Þessir	þættir	

marka	 án	 efa	 spor	 sín	 í	 framkvæmd	 og	 niðurstöður	 rannsóknarinnar.	 Í	 upphafi	

rannsóknar	var	þýðið	áttatíu	og	tveir	einstaklingar	en	undir	lokin	aðeins	fjörutíu	og	einn.	

Seinni	hópuppsögnin	átti	sér	einnig	stað	á	meðan	könnunin	var	opin	sem	gerði	það	að	

verkum	að	takmarkanir	voru	settar	á	tölfræðilega	greiningu	gagna.	Þessar	takmarkanir	

ásamt	heldur	lágu	svarhlutfalli,	sem	rannsóknin	byggir	á,	draga	einnig	úr	alhæfingargildi	

niðurstaðna	 að	 einhverju	 leyti.	 Hugsanlega	 hefði	 betri	 svörun	 átt	 sér	 stað	 hefði	

könnunin	verið	send	á	 fyrirtækið	nokkrum	mánuðum	fyrr	auk	þess	að	mögulega	hefði	

verið	hægt	að	hækka	svarhlutfallið	með	því	að	senda	eina	ítrekun	enn	til	starfsfólksins	

þar	sem	þónokkur	svörun	átti	sér	stað	síðasta	dag	könnunarinnar.	Að	lokum	er	vert	að	

taka	 fram	að	ýmsar	spurningar	könnunarinnar	voru	á	 fimm	punkta	raðkvarða	þar	sem	

þátttakendur	svöruðu	á	skalanum	mjög	ósammála	til	mjög	sammála.	Slíkir	kvarðar	geta	

valdið	skekkju	í	svörum	og	þar	með	dregið	úr	áreiðanleika.	

Staðsetning	viðtala	er	annað	sem	hugsanlega	skekkti	niðurstöður	rannsóknarinnar	en	

allir	 viðmælendur	 kusu	 fundarherbergi	 innan	 QuizUp	 sem	 stað	 fyrir	 viðtalið.	

Fundarherbergin	hafa	öll	 gagnsæja	veggi	 sem	snúa	að	gangveginum	og	því	 getur	hver	

sem	er	 innan	fyrirtækisins	séð	 inní	herbergið.	Það	þýðir	að	þrátt	 fyrir	að	viðmælendur	

hafi	allir	verið	valdir	af	handahófi	var	 lítil	 leynd	yfir	því	hver	var	 í	viðtölunum.	Þar	sem	

fáir	 starfsmenn	starfa	 innan	 fyrirtækisins	og	 samskipti	eru	náin	getur	verið	auðvelt	að	

rekja	svör	til	einstakra	viðmælanda.	Afleiðingin	getur	verið	sú	að	viðmælendur	svöruðu	

spurningunum	ekki	af	sömu	einlægni	og	ella	og	niðurstöðurnar	sýna	því	hugsanlega	ekki	

rétta	 mynd	 af	 raunverulegu	 ástandi.	 Í	 kjölfarið	 er	 ekki	 hægt	 að	 fullyrða	 að	 úrtakið	

endurspegli	þýðið.		

En	 þrátt	 fyrir	 þessar	 ytri	 breytur	 sem	 án	 efa	 höfðu	 talsverð	 áhrif	 á	 niðurstöður	

rannsóknarinnar	 gekk	 framkvæmd	 rannsóknarinnar	 ágætlega.	 Tíu	 viðtöl	 náðust	 við	

starfsmenn	 í	 mismunandi	 hlutverkum	 innan	 fyrirtækisins	 sem	 gaf	 rannsókninni	 vissa	

breidd	og	dýpt.	Þrátt	fyrir	að	svarhlutfall	könnunarinnar	hafi	verið	lægra	en	rannsakandi	

óskaði	 og	 átt	 sér	 stað	 á	 heldur	 óheppilegum	 tíma	 eru	 niðurstöðurnar	 skýrar	 og	 í	

samræmi	við	niðurstöður	viðtalanna.	
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5.3 Næstu	skref	

Að	 rannsókn	 lokinni	 velti	 rannsakandi	 fyrir	 sér	 hvort	 aðrar	 leiðir	 hefðu	 hugsanlega	

hentað	 betur	 við	 rannsóknina	 en	 í	 ljósi	 aðstæðna	 verða	 niðurstöður	 að	 teljast	

ásættanlegar.	 Takmarkaðar	 rannsóknir	 hafa	 verið	 framkvæmdar	 á	 innleiðingu	 og	

ávinningi	 Agile	 hjá	 íslenskum	 fyrirtækjum	 og	 gæti	 áframhaldandi	 rannsóknarvinna	 því	

verið	 áhugaverð	 og	 mikilvæg	 viðbót.	 Það	 gæti	 til	 að	 mynda	 verið	 áhugavert	 að	 gera	

samanburðarrannsókn	 á	 notkun	 Agile	 aðferðafræðinnar	 innan	 QuizUp	 og	 annarra	

hugbúnaðarfyrirtækja	 sem	 notast	 við	 aðferðafræðina.	 Fyrirtækin	 gætu	 þannig	

tvímælalaust	lært	ýmislegt	sem	gæti	gagnast	þeim	í	framtíðinni.		

Rannsakandi	telur	að	ágætlega	hafi	tekist	að	svara	báðum	rannsóknarspurningunum	

sem	 lagt	 var	 upp	 með.	 Viðhorf	 starfsmanna	 gagnvart	 Agile	 aðferðafræðinni	 innan	

QuizUp	var	rakið	og	vandlega	var	greint	frá	þeim	vanköntum	sem	upp	hafa	komið.	Auk	

þess	 sem	 kafað	 var	 eins	 djúpt	 og	 aðstæður	 leyfðu	 í	 starfsánægju	 og	 skoðanir	

starfsmanna	á	framkvæmd	og	eftirfylgni	hópuppsagna	fyrirtækisins.	
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6 Lokaorð	

Að	 lokinni	 rannsókn	 telur	 rannsakandi	 að	 Agile	 aðferðafræðin	 sé	 afar	 nytsamleg	 og	

þægilega	 einföld.	 Spennandi	 væri	 að	 sjá	 hana	 nýtta	 á	 enn	 fleiri	 vettvöngum.	

Aðferðafræðin	 er	 án	 efa	 komin	 til	 að	 vera	 innan	 QuizUp	 og	 hentar	 starfsemi	 og	

verkháttum	 fyrirtækisins	 einstaklega	 vel.	 Innleiðing	 aðferðafræðinnar	 gekk	 nokkuð	

greiðlega	 og	 hefur	 notkun	 hennar	 vaxið	 og	 dafnað	 síðustu	 ár.	 Fyrirtækið	 var	 ungt	 og	

menningin	enn	að	mestu	ómótuð	þegar	innleiðingin	átti	sér	stað	og	því	innleiðing	nýrrar	

aðferðafræði	 talsvert	 auðveldari	 en	 ella.	 Starfsmenn	 voru	 sammála	 um	 að	 ávinningur	

aðferðafræðinnar	 væri	 töluverður	 og	 auðveldaði	 skipulag	 og	 skilvirkni	 við	 vinnu.	

Aðferðafræðin	býður	uppá	ákveðið	sjálfstæði	og	sveigjanleika	fyrir	starfsmenn	sem	gerir	

þeim	kleyft	að	fullnýta	sérþekkingu	sína	og	hæfni.			

Almenn	starfsánægja	var	einnig	til	staðar	innan	fyrirtækisins	og	þrátt	fyrir	erfiða	tíma	

í	 kjölfar	 uppsagna	 og	 nýrra	 krafna	 voru	 starfsmenn	 jákvæðir	 í	 garð	 vinnu	 sinnar	 og	

verkefna.	Niðurstöður	gefa	einnig	til	kynna	að	QuizUp	virði	mannauð	sinn	og	bjóði	þeim	

verkefni	 og	 starfsskilyrði	 þar	 sem	 hæfileikar	 og	 geta	 hvers	 og	 eins	 fær	 að	 njóta	 sín.	

Hreyfanleiki	fyrirtækisins	gerir	því	síðan	kleyft	að	aðlaga	og	endurmeta	aðferðafræðina	

stöðugt	sem	er	mikilvægur	eiginleiki	á	síbreytilegum	vinnumarkaði	fyrirtækisins.	

Rannsakandi	 bjó	 yfir	 heldur	 takmörkuðum	 kunnugleika	 á	 Agile	 aðferðafræðinni	 er	

hann	 hóf	 rannsókn	 þessa	 og	 hefur	 því	 á	 síðast	 liðnum	 mánuðum	 öðlast	 dýrmæta	

þekkingu	sem	hann	fær	vonandi	tækifæri	til	að	nýta	í	komandi	framtíð.	Vonin	er	síðan	sú	

að	 vinnan	 sem	 lögð	 var	 í	 rannsóknina	 muni	 nýtast	 öðrum	 sem	 leiðarvísir	 í	

rannsóknarvinnu	 sinni	 og	 sem	 áhugaverð	 viðbót	 í	 rannsóknir	 á	 innleiðingu	 og	 notkun	

Agile	aðferðafræðinnar	á	Íslandi.		

Að	lokum	ber	að	greina	frá	því	að	31.	ágúst	2016,	um	það	leyti	sem	rannsókn	þessi	

var	 að	 líða	 undir	 lok,	 endaði	 QuizUp	 starfsemi	 sína	 á	 Íslandi	 og	 öllum	 starfsmönnum	

fyrirtækisins	 var	 sagt	 upp	 störfum.	 Ástæðan	 var	 sú	 að	 sjónvarpsstöðin	 NBC	 hætti	 við	

framleiðslu	 sjónvarpsþáttaraðarinnar	 sem	 frumsýna	 átti	 í	 samstarfi	 við	QuizUp	 í	mars	

2017	og	þar	með	brustu	 rekstrarforsendur	QuizUp.	Þessi	 rannsókn	hefur	því	 vissulega	
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verið	 afar	 afdrifaríkt	 og	 áhugavert	 ferðalag.	 Ótrúlegar	 breytingar	 hafa	 átt	 sér	 stað	 á	

skömmum	tíma	hjá	QuizUp	og	ekki	er	hægt	að	segja	annað	en	að	um	viðburðaríkan	tíma	

hafi	verið	að	ræða.	En	þrátt	fyrir	að	lífsferill	QuizUp	sé	liðinn	undir	lok	hefur	fyrirtækið	

án	efa	sáð	fræum	fyrir	ný	og	spennandi	tækifæri	og	nýsköpun	á	komandi	tímum.		
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Viðauki	1	-	Spurningalisti,	lagður	fyrir	alla	starfsmenn	QuizUp



The Agile method in QuizUp

1. Which of the following best describes your current occupation or focus of

work in QuizUp?

Global champion/Community

Engineering

Admin/People

Product manager/Agile Coach/QA

Team lead/Small council member/Discipline lead

2. Overall, how do you like using Agile at work?

I really don't like it

I don't like it

No opinion

I like it

I like it a lot

N/A

Other (please specify)



 

Stongly

disagree Disagree No opinion Agree Strongly agree N/A

Using Agile helps me

to establish clear

purpose and goals at

work

Using Agile enables

me to achieve my

goals at work

Using Agile enhances

my effectiveness at

work

Using Agile enhances

my job satisfaction

Using Agile enables

me to be creative when

working on my

projects

3. Below are few statements about the impact Agile might have on your

work in QuizUp. Please answer how you feel about them on the scale

strongly disagree to strongly agree.

 

Strongly

disagree Disagree No opinion Agree Strongly agree N/A

be more efficient

improve the quality of

my work

finish my work faster

achieve more

transparency when

working with others

have more

autonomous work

environment

4. Below are few statements about how you might or might not feel about

Agile. Please answer them on the scale strongly disagree to strongly agree.

Agile helps me to:



 

Stongly

disagree Disagree No opinion Agree Strongly agree N/A

Agile fits well within

QuizUp's

organizational culture

Agile is implemented

properly in QuizUp

Agile speeds up the

delivery of work

Agile facilitates

creativity

5. Please answer the following statements about Agile and QuizUp.

Please answer them on the scale strongly disagree to strongly agree.

 

Strongly

disagree Disagree No opinion Agree Strongly agree N/A

We have a clear

purpose and goals

We have the skills and

capabilities to

complete our work

We are independent in

terms of planning our

own work

We have control over

our work

We collaborate about

priorities,

development and

changes regarding our

work 

6. Please indicate how much you disagree or agree. I think my current

team is autonomous in the sense that:

7. Have you ever used different forms of Agile, than the one currently

used in QuizUp?

Yes, I have

No, I haven´t 



8. If you have only used the Agile currently used in QuizUp go straight to

question 10. If not, please answer the following two questions.

If you have used other type/s of Agile, what type/s have you used?

9. If you have used other types of Agile, how do you think Agile currently

used in QuizUp is working compared to the other type/s you have used?

I think Agile currently used in QuizUp is worse than the other type/s I have used

I think Agile currently used in QuizUp is slightly worse than the other type/s I have used

No opinion

I think Agile currently used in QuizUp is slightly better than the other type/s I have used

I think Agile currently used in QuizUp is better than the other type/s I have used

Other (please specify)



 

Strongly

disagree Disagree No opinion Agree Strongly agree N/A

I think time forecasts/

time plans should be

implemented into our

work in QuizUp

I think implementing a

time forecast/time plan

would help me finish

my work faster

I think implementing a

time forecast/time plan

would help me finish

my work more

efficiently

I think implementing a

time forecast/time plan

would help me

organize and predict

the time of my project

delivery

Not having a time

forecast or a specific

timeframe works well

for me and my team

10. What is your opinion on implementing a time forecast/time plan in the

Agile used in QuizUp? Please answer them on the scale from strongly

disagree to strongly agree.



 

Strongly

disagree Disagree No opinion Agree Strongly agree N/A

I think cost plans/ cost

estimations should be

implemented into our

work in QuizUp

I think implementing a

cost plan/cost

estimation would

help lowering the

projects cost

QuizUp does not need

to implement a cost

plan/cost estimation

Not having a cost plan

works well for me and

my team

11. What is your opinion on implementing a cost plan/cost estimation in the

Agile used in QuizUp? Please answer on the scale strongly disagree to

strongly agree.

12. Please describe the Agile methods used in QuizUp in 3 words

Other (please specify)

13. What is your opinion on the frequency of meetings in QuizUp?

There are too many meetings

It's okay, but I would prefer fewer meetings

No opinion

I like it the way it is

If anything I would want meetings to be more frequently



 

Strongly

disagree Disagree No opinion Agree Stongly agree N/A

Using Agile has

decreased the number

of bugs and errors in

the product

Using Agile has made

me and my team more

productive

Using Agile has

improved the

communication in my

team

The Agile methods

used in QuizUp allows

for enough iteration

The Agile methods

used in QuizUp allows

for enough evaluation

of the overall quality

of the project

The Agile methods

contributes to a better

well-being at work

All team members

have equal opportunity

to express their

opinion in the work

settings due to Agile

14. Please indicate how much you disagree or agree with the following

statements.

15. If you were the head of the company for one week and could make any

changes you wanted in order to improve efficiency, creativity and

communication at work what three things would you change?

16. How would you implement those changes?
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Viðauki	2	-	Viðtalsrammi		

. 
 

• Hvernig	var	morguninn?	
• Starfað	lengi	hjá	Quiz-up?	
• Markaðssetning	
• Bakgrunnur	-	Hver	var	þekkingin	á	Agile	fyrir	störf	hjá	Quiz-up	
	

• Agile-aðferðafræðin	komin	til	að	vera?	Afhverju?	
• Kostir	agile?	
• Óskortir	agile?	
• Telur	þú	að	agile	sé	að	aðvelda	Quiz-up	að	ná	betri	tökum	á	stjórn	verkefna	

sinna?		
	

• Hvernig	er	hlutverkaskipting	innan	teyma?	Teymisleiðtogar.	Allir	jafnhæfir.	
• Sveigjanleiki	í	teymunum?		
• Samstarf	milli	teyma?		
• Eru	einhverjar	tímaáætlanir	hjá	ykkur?	Afhverju	ekki?	Hvað	finnst	þér	um	það?	

Rammi	utan	um	verkefnin?	Hvernig	er	þá	lengd	hvers	spretts	ákveðin?	
• Hvernig	er	árangur	teymisins	mældur?	(Hvað	er	mælt	og	hvernig,	hvaða	

mælitæki	eru	notuð).	
• Efasemdum	ykkar	á	verkefnum	og	aðferðum	(sem	designer	kemur	fram	með)?	

Hvernig	er	tekið	í	mistök?	
• Hvað	um	skapandi	starf?	
	

• Hvernig	er	tekið	á	óvæntum	truflunum	
• Athugasemdir	frá	viðskiptavinum	eða	breytingatillögur?		
• Samskipti	við	viðskiptavini		
• Hvernig	finnst	þér	uppbygging	agile	aðferðafræðinnar?	
• Jákvæðir	þættir	vs.	Neikvæðir	þættir	
• Ef	þú	værir	CEO	í	einn	dag	-	hverju	myndiru	breyta	-	hvernig?		
• Myndir	þú	nota	agile	aðferðafræðina	sjálfur	–	Öðru	fyrirtæki	–	í	eigin	verkefni.	
• Uppsagnir.	Vel	gert,	mátt	fara	betur.	Tillögur.		
• Eftirfylgni.	
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