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Agrip
Einn af lykilpattum til pess ad skapa g6da vinnustadamenningu er ad eiga { gd6dum
samskiptum vid samstarfsfélaga og ad samskipti séu byggd a faglegum grundvelli. Par sem
samskiptavandi pekkist 4 flestum vinnustodum eda jafnvel latinn vidgangast, er naudsynlegt
fyrir stjornendur og starfsfolk ad vera medvitad um afleidingar og alvarleika pess. Ad studla
ad gédum starfsanda innan starfshopsins skiptir miklu mali, badi fyrir starfsfolkid sjalft en
ekki sidur skipulagsheildina eins og hun leggur sig.

Markmidid med pessu verkefni er ad varpa ljési 4 hvernig stjérnendur { tveimur
Olikum skipulagsheildum takast 4 vid neikvatt umtal 4 vinnustad en jafnframt ad studla ad
Jakvedum og heilbrigdum samskiptum 4 vinnustad. Kveikjan ad pessu verkefni kom vegna
dhuga mins 4 stjornun og hvad stjéornendur geti gert til pess ad studla ad gédum og
heilbrigdum samskiptum en €g hef sjalf upplifad neikvatt umtal 4 vinnustad { nanasta
umhverfi minu { gegnum tidina. Mikilvagi pess er medal annars ad bzta andlega og
likamlega heilsu starfsmanna. Heilsa starfsmanna er mikilveg fyrir framleidni
skipulagsheildarinnar en ekki sidur til pess ad fjarfesta { godum mannaud.

Nidurstodur rannsoknarinnar leiddu 1 1j6s ad stjérnendur ur bedi opinberum
stofnunum og einkafyrirtakjum hafa notast vid somu adferdir til pess ad minnka neikvatt
umtal & vinnustad. P6 svo ad verkferlar séu 4 einhvern hatt mismunandi milli
skipulagseininganna pd er pad teymisvinna og upplysingagjof sem stjéornendur telja ad purfi
ad vera { forgangi. Neikvett umtal er fyrst og fremst samskiptavandi sem getur komid upp
vegna ymissa astedna en til pess ad halda neikvaedu umtali i lagmarki parf ad skapa géda

vinnustadamenningu, halda starfsf6lki upplystu og vinna saman { teymum.

Lykilord: samskipti, neikvatt umtal, eitrud vinnustadamenning, teymisvinna, upplysingafledi



Abstract

A key factor in creating and maintaining a good workplace culture, is to implement positive
and healthy methods of communication among staff and leadership. Additionally, there must
be rational communication which is based in professional fundamentals. Communication
problems, however, exist in most workplaces and are often allowed to persist. Therefore,
making it necessary for leadership and staff to be conscious about both the consequences and
severity of negative communication problems. The promotion of positive workplace morale
within an organization is very important, both for the staff itself and or the organization in
whole.

The objective of this project is to explore how leaders in two explicitly different
organizations address negative communication issues in the workplace, while also promoting
healthy and positive communications within the workplace. This project reflects my interest
in leadership and what leaders can do to contribute to positive and healthy communications
between staff and leadership alike. It is needed to improve physical and mental health of the
staff members. Healthy staff members are important for the production and reputation of the
organization but also to invest in productivity.

The results showed that leaders from both public institutions and privately owned
companies use similar methods to decrease negative communication within the workplace.
Even if the working methods differ between public and private organizations, the solution,
according to the leaders themselves lies in teamwork and flow of information within the
organization. Negative discourse in the workplace is first and foremost a communication
problem due to a multitude of reasons but the key to keeping this to a minimum is to maintain
a positive workplace culture, keep the staff up to date with information about what is

happening around them inside the company, and maintain teamwork as a priority.



Formali

Pessi ritgerd er 14 ECTS-eininga lokaverkefni sem var unnin 4 voronn 2022 til BA gradu {
midlun og almannatengslum vid Héaskodlann 4 Bifrost. Hofundur verkefnisins er undirritud og
leidbeinandi var Andrea Gudmundsdottir, adjunkt og fagstjori midlunar og almannatengsla.
Eg vil fra Andreu bestu pakkir fyrir fribzra leidsogn og polimadi i gegnum verkefnid. b4
vil ég einnig pakka mémmu minni, Asdisi Snét Gudmundsdéttur fyrir hjalpina og
profarkalesturinn. Médursystir min, Gyda Gudmundsdéttir fer einnig bestu pakkir fyrir alla
polinma&dina og radgjofina sem hun veitti mér { gegnum rannsoknina. Pa fer fjolskylda min
og vinir bestu pakkir fyrir studninginn. Madurinn minn sérstaklega, Vignir Pér Asgeirsson
fyrir umburdarlyndid, studninginn og 6bilandi tri 4 mér, en pad er dmetanlegt pegar 4 reynir.
Pa fa tengdaforeldrar minir einnig bestu pakkir fyrir ad hugsa um strakinn okkar 4 medan

skrifunum st60.

Stykkishélmur, 6 mai. 2022
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1. Inngangur

Mannleg samskipti er eitt pad allra mikilvagasta pegar kemur ad reka fars@lan vinnustad og
vidhalda g6dri menningu innan skipulagsheildar. Par sem vinnustadamenning er g60 eru
anegOir starfsmenn og pad endurspeglar framleidni skipulagsheildarinnar (Arunchand og
Ramanthan, 2013). I dag er 16gd meiri 4dhersla 4 teymisvinnu innan skipulagsheilda en 4dur
fyrr og pvi purfa hdpar ad geta unnid saman og adlagast vel (Curnow-Chavez, 2018).
Samkvamt ranns6kn Harvard Business Review (2015) eru g6d tengsl innan teyma ein helsta
astzda pess ad skipulagsheildum gengur annad hvort vel eda mistakast. An pessara gédu
tengsla gengur skipulagsheildum ekki vel. Oft parf adeins einn einstakling til pess ad skemma
fyrir 6llum hinum (Curnow-Chavez, 2018). Pa getur neikvett umtal 4 vinnustad haft slem
ahrif 4 samvinnu og g6d tengsl milli starfsmanna en med neikvaedu umtali er att vid
sogusagnir, baktal, vegna gagnryni og slidur. Neikvett umtal er talin eitrud hegdun par sem
einstaklingar eru stjérnsamir, 6sanngjarnir, eineltisseggir og svo framvegis (Kusy og
Holloway, 2009).

Eitrud (e. toxic) hegdun einstaklinga 4 vinnustad er ekki ny af ndlinni en vandamalid
hefur stekkad vegna aukinnar dherslu 4 teymisvinnu (Curnow-Chavez, 2018). Til eitradar
hegdunar telst stjérnsemi, 6heidarleiki, ad vinna gegn sjalfum sér, gaslysing (e. gaslight) og
slidur svo eitthvad sé nefnt. [ pessari rannsékn verdur sjénum beint ad neikvadu umtali 4
vinnustad eda eitrada vinnustadamenningu par sem eitradir einstaklingar studla oft ad
neikvedu umtali. Samkvemt rannsékn sem Kusy og Holloway (2009) gerdu voru 64%
svarenda starfandi med eitrudum einstaklingi (e. toxic personality) og 94% hofdu unnid med
eitrudum einstaklingi 4 sinum vinnuferli. Pa telja fredimenn ad 14% umradna i kaffipasum a
vinnustédum sndist um slidur en 66% umredna sniast um annad starfsfélk (Kong, 2018).
Slikt neikvett og 6formlegt tal 4 vinnustad um samstarfsfélaga sem ekki er 4 stadnum fellur
undir neikvett umtal 4 vinnustad (Kong, 2018).

Margir pattir hafa dhrif 4 vinnustadamenningu en pad sem endurspeglar helst
vinnustadamenningu eru stjérnendur vinnustadarins. Pad eru strategiur, starfshettir, gildi og
leidtogahettir til ad mynda. Leidtoginn hefur mestu ahrifin 4 &dsta stigi vinnustadarins
(Warrick, 2017). Pad er mikid til af ranns6knum er vardar ba&di géda og slema
vinnustadamenningu skipulagsheilda og hvernig stjérnendur geta haft ahrif hvad vardar
breytingu vinnustadamenningu til hins betra (Linnenluecke og Griffiths, 2010; Manley o fl.,

2011; Parent og Lovelace, 2015). Pa hefur neikvatt umtal verid rannsakad adur en dhugavert



er ad skoda hvernig stjérnendur b&di { opinberun stofnunum og einkafyrirtekjum takast 4 vid
neikvztt umtal. Ozskileg hegdun 4 bord vid endurtekid neikvztt umtal getur leitt til
brottreksturs tr starfi en samkvamt Alpydusambandi Islands er almenna reglan st ad gefa
fyrst advorun og sidar &minningu vegna ésemilegrar hegdunar (Alpydusamband Islands,
e.d.).

Markmid rannséknarinnar er ad skoda hvernig stjérnendur hafa brugdist vid neikvaedu
umtali & eda um vinnustad og hvort einhver munur sé a pvi hvernig petta vandamal er leyst
eftir pvi hvort ad um sé ad r&da opinbera stofnun eda einkafyrirteki. Sem vidbot vid fredin
purfa stjérnendur ad vera medvitadir um afleidingar neikvads umtal. Til pess ad halda
neikvaedu umtali i lagmarki parf margt ad vinna saman en pad eru stjérnendur sem bera
mikla abyrgd ad pvi leyti ad halda vinnustadamenningu g6dri med gédum stjérnunarhdttum.
Med pvi ad ryna i vandamalid og skoda par lausnir sem stjornendur beita er vonast til pess ad
rannsoknin nytist stjérnendum {1 6likum skipulagsheildum 4 hagnytan hétt. Tilgangurinn er ad
studla ad jakvedum og heilbrigdum samskiptum innan stofnana og fyrirtekja sem 4 moérgum
stodum er dbotavant. Vandamalid hefur dhrif 4 vinnustadinn sem og samfélagio i heild sinni
en kostnadur vegna neikvaeds umtals og eineltis 4 vinnustad er gridarlegur bedi vegna
veikindaleyfa og litillar framleidni { starfi sem demi (Sheehan og Jordan, 2001).

A eftir inngangi kemur fraedilegur kafli par sem farid yfir nokkur hugtsk og kenningar
sem tengjast vidfangsefni verkefnisins. Par 4 eftir kemur adferdafredi par sem val a
rannsOknaradferd og framkvamd hennar er utlistud en notast var vid half opin vidtol vid atta
einstaklinga innan einkafyrirtekja og opinberra stofnana. Neast eru nidurstodur settar fram

eftir pemagreiningu og ad lokum er gefin samantekt tr nidurstodum og par reeddar.



2. Fraoilegur bakgrunnur

[ pessu frediyfirliti verdur fyrst raett um neikvzaett umtal 4 vinnustad og par 4 eftir verdur
fjallad um eitrada vinnustadamenningu og hvernig stjornendur geti brugdist vid pvi. Nasti
undirkafli snyr ad samskiptasdttmala, sidan teymisvinnu en pa verdur einnig rett um
mikropdlitik (e. micromanagement) sem spilar stéran patt { neikvadu umtali & vinnustad.
Nest er upplysingafladi 4 vinnustad og a eftir pvi er kynjaskipting 4 vinnustad. Sidasti
undirkaflinn er um stjérnun og forystu.

2.1 Neikveett umtal & vinnustad
Vinnustadamenning hefur alltaf skipt skopum fyrir skipulagsheildir en pad er ekki langt sidan

ad uppgotvun vard a tengingu 4 milli vinnustadamenningar og velgengni skipulagsheilda
(Warrick, 2017). Neikvett umtal 4 vinnustad 4 bord vid sdgusagnir, baktal eda slidur ma
finna 4 flestum vinnust6dum en slikt 4 sér stad reglulega (Michelson og Mouly, 2002).
Samskipti vid adra starfsmenn eru hluti af starfi félks og pvi eru 6formleg samtol
6hjakvaemilegur hluti i dagsdaglegu lifi vinnustadar (Michelson og Mouly, 2002). Pegar slik
o6formleg samtdl eru af neikvedum toga — svo sem sdgusagnir, dylgjur, neikvett umtal og
slidur getur pad haft neikvaed ahrif 4 vinnustadamenningu sem og framleidni
skipulagsheildarinnar (Michelson og Mouly, 2002).

Rannsoknir sem til eru um efnid hafa margar hverjar synt fram 4 undanfarandi breytur
hvad vardar neikvatt umtal 4 vinnustad 4 ymsa patti. Par mé nefna gildi og stigveldi
skipulagsheildarinnar en einnig 4 skipulagspetti innan skipulagsheildarinnar eins og
heidarleika og valdaskipan (Kong, 2018). Neikvad umrada og sludur sem grefur oft undan
00rum starfsmonnum. Peir sem umgangast slikt neikvatt umhverfi eiga erfidara med ad
treysta 60ru folki og vinna { teymisvinnu. Neikved umrada getur einnig haft slemar
aukaverkanir fyrir starfsf6lkid, pad er ad framleidni og vinnuaatkdst minnka sem og
starfsanegja en pa verda teymin einnig fyrir skada (Kong, 2018).

Neikved umraeda og sludur 4 vinnustad einkennist af premur hugtokum, pau eru
algildi, skadsemi og rikidemi. Med algildi er att vid pd stadreynd ad neikveda umradan a
vinnustad er til ndnast alls stadar, a 6llum vinnust6dum og i raun ekki haegt ad utryma henni
algjorlega. Fyrri rannsOknir hafa einnig synt ad neikvadum upplysingum er frekar komid 4
framfaeri heldur en jakvedum eda hlutlausum. Hvad vardar skadsemina pd er att vid pau dhrif
sem umradan hefur 4 markmid og andrimsloft stadarins. Eins og kom fram hér ad ofan,
grefur sludrid undan 60ru folki og hefur oft slemar afleidingar fyrir p4 sem vinna i pvi

andrimslofti. Oheidarlegir einstaklingar nota neikvada umradu oft sem taekifzeri { pélitiskum



tilgangi innan skipulagsheildarinnar. Peir koma pannig samstarfsfélki sinu { §jatnvagi, yta
undir tortryggni, atok og togstreitu. Pa kemst skipulag ur skordum og 4 endanum verdur
pirringur, traust minnkar milli samstarfsfélks og vinnumenningin verdur verri fyrir vikid
(Kong, 2018).

Neikvett umtal 4 vinnustad getur komid upp vid margar adstedur. Birtingarmynd
pess getur verid baktal, gagnryni, sludur og sogusagnir. AJ segja eitt en gera annad, safna
upplysingum um annad f6lk, viljandi grafa undan 6dru f6lki og setja eigin hagsmuni fram
fyrir teymid eda skipulagsheildina (Curnow-Chavez, 2018). Prjar helstu dstedurnar fyrir pvi
ad folk dreifir sogusognum eda neikvadri umraedu um adra eru, ad koma sér 4 framfeaeri 4
ahrifarikan hatt, ad tilheyra og sidast upphefja sjalfan sig (e. self-enhancing; Bordia o.fl.,
2014). Fyrsta markmidid, ad nota adgerdir & ahrifarikan hatt, snyst um ad adlaga sig ad
umhverfinu med einhverjum heatti. Sogusagnir eda ordromur koma t fra peirri porf ad skilja
og tilka par adstedur sem eru 6ljosar en utkoman er misjofn eftir pvi hvernig skynsemi
hvers og eins er sem heyra pa&r. Annad markmidid, ad tilheyra, er akvedin leid til a0 mynda
tengsl vid adra en { pvi samhengi vid sogusagnirnar, pa er pad vidkomandi sem heyrir
sogusagnirnar sem dkvedur hvernig hann heyrir per, { hvada toni og hvernig hann tilkar per.
Pvi naest akvedur hann hvort hann dreifi pvi sem hann heyrir 4fram, eda ekki. Pridja og
sidasta markmidid, ad upphefja sjalfan sig, snyst um ad hvetja eigin hagsmuni afram. P4 geta
sogusagnir sndist um ad grafa undan 6drum og pannig kemur pad sér vel fyrir pann sem
dreifir neikvedri umradu um adra (Bordia o.fl., 2014). Pegar samskiptafarni er abtavant
eda vinnustadamenning er ekki g6d geta komid upp ymis vandamal. Algeng vandamal {
samskiptum & vinnustad eru af morgum toga en pad er til demis pegar samstarfsadilar hlusta
ekki nagilega vel 4 hvort annad en naudsynlegt er ad halda fullri athygli 4 medan adrir tj4 sig.
Einnig getur komid upp vandi pegar adrir telja sig vita hvad samstarfsadili @tlar ad segja. Pa
sérstaklega pegar hlustandi gripur fram { fyrir vidmalanda og leggur vidkomandi ord { munn.
A vinnustodum koma starfsmenn oft frd mérgum og Glikum menningarheimum en mikilvagt
er ad bera virdingu fyrir hverjum og einum og taka alltaf menningarmun med { reikninginn. I
samskiptum er einnig mikilvegt ad reda hlutina. Um leid og talad er { kringum pé eda
samraedur eru Oskyrar, skapast oft misskilningur sem hagt veri ad komast hja (Velvirk, e.d).
A vinnustodum par sem neikvzett umtal er radandi, missir félk traust 4 samstarfsfélsgum,
verdur tortryggid gagnvart 63rum, fjandskapur eykst og samvinna verdur erfidari. I adstedum
sem pessum aukast likur starfsfélks 4 kvida, vonbrigdum, reidi og punglyndi. P4 geta pau

ordid uppgefin andlega en pad hefur ahrif a pau sjalf og adra i kringum pau (Kong, 2018).



Neikvett umtal getur prifist innan neikvadrar vinnustadamenningar og er pvi
naudsynlegt fyrir stjornendur ad uppreta hana sem fyrst. Bedi til pess ad koma
vinnustadamenningu { rétt horf en einnig til pess ad koma { veg fyrir ad peir sem koma nyir
inn { heildina verdi ekki fyrir peim neikvadu dhrifum sem eru rikjandi. Peir lera inn 4 eitrudu
menninguna og hetta er 4 pvi ad menningin verdi ad peirra venju (Hirtel, 2008). Eitradir
vinnufélagar hafa verid til fra upphafi vinnustada en til pess ad skipulagsheildir geta unnid
saman og virkad eins og par @ttu ad gera, parf samstarf ad vera til stadar. Pad parf ekki nema
einn eitradan starfsmann pess ad skemma fyrir heildinni en pa er h®tta 4 pvi ad

vinnustadamenningin verdi eitrud (Curnow-Chavez, 2018; Velvirk, e.d.).

2.1.1 Kynjaskipting & vinnustad
Barker og Zifcak (1999) gerdu rannsokn sem fjalladi um kynjamun milli tveggja kynja, karla

og kvenna. Samskipti pessara kynja eru misjofn en samkvamt Barker og Zifcak (1999) halda
sumir hverjir fram ad pau skiptist i tver menningar. Su kenning er gegnsyro og nar yfir allan
vinnustadinn 1 heild sinni, pad er hvernig konur og karlar hegda sér mismunandi, hvernig pau
notast vid htimor, tilgangur samskipta peirra, félagsleg samtdl og hvernig pau finna lausnir
vid vandamalum. Talsmenn pessarar kenningar vilja meina ad samskipti karla hafi alltaf
einhvern tilgang og pa helst samkeppnishafan en konur aftur 4 moti eigi samskipti til pess ad
tengjast 60ru folki 4 einhvern hatt. Fyrir karlana er att vio ad tilgangurinn sé ad leysa einhver
akvedin vandamal en konur hafi frekar dhyggjur af innri meiningum og gildum samskiptanna.
b4 hefur pessari tviskiptingu kynjanna einnig verid lyst sem svo ad framkvaemd er 4 moti
gagnvirkum stil 1 samredum. b4 er att vid ad karlar framkvemi en konur séu med gagnvirkari
stil par sem samskipti karla einkennast af skipuldgdum tilgangi en samskipti kvenna séu
hvatvisari og feli 1 sér meiri upplysingamidlun (Barker og Zifcak, 1999). Samkvamt Berkos
(2003) eru konur vidridnari slidur og hvetja pannig adrar konur til pess ad slidra med sér.
Karlar aftur 4 moti dreifa sladri sem peir heyra en konur fara mun meira 1 smaatridi vid pad
folk sem peer deila sludrinu med (Berkos, 2003). Sladur 4 vinnustad, sama hver 4 1 hlut getur
skapad leidinlegan starfsanda og jafnvel eitrada vinnustadamenningu en i nasta kafla verdur
farid dypra i eitrada vinnustadamenningu. , 2003). Slidur 4 vinnustad, sama hver a i hlut
getur skapad leidinlegan starfsanda og jafnvel eitrada vinnustadamenningu en i nasta kafla
verdur farid dypra i eitrada vinnustadamenningu.

2.2 Eitrud vinnustadamenning
Hugtakid vinnustadamenning kom fyrst fram 4 sjounda dratugnum og vard fljott eitt

ahrifamesta en 4 sama tima umdeildasta hugtak { ranns6knarfredunum (Linnenluecke og

Griffiths, 2010). Hugtakid hefur verid skilgreint & margan hétt og hafa fredimenn ekki alltaf
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verid sammala um sameiginlegar skilgreiningar 4 hugtakinu. Menningarfredingar hafa verid
med margar hugmyndir um skilgreiningu 4 hugtakinu allt fr4 hegdunarreglum, venjum og
sidum til hugmyndafraeda, triar og sameiginlegrar merkingar og skilnings (Linnenluecke og
Griffiths, 2010). Samkvemt Affective Events Theory (1996) geta atvik sem gerast innan
vinnustadarins undir akvednum umhverfisahrifum vakid upp annad hvort jakvadar eda
neikvaQdar tilfinningar hja starfsfolki. Pessar upplifanir geta sidar truflad hegdun einstaklings
og leitt til sérstakra adgerdartilhneiginga eda breytinga a vidhorfi vidkomandi. Vid petta
fléttast vinnustadamenning en pad ma utskyra med peim edlislegum ahrifum sem
vinnustadamenningin hefur 4 vinnuna { gegnum gildi eda undirliggjandi forsendur. Pad er
starfsfolkid sjalft og menning peirra sem stjornar pvi mikilvaga hlutverki ad dkveda hvernig
umhverfid er { kringum pau 4 vinnustadnum, hvernig peir tilka og bregdast vid hvoru 6dru
(Hartel, 2008; Weiss og Cropanzano, 1996). Mikilvagt er ad upprata eitrada hegdun innan
skipulagsheildarinnar par sem hun getur haft slem ahrif 4 alla heildina, b&di inn a vid og ut a
vid. Eitradir starfsmenn skapa neikvatt umhverfi gagnvart 6llum { kringum sig, peir eru ekki
einungis donalegir heldur skapa peir stressandi og taugatrekkjandi andriamsloft. Peir draga ur
g60um starfsanda og koma { veg fyrir géda framleidni, ba&di peirra eigin og annarra. Peir
smita einnig Ut fra sér svo audvelt er fyrir eitradan einstakling ad draga adra med sér { 110
(Hills, 2020).

Pad er { mannlegu edli ad einstaklingar hafa mismunandi ahrif 4 hvort annad innan
vinnustadar. Hegdun hvers og eins getur verid jakved eda neikvad. Pegar um er ad r&da
neikvada hegdun sem rikir { samskiptum 4 vinnustad, er pad talin eitradur vinnustadur
(Anjum og Ming, 2018). Margir hafa upplifad eitrada vinnustadamenningu eda purft ad eiga
vid erfidan samstarfsfélaga. Hver og einn 4 sina skilgreiningu vardandi samstarfsfélaga sem
er erfidur { samskiptum, hvort sem hann er stjérnsamur, uppfullur af sjalfum sér, 6sanngjarn,
eineltisseggur, eitradur (e. poisonous), nidurlegjandi og svo framvegis. Pad sem pessir
einstaklingar gera er ad eitra ut fra sér neikvedni, spilla og menga vinnustadinn (Kusy og
Holloway, 2009). Pessir erfidu einstaklingar hafa pa eiginleika ad soga tr folki alla orku og
hafa ahrif 4 andlega heilsu annarra. Peir siast inn { vinnu- og persénulegt rymi annarra og eru
mannskemmandi. Peir hafa sl&m éhrif 4 teymisvinnu og geta 4 endanum latid adra efast um
eigin hafni til vinnu og framleidni. Hegdun eitradra starfsmanna hefur ekki einungis ahrif 4
pa sjalfa eda orfda i kringum sig, heldur alla skipulagsheildina eins og hun leggur sig (Hills,
2020). Astzda pess ad einstaklingur syni eitrada hegdun getur verid blanda af persénulegum

astedum og vinnuumhverfinu. Hvad vinnuumhverfid vardar, geti menningin og



andramsloftid haft pessi ahrif en einnig ad vidkomandi geti pott hann fa 6sanngjarna og eda
00ruvisi medferd en adrir (Applebaum, 2006). Pa hefur eitrud vinnustadamenning einnig synt
neikvadar utkomur skipulagsheilda en slik hegdun getur haft neikvadar afleidingar fyrir
ordspor, lagt sjalfsalit starfsmanna, slema vinnustadamenningu, starfsmannaveltu, heilsuleysi
starfsmanna og svo framvegis (Anjum o.fl., 2018). Par sem hvor tveggja venja og tilfinningar
eru undir dhrifum menningar er ljost ad menningin hefur ahrif & hvort talkanir leidi til virks
eda ovirks tilfinningarastands. Sem dami, innan eitradar eda neikvedrar
vinnustadamenningar er hagt ad tilka einfalda vinsemd 4 rangan hatt, med tortryggni eda efa
vegna skorts 4 trausti sem rikir innan heildarinnar. bar af leidandi, innan eitrads
vinnuumhverfis par sem tortryggni og efi eru rikjandi getur pad haft sleemar afleidingar sem
leida til 6tta og kvida (Hartel, 2008). Pessi hringras getur haft paer afleidingar ad starfsfolk,
starfshopar og skipulagsheildin 61l verdi dstarthaef (Hartel, 2008). Samkvamt rannsékn
Dierdorff og Rubin (2015) skortir flest starfsfolk sjalfskennd (e. self-awareness), pa
sérstaklega innan vinnustada. Einnig parf s sem er { umhverfi eitrads einstaklings ad bera
hofudid hatt en 4 sama tima ad verda ekki hrokafullur eda missa tok 4 eigin sjalfsvitund.
Eitrud menning getur haft neikvadar afleidingar gagnvart 6dru félki. Peir sem eru { eitrudu
umhverfi purfa ad huga ad sjalfum sér, badi tilfinningunum sinum og andlegu heilsunni
(Curnow-Chavez, 2018). Adstedur geta haft mikil ahrif 4 andlega heilsu annarra svo
naudsynlegt er ad hugsa vel um sjalfan sig. Mikilvaegt er ad hafa { huga ad taka ekki nerri sér
pvi sem pu getur ekki breytt og breyta pvi sem pu mogulega getur haft dhrif 4 (Curnow-
Chavez, 2018).

2.3 Mikroépolitik
Mikrépdlitik (e. micromanagement) er beintengd neikvadu umtali ad pvi leyti ad hun snyst

um afskipti og sundrung (Chambers, 2004). Hiin er algeng innan skipulagsheilda en
mikropdlitikusar hafa pau dhrif sem birtast okkur pannig ad peir gera litid ur virdi f6lks og
peim adferdum sem folk kys ad nota vid storf sin. Pad snyst um ad skipta sér af 6dru f6lki, oft
samstarfsmonnum eda stjérnendum, & neikvadan og leidinlegan hatt. Til demis ad sludra eda
noldra { samstarfsmonnum sinum um hvad pessi og hinn eru ad gera, b&di athafi folks,
abyrgd, dkvardanatoku eda valdi peirra. Pad 4 einnig vid um pegar f6lk sinnir skyldum sinum
i starfi, stefnumalum, kerfunum sem um radir { skipulagsheildinni og verklagi
stadarins(Chambers, 2004). T stuttu mali er mikrépélitik neikvad, 6porf og tilgangslaus.
Hugtakid mikropdlitik er huglagt, pad sem einum finnst mikrépdlitik gaeti 6drum pott pad
alls ekki vera. Sumir hverjir vilja meina ad athugasemdirnar veru einungis til pess ad stydja

og eda gagnryna hlutina til g6ds. P6 er oft 4 tidum audvelt ad sja hvort er att vid. Pad sem
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sumir sja sem samvinnu, leidsdgn eda patttoku finnst 60rum vera afskiptasemi, 6heidarleg
hagraeding (e. manipulation) eda 6parfleg stjornsemi (Chambers, 2004).

Mikrépdlitikus er aftur 4 moti sa sem flytur bodskapinn og heldur uppi peirri
leidinlegu menningu sem pessi tegund af politik er en oft & hann vid einhvern vanda ad strida
er vardar vinnuna en pad getur verid vinnuandi, pirringur og neitun (Chambers, 2004). Til
pess ad leysa vanda mikrépdlitikurinnar er mikilvegast ad upprata hegdunina ndkvamlega
pegar atvikid 4 sér stad. An pess ad geta bent 4 pad nakvaemlega verdur erfitt ad leysa
vandann og par af leidandi ad benda vidkomandi 4 ad um mikrépolitik sé ad reda. Eins er
mikilvegt ad upprata vandann sem allra fyrst svo ad hann vindi ekki upp 4 sig og verdi ad
vandamali innan skipulagsheildarinnar til lengri tima. Skadinn getur ordid mikill innan
heildarinnar ef ekkert er gert (Chambers, 2004).

Mikroépdlitik getur ordid stort vandamal en dskorunin er su ad mikrépdlitikusinn sem
ber bodskapinn getur verid l&vis og pvi erfitt ad atta sig 4 pvi hvar vandinn liggur.
Mikrépdlitikusinn safnar 1idi og velur oft pa sem eru veikari fyrir eda med minna sjalfstraust.
Peir sem eru ekki negilega sterkir til pess ad standa upp fyrir vinnustadnum eda pvi sem gott
er. Bandamenn sem pdlitikusinn velur sér uppfylla oft nokkur skilyrdi en pau eru til demis,
l1élegur vinnuandi, dhettufelni, 6dnagja { starfi, vanmat & eigin virdi, vinnuleidi og fleira
(Chambers, 2004). Astzdur fyrir mikrépolitik geta verid margar. Par geta verid stédnun og
danzgja { starfi, litil framleidni fra 60ru félki, moguleg hindrun til stadar svo vidkomandi
getur ekki bett sig, vontun 4 studningi eda bandamonnum eda persénuleg vandamal
(Chambers, 2004). Til pess ad na utan um pessa hegdun starfsmanna purfa stjérnendur ad

takast 4 vi0 vandamalid og leggja sitt af morkum til pess ad finna lausnir vid pvi.

3. Lausnir 4 vandamalinu

I pessum kafla verdur fjallad um mogulegar lausnir 4 neikvadu umtali og slemri

vinnustadamenningu samkva&mt fredunum sem stjornendur geta nytt { storfum sinum.

3.1 Samskiptasattmali
Sidastlidin ar hefur mikilvagi sidferdilegra samskipta aukist { 6llum stofnunum, stérum sem

litlum (Dresp-Langley, 2008). Pad er ekki hlaupid ad pvi ad halda samskiptum
skipulagsheildar 6adfinnanlegum en til pess parf fyrst og fremst félagsferni fremur en géda
tungumalakunnattu eda ordaforda. Pa byggir pad mest allt 4 samfélagsabyrgd hvers og eins
(Dresp-Langley, 2008). Samfélagssattmalaheimspeki ber rok fyrir pvi ad gott sé ad hafa
samskiptasamning innan skipulagsheildar sem tilgreinir p4 naudsynlegu einstaklingsfarni

sem parf fyrir sidferdileg samskipti 4 vinnustad. Petta er nefnt samskiptasattmali en honum er
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oft kaflaskipt { skyr og skilvirk dkvedi. Starfsmenn eru bundnir sattmalanum og bidlad til
peirra ad taka patt { honum. Hjélpa samstarfsfolki til pess ad tryggja ad sattmalanum sé fylgt
svo pad sjaist badi innan sem utan skipulagsheildar. Fyrst og fremst studlar sattmalinn ad
sidferdi 1 samskiptum en pd skyrir hann einnig hvernig hegdun starfsmanna getur verid eins
uppbyggileg og mogulegt er (Dresp-Langley, 2008). Faerst hefur { aukanna ad fyrirteki 4
Islandi hafa tekid upp slikan sattméla en par m4 nefna Landspitalann sem dzemi.
Samskiptasdttmali Landspitalans var unnin upp ur teplega pusund samskiptaatvikum
spitalans og vinnustundirnar vid gerd hans voru um 50 fundir. Sattmdlinn ner yfir alla
starfsmenn spitalans en hann var gerdur til pess ad undirstrika virdingu, bodleidir, samvinnu
og samkennd svo eitthvad sé nefnt (Landspitali, e.d.). Sattmalinn er innleiddur & misunandi
mata innan skipulagsheildar en hann er leidarvisir sem préadur er { samstarfi vid pa sem hann
sampykkja Samkvamt rannsékn Dresp-Langley (2008) kom 1 1jds eftir ad sidareglur voru
brotnar innan skipulagsheildar, ad samskiptasattmali hafi komid best tut ad 6llu leyti, fyrir alla

starfsmenn skipulagsheildarinnar.

3.2 Teymisvinna
Stadreyndin er su ad teymisvinna er liklegri til arangurs { stad einstaklingsvinnu. I flestum

tilfellum hefur betri drangur nadst innan skipulagsheildar pegar unnid er i g6du og narandi
teymi (Khawama o.fl.). Teymisvinna hefur einnig pann kost ad einstaklingum gengur betur
og ba na peir ad uppfylla per parfir er varda samfélagsleg gagnvirk tengsl. P4 hefur
teymisvinna einnig pann eiginleika ad ahrifin verda meiri er vardar tengsl starfsmanna,
pekkingu starfsmanna 4 samskiptahafni, g&di vinnulifsins, vinnuanegju og framleidni
(Khawama o.fl.). Teymisvinna hefur einnig synt fram & betri vinnustadamenningu,
verkaskipting verdur oft jafnari og audveldara ad vinna ad sameiginlegum markmidum innan
hopsins (Lencioni, 2012).

Traust er mikilvagur lidur { teymisvinnu en hopurinn parf ad leggja sitt af mérkum til
pess ad vidhalda g6du andrumslofti sem einkennist af trausti, studningi og Oryggi innan
teymisins. P4 parf ad hvetja hvert annad til pess ad studla ad vellidan, auka kraft félks og
dhuga gagnvart vinnunni. Um leid og medlimir hopsins finna fyrir streitu, skorti 4 trausti eda
kvida mun pad 4 endanum endurspegla vinnuna sem er unnin (West, 2012). Samstarfsfolk
parf ad hvetja hvort annad til pess ad taka dhattur, segja sinar skodanir, vera hreinskilin og
treysta hvert 60ru (West, 2012). Mikilvegt er fyrir hvern og einn teymismedlim ad hafa skyra
verklysingu og vera treyst fyrir verkefninu. Nokkrar dhugaverdar fullyrdingar eru um
teymisvinnu en 90% starfsfolks leitast eftir skodunum annarra adur en lokaakvordun er tekin.

Pa eru 88% sammala pvi ad par sem pekkingu er deilt er vinnustadamenning, starfsanegjan
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og starfsandinn betri. Konur eru 66% liklegri til pess ad rétta fram hjalparhond til peirra sem
a purfa ad halda, medan karlar eru 36% liklegri til pess ad deila pekkingu med 60rum
(Petersen, 2017). Eins og kom fram hér ad ofan er traust mikilvagur lidur { teymisvinnu en
hér ad nedan ma sja piramida Lencioni (2012) um traust { skipulagsheildum. Samkvaemt
Lencioni (2012) eiga 61l teymi pann moguleika ad verda dstarfhaf. Til ad bata pad og fera
til betri vegar parf ad skilja stig dstarfthe&fninnar. Pyramidinn er notadur til pess ad syna fram
4 stigveldi préunar teymisvinnu. Fyrsta stig i pyramidanum er skortur & trausti innan
lidsheildarinnar en asteda pess er yfirleitt ad folk er ekki tilbuid ad verda berskjaldad fyrir
hvort 63ru. A eftir pvi er hredsla um dgreining, pad er vegna skorts 4 trausti og er par af
leidandi tregt vid ad koma fram med hugmyndir og ad skapa saman. Na&st { piramidanum er
skortur 4 skuldbindingu sem myndast vegna pess fyrrnefnda, an pess ad f6lk komi fram med
einlegar hugmyndir og taki patt { umraedu 4 folk enn erfidara med ad setja dkvardanir {
hendur annarra eda koma peim i framkvaemd. Nast sidasta er ad fordast abyrgd, pad helst
hendur vid skort & skuldbindingu par sem erfitt er ad komast ad nidurstédu ad dkvednu
markmidi. Fimmta og sidasta er skortur & einbeitningu eda eftirtektarleysi. Pegar folk setur
sinar parfir ofar verkefninu eda teymisvinnunni 4 bord vid eigid egd, uppbyggingu
starfsframa eda eigin vidurkenningu verdur skortur & einbeitingu eda eftirtektarleysi
(Lencioni, 2012).

Petta mddel, sem Lencioni (2012) setur fram er haegt ad nota til pess ad efla
starfshopinn { teymisvinnu og par af leidandi studla ad betri vinnustadarmenningu.
Pyramidinn kemur sér vel til pess ad hafa huga hvad skal gera til pess ad koma { veg fyrir ad

teymid verdi Ostartheft og nyti pa krafta sina { ad vinna saman 4 godan hatt.

Inattention
to
Results

Avoidance of

Accountability

Lack of
Commitment
Fear of
Conflict
Absence of
Trust

Mynd 1: Traust (Lencioni, 2012)
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3.3 Upplysingaflaedi a vinnustad
Upplysingafledi er mikilvegur hluti af gédum anda & vinnustad par sem gott

upplysingafledi og samskipti geta komid i veg fyrir misskilning og draga ur dvissu
starfsmanna (Vinnueftirlitid, 2014). Med g6du upplysingaflaedi innan skipulagsheildar er
hagt ad draga ur misskilning og samre&ma starfsfolk betur. Einnig veitir pad starfsfolki
oryggi { vinnuumhverfi sinu, ytir undir jakved samskipti milli starfsmanna en ekki sist milli
starfsmanna og stjornenda (Vinnueftirlitid, 2014). Med pvi ad halda upplysingaflaedi gédu,
bodleidum skyrum og leyfa starfsfélki ad koma sinum skodunum & framfzari pannig ad peir
geti tekid patt { starfi skipulagsheildarinnar, eru meiri likur 4 ad vinnustadamenningin sé betri
(Vinnueftirlitid, 2014). Samkvamt rannsokn sem var gerd 4 vinnustadamenningu og
sjalfsgetu starfsfolks kom medal annars {1 1j6s ad sterk tenging sé a4 milli teymisvinnu og
upplysingafladis a sjalfsgetu (Sheng o.fl., 2003). Peir sem starfa i skipulagsheild par sem
upplysingafla®di er gott eru medvitadir um verkefni og markmid, hvada lausnir eru 1 bodi og
til hvers er ®tlast af peim { vinnunni. Petta eykur skilning 4 milli starfsmanna og stjérnenda
peirra sem leidir til pess ad nidurstddurnar eru oft betri en ella. P4 starfsmenn sem skortir
upplysingar eiga pad til ad upplifa sig sem 6fullnegda i starfi sinu, ad framlag peirra sé ekki
nzgilega eftirtektarvert og séu gagnryndir ad 6sekju fyrir mistok sin (Sheng o.fl., 2003). 1
nasta kafla verdur fjallad um stjérnendur og vidbrogd peirra vid neikvadu umtali 4

vinnustad.

4. Stjornun og forysta

Hegt er ad skilgreina forystu 4 margan hatt en einfold skilgreining & hugtakinu er hefni sem
einstaklingur byr yfir til pess ad hafa dhrif 4 annad folk til pess ad nd dkvednum markmidum
(Hughes, 2009). Pessi eiginleiki er naudsynlegur til pess ad geta sinnt peim mikilvaegu
samskiptum sem eiga sér stad innan skipulagsheildar, en pa sérstaklega pegar kemur ad pvi
ad tekla madl eins og neikvatt umtal innan skipulagsheildar (Hughes, 2009). Margar heimildir
eru til um p4 eiginleika sem gddur stjornandi parf ad bua yfir til ad sinna starfi sinu vel. Eitt
af peim eiginleikum er ad hafa heildarsyn og midla henni afram 4 gédan og dhrifamikinn hatt.
Akvardanataka parf ad vera skyr og hnitmidud og dkvérdunin tekin 4 gédum grundvelli med
skyr rok (Hughes, 2009). Akvardanirnar sem parf ad taka eru oft erfidar og pvi parf
vidkomandi ad vera triverdugur og heidarlegur. Sidferdi er einn af peim eiginleikum sem
einkennir gédan stjérnanda en pa purfa vinnubrogd einnig ad vera gagnsa. Pegar taka parf a
samskiptum innan skipulagsheilda, hvort sem pad er neikvatt umtal innan starfshops,

gagnvart stjornanda eda breyta vinnustadamenningu krefst forystumadur gédrar
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stefnumodtahugsunar, gédra hefileika til samskipta og tilfinningalegrar greindar (Hughes,
2009).

Samkvamt Hackman og Johnson (2013) er hagt er ad flokka skilgreiningar 4 forystu
i fjogur pemu. Fyrsta pemad er ad forysta er um pad sem pu ert. Par er megin fokusinn 4
eiginleika leidtoga og ein af elstu leidunum til ad utskyra leidtogahlutverkid. Annad pemad er
ad forystan snyst um hvernig pu hegdar pér. Fra pessu sjonarhorni er forystan skilgreind ut
frd pvi hvernig vold eda ahrif pu hefur. Pad er, forysta snyst um hvada ahrif pu hefur 4 annad
folk eda hopa. Pridja pemad er ad forysta snyst um hvad pu gerir. Petta pema leggur dherslur
a fylgjendur vidkomandi leidtoga. Pegar stjérnandi annadhvort reynir eda hefur 4hrif er pad
ekki tilviljun eda sjalfsmidad heldur er pad til pess ad hvetja til breytinga eda til pess ad na
peim markmidum sem hafa verid sett innan skipulagsheildarinnar. Fjorda pemad er ad forysta
er hvernig pu vinnur med 6dru folki. Petta pema snyst um samvinnu. Stjérnendur og
fylgjendur peirra vinna ad sameiginlegum markmidum sem ein heild. Arangurinn er afrakstur
sameiginlegrar vinnu stjérnanda og fylgjenda. Pessi fjogur pemu draga pa stadreynd fram ad
forysta byggir 4 mannlegum samskiptum sem breytir b&di vidmoéti og hegdun peirra sem
vinna ad markmidum og porfum hops sins (Hackman og Johnson, 2013). Pvi er mikilvagt
fyrir stjérnendur ad vera medvitadir um pa starfsheetti og gildi sem peir nota og reyni
markvisst ad studla ad gédum samskiptum innan skipulagsheildarinnar til pess ad koma { veg

fyrir neikvett umtal og slema vinnustadamenningu.

4.1 Viobrogo stjornenda
[ fyrri koflum hafa vandamal verid raedd en i pessum undirkafla verda raedd vidbrogd

stjornenda og hvad peir geta gert til pess ad koma 1 veg fyrir neikvett umtal. Mikilvagt er
fyrir stjornendur ad taka malunum strax, 4dur en neikvaednin hefur dreift sér til allra, pvi
annars getur verid erfitt fyrir leidtoga ad takast 4 vid vandamalid (Hills, 2020). Pad getur
verid erfitt fyrir leidtoga ad eiga vid eitrada undirmenn. Peir koma vinnu sinni illa { verk eda
langt undir vaentingum. Peir hafa letjandi 4hrif 4 teymid og hugsa yfirleitt ekki um adra en sig
sjalfa (Hills, 2020).

Pad sem stjornandi getur gert til pess ad upprata neikvaeda vinnustadamenningu og
fast vid eitradan starfsmann er fyrst og fremst ad eiga hreinskilna og skilvirka samradur vid
vidkomandi (Curnow-Chavez, 2018). Pad breytist ekkert nema samtalid eigi sér stad, eitradur
einstaklingur 4 oft 4 tidum erfitt med ad sja eigin vanda. Pa parf ad utskyra hvernig slem
hegdun hefur ahrif 4 heildina en vidkomandi attar sig oftar en ekki a afleidingum hegdunar

sinnar (Curnow-Chavez, 2018).
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Strategiur er varda vinnustadamenningu purfa ad vera i forgangi pegar kemur ad pvi
ad bregdast vid vandanum. P4 parf stjérnandi ad hafa skyran skilning & menningunni, eins og
hun er 4 peim timapunkti. AJ koma auga 4, upplysa, freda og hvetja starfsfolk { attina ad
peirri menningu sem &tti ad vera til stadar. Ad vera fyrirmynd, proa og efla undirmenn sina.
Til pess ad hvetja pd parf ad taka vel eftir pvi sem vel er gert og verdlauna géda hegdun og
adgerdir. Menning er fyrirbari sem parf stanslaust ad huga ad og er ekki eitthvad sem klarast
a dkvednum timapunkti. Pad parf stanslaust ad vinna ad gédum starfsanda en gott er ad skipa
nefnd sem hefur umsjon og heldur utan um menningu skipulagsheildarinnar (Warrick, 2017).

I naesta kafla verdur farid yfir adferdafredina sem notud var vid rannséknina.

5. Aoferoafraoi

Tilgangur pessarar rannsoknar er ad varpa ljési 4 hvort munur sé 4 pvi hvernig stjérnendur {
opinberri stofnun annars vegar og einkafyrirtaki hins vegar takast 4 vid neikvatt umtal a
vinnustad. Rannsakandi notadist vid eigindlega rannsékn og tok vidtol vid atta einstaklinga.
Eigindleg ranns6kn gerir rannsakanda kleift ad skoda upplifanir einstaklinga { smaatridum
med pvi ad nota mismunandi adferdir, { pessari rannsékn var notast vid héalf-opin viotol (e.
semi-structured interviews; Hennink o.fl., 2020). Half-opin vidtol voru { upphafi valin sem
leid til pess ad rannsaka breytur milli tveggja sjénarmida en pad er vegna pess ad pau eru vel
til pess fallin ad skoda badi skynjanir og skodanir vidmalenda vardandi flokin og vidkvaem
mal en einnig vegna hve fjolbreyttur drtakshépurinn getur verid (Barriball & While, 1994).
Rannsakandi telur ad pessi rannsoknaradferd henti best par sem um er ad reda
upplifun og reynslu stjérnenda. Adferdin gefur stjiérnendum tekiferi 4 ad tja sig opinskatt {
einstaklingsvidtali og fara 4 dyptina. Par sem vidtolin eru half-opin fa vidmalendur svigrim
til pess ad lysa upplifun sinni og reynslu en pad gerir einnig rannsakanda kleift ad skilja
reynslu vidmalenda fra peirra eigin sjonarhorni. Reynt verdur ad fa eins mikla dypt og
mogulegt er i efnid en pd innan pess ramma sem rannsoknarefnid snyr ad (Sigridur
Halldorsdottir, 2013). Margar rannsOknir hafa verid gerdar 4 vinnustadamenningu og
samskiptum innan skipulagsheilda en pa oft med megindlegum adferdum par sem mikill
fjoldi annad hvort stjornenda eda starfsmanna hafa verid viomalendur. Hér er p6 tilgangurinn

ad fa meiri innsyn { vandamalid og urlausnir fra peim og pvi hentar eigindleg rannsékn betur.

5.1 Framkvaemd
Vidtolin voru tekin { gegnum samskiptaforritid Teams og eftir ad hafa fengid sampykki fra

vidmalendum ad taka patt { verkefninu voru send ut fundarbod 4 Teams. Vidmalendur

sampykktu ad vidtalid yrdi tekid upp og eftir ad sampykki 14 fyrir hofst samtalid.
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Patttakendur voru medvitadir um tilgang rannsoknarinnar og vidtolin toku um pad bil 30-40
minutur. Spurt var 10 opinna og vidtakra spurninga og eftir vidtalid var pad skrifad ordrétt
upp { Wordskjal og pemagreint. Rannsakandi las itrekad og gaumgafulega yfir vidtolin og
voru fimm pemu sem stodu upp ur en pad voru teymisvinna, traust, upplysingafledi, 6likir

personuleikar og kynjaskipting og opinber stofnun vs. einkafyrirtaki.

5.2 Réttmaeti og areioanleiki
Rannséknargdgnin eru bundin vid patttakendur rannsoknarinnar og pvi ekki haegt ad alhafa

nidurstodurnar. P6 gefa paer akvedna syn a hvernig upplifun stjérnendanna er og hefur verid
vardandi neikvatt umtal innan skipulagsheildarinnar. Vid rannséknina var notad
tilgangsurtak en astedan fyrir pvi var ad fa triverdugleika og réttmati par sem vidmalendur
hafa allir reynslu af peirri upplifun sem rannsokud er. Rannsakandi valdi atta mismunandi
skipulagsheildir til pess ad fa vidari skilning & upplifunum en stjérnendurnir starfa allir med

mismunandi undirménnum innan 6likra geira.

5.3 Viomalendur
Vidmealendurnir voru 4tta talsins og starfa { stjornendastodu { 6likum skipulagsheildum.

Fjorar peirra eru opinberar stofnanir og fjorar einkarekin fyrirteeki. Viomelendurnir hafa allir
reynslu af stjérnun og samskiptum en hafa p6 verid mislengi { stjérnunarstodu. Notast var vid
tilgangsurtak (e. purposive sampling) par sem leitast var eftir svorum um upplifun
viomalenda 4 dkvednum hugtokum. Patttakendur hafa allir reynslu og persénulega pekkingu
a rannsoknarefninu og er pvi moguleiki & ad fa bedi almenna sem og sérteka pekkingu 4 pvi
(Sigrun Halldorsdottir, 2013). Hvorki vidmalendur né skipulagsheildir peirra koma undir
nafni til ad gata fyllsta trinadar. Vidmelendur fengu kynningarbréf vegna rannséknarinnar
og voru medvitadir um markmid og tilgang hennar. P4 voru peir einnig medvitadir um ad

fullum trunadi yroi heitid.
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Tafla 1: Vidmeaelendur

Viomealandi 1

e Hasta menntunarstig: verknam

e Stjornandi hja einkafyrirtaeki

e Stjérnandi i 4 ar

Hasta menntunarstig: M.Ed. { menntunarfredum

Viomalandi 3

Stjérnandi { opinberri stofnun

e Stjérnandi{ 11 4r.

Viomalandi 5

Hasta menntunarstig: M o Hesta menntunarstig: M.Ed. { stjérnun og stefnumétun og | stjérnun og stefnumétun og

M_.Ed. i menntunarfredum
e Stjérnandi hja opinberri stofnun

Stjornandl i6ar.

Viomealandi 7

Heasta menntunarstig: MS { mannaudsstjérnun

Stjérnandi { einkafyrirtaeki

Stjérnandi { 12 ar
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Tafla 2: bemu

Teymisvinna (10)

Traust (15)
Upplysingafledi (25)
Olikir personuleikar (15)

Kynjaskipting (7)

Opinber stofnun vs. einkafyrirtaki

6. Nidurstoour

[ pessum kafla koma nidurstdur eigindlegu rannséknarinnar fram. A eftir
nidurstodukaflanum ma finna samantekt par sem farid verdur yfir nidurstodur vidtalanna, par
tengdar vid fredikaflann og ad lokum verdur rannséknarspurningunni svaragd.
Rannsoknarspurningin er: ,,Hvernig taka stjornendur { opinberum stofnunum annars vegar og
einkafyrirtekjum hins vegar 4 neikvedu umtali 4 vinnustad?*. Pegar spurt var um neikvatt
umtal innan vinnustadar hofou vidmalendur allir ordid varir vid neikvatt umtal innan
skipulagsheildarinnar einhvern tima i genum tidina { sinu starfi en p6 var pad b&di

misalgengt og misalvarlegt.

6.1 Teymisvinna
Teymisvinna er hugtak sem kom fram hja fjérum stjornendum i vidtolunum pegar spurt var

um neikveatt umtal. Vidmalandi 3 hefur verid { mikilli vinnu { eitt ar, eda sidan hann tok vid
ad innleida teymisvinnu og samheldni 4 vinnustadnum. Adur en vidmalandi ték vid stédunni
hafdi menningin verid 4 pann veg ad hver og einn vann { sinu verkefni alveg sjalfstztt og
morgum potti pad afskiptasemi ef stjérnandinn reyndi ad fa upplysingar & bord vid skyrslur
og annad fra starfsmonnum. P4 fannst honum liggja mest 4 ad innleida teymisvinnu til pess
ad bata starfsanda og upplysingagjof. Pannig yrdu starfsmenn medvitadir um hvad hver
vinnur og ad allir vinni sin verkefni sem hluti af einni heild (Vidmalandi 3, munnleg heimild,

13. febraar 2022).

»l-..] €ég er ad reyna ad vinna eins og ég get med teymisvinnu. A9
vid latum folk sja ad vid erum ad sinna verkefnum og bpad
verkefni er hluti af heildinni og vid erum alltaf ad sigla fram sem
heild og pessar upplysingar sem pu ert ad sysla med hér, per hafa
ahrif 4 pad sem ég er ad gera med hér [...]* (Vidomalandi 3, 2022)



Vidmelandi 5 hafdi einnig ord 4 pvi hversu mikilvagt traust vari { teymisvinnu en pad veri
naudsynlegt til pess ad geta unnid med 60ru folki. AJ geta berskjaldad sig, vidurkennt mistok
sin, vidurkennt pegar ekki gengur vel eda eitthvad matti betur fara. Pa veri lykilatridi ad
treysta hvort 60ru en pannig gengur samvinna mun betur (Vidmalandi 5, munnleg heimild,
14. mars 2022). Vidmalandi 1 hafdi ord a pvi ad stjérnendur fyrirtekisins vaeru markvisst ad
reyna ad fa deildir fyrirtekisins til pess ad starfa betur saman. Pad hefur verid gripid til
margra radstafana, til demis ad &0sti stjornandi fyrirtekis sendir it upplysingabréf a alla
starfsmenn reglulega en einnig ad halda vidburdi par sem allir starfsmenn fyrirtekisins, ur
Ollum deildum, koma saman og vinna ad sameiginlegu markmidi fyrirtekisins (Vidmealandi
1, munnleg heimild, 10. febrdar 2022). P4 var vidmalandi 4 einnig { dtaki med 6d0rum
stjornendum fyrirtekisins ad brjota nidur pa deildarmira sem hofou aukist sidastlidin ar. Ad
hver og ein deild vinni ekki ein og sjalfsted heldur ad allar deildir fyrirtekisins vinni saman
og vinni sem eitt fyrirteki og ein heild (Vidmalandi 4, munnleg heimild, 16. februar 2022).

Pess ma geta ad vidmalendur 1 og 4 eru badir stjérnendur { einkareknum fyrirtekjum.

»l...] pad er svolitid svona, einmitt sem vid erum ad reyna ad
utryma nuna eru ,,vid“ og ,,pid* hugsun innan fyrirtekisins,
svona deildarmurar sem vid erum ad reyna ad brjéta nidur og fa
folk til pess ad vinna saman sem eina heild og eitt fyrirtaeki. Ekki
bara hugsa um atkomu sinnar deildar heldur fyrirtekisins { heild

[...]° (Vidmealandi 4, 16. febriar 2022).

Vidmelandi 7 taladi einnig um samskipti milli deilda en um pad leyti sem vidtalid var tekid
var hann ad takast 4 vid samskiptavanda er vardadi tveer deildir. Onnur deildin upplifdi hina
deildina tala nidur til sin, fa leidinleg svor frd peim og fleira en peir sem eiga ad hafa verid
med leidindi gagnvart hinni deildinni p6ttu hondla mélin vel og sdu ekkert ad pvi hvernig peir
komu fram vid hina (Vidmelandi 7, munnleg heimild, 16. mars 2022). Innan skipulagsheildar
hja vidmelanda 6 gengur samstarf alla jafna vel og litid um drekstra milli starfsfolks,
vinnustadamenningin er g60 en starfsaldur er har innan fyrirtekisins svo pad gefur peim
visbendingu um ad f6lki 1idi vel { sinu starfi. Pa veltir hann einnig fyrir sér hvort moguleiki sé
a pvi ad litid sé um samskiptavanda & stabnum vegna bransans sem pau starfa innan sem gefur
abyrgdartilfinningu en pau starfa { 6ryggisgeiranum (Vidmealandi 6, munnleg heimild, 15.

mars 2022).



Samskiptavandi sem vidmelandi 8 var ad glima vid pegar vidtalid var tekid var vegna annars
stjornanda { sama husn&di. Pa telur hinn stjérnandinn hann vera yfirmann vidmlanda sem er
ekki samkvaemt skipuriti né 6drum upplysingum. Hinn stjérnandinn er pver og tregur 4 ad
leyfa hina audveldustu hluti. Sjd nanar { undirkafla hér ad nedan um opinberar stofnanir vs.
einkafyrirteki. Pa er vidmalandi 8 ad reyna ad koma inn betri teymisvinnu, koma
starfsdeildinni saman { rymi til pess ad geta unnid meira og betur saman. Pad hefur reynst
prautinni pyngri vegna pverméodsku annars stjornanda { husnadinu. Samkvemt
vidmalandanum er ekkert pvi til fyrirstddu en ad nota pad rymi sem er til stadar og stendur
6notad annad en ,,pad er ekki 1 bodi“. Pad eru svorin sem vidmalandi og samstarfsfélagar
hans fa pegar pau itrekad reyna ad fa rymid til pess ad gera vinnuna b&0d1 einfaldari og
skemmtilegri med meiri teymisvinnu (Vidmealandi 8, munnleg heimild, 19. mars 2022).

Teymisvinna virdist pvi vera lykillinn, samkvemt vidmalendum ad betra samstarfi, ba&di
milli starfsfolks en einnig 4 milli deilda. Eins og vidmelandi 7, ur einkageiranum, tekur fram
verdur betri starfsandi um leid og deildirnar vinna betur saman { teymisvinnu. Upplysingagjof
verdur einnig betri fyrir vikid en ef allir eru upplystir um verkefni skipulagsheildarinnar
skapar pad betri starfsanda og skilning milli starfsfélks (Vidmalandi 7, munnleg heimild, 16.
mars 2022).

6.2 Traust
Traust virdist hafa mikid vagi pegar kemur ad pvi ad vidhalda g6dum samskiptum og

neikvadu umtali { lagmarki. Teymisvinna gengur sidur upp ef traust er ekki til stadar en sem
demi vard vidmealandi 5 fyrir baktali af halfu samstarfsfélaga. Viomelandi reddi vid hann
personulega i kjolfarid, hvad vandamalid veri og ef hann hefdi eitthvad 6sagt gati hann sagt
honum pad hreint ut. Vidmalandinn fékk engin svor vardandi baktalid en eftir petta urdu
samskiptin mun opinskarri, mélin voru r&dd og um leid myndadist mikid traust 4 milli peirra.
Traust sem vard til pess ad samvinna gekk betur (Vidmalandi 5, munnleg heimild, 14. mars
2022). Vidmalandi 2 sagdi ad vegna pess hve mikid traust rikti 4 milli hans og stjérnenda
hans vari samskiptavandi { ldgmarki sem og neikvett umtal. P4 er engin polinmadi fyrir
neinu er vardar neikvatt umtal eda baktal milli badi starfsmanna eda stjérnenda (Vidmelandi
2, munnleg heimild, 11. febriar 2022).

Vidmelandi 3 er ad glima vid vantraust milli starfsmanna og pa sérstaklega af halfu
starfsmanna gagnvart stjornendum. Adur en hann ték vid stjérnandastédunni var ekkert traust
borid til fyrrverandi stjérnanda og var honum pvi kennt um allt sem midur for. Neikvad
umrada hefur verid mjog mikil { hans gard med peim afleidingum ad baktal og umtal vard

ordid ad edlilegum hlut. P4 var vantraustid mjog dberandi pegar vidmalandi 3 tok vid

e 18



starfinu en 1itid traust var borid til hans og hefur tekid tima ad laga pa menningu og koma
trausti milli starfsfélks og stjérnenda { betra horf. Pad stingur po6 1 stuf pegar vidmalandi 3
byrjadi { stjornunarstodunni var mikid talad um traust af halfu starfsf6lksins, ad hann @tti ad
syna starfsfolki traust og par fram eftir gotunum, en p6 var aldrei borid traust til fyrrverandi

stjérnanda (Vidmelandi 3, munnleg heimild, 13. febrdar 2022).

»[---] hlutir sem eru ekki sagdir beint... pegar ég tok vid, pa var
folk alltaf ad tala um traust. Ad ég @tti ad syna 6llum traust en
pad var aldrei synt fyrrverandi stjérnanda traust. Pad var talad
mjog illa um vidkomandi eins og pad veri allt honum ad kenna
ad hlutirnir hafi verid { peim farveg eins og petta er. Med pvi ad
vinna 4fram med pessu félki pa var petta svona hvad 4 madur ad
segja... social network, pessi dskrifada hierarchy, pessi ord sem
eru s6gd 4 bakvid mann og ekki vid mann... og bara allt sem var
ekki sagt [...]“ (Vidmelandi 3, munnleg heimild, 13. febrdar
2022).

Traust hefur pvi mikil ahrif var@andi neikvatt umtal en eins og vid sjaum til demis fra
vidmealanda 5. Traust virdist skipta mali hvad vardar neikvatt umtal 4 vinnustad en um leid og
traust myndast milli starfsmanna eru minni likur & baktali og neikvaedri umradu i gard hvers
annars. Pa helst traust einnig { hendur vid teymisvinnu en eins og vid sjaum ad ofan er
teymisvinna mikilvegur lidur ad sogn vidm&lendanna ad halda neikvadu umtali { lagmarki og

pannig auka upplysingafladi milli starfsfolks.

6.3 Upplysingaflaeoi
Upplysingafledi var hugtak sem margir vidmalendur h6fdu ord 4. P4 voru allir sammala um

ad upplysingaflaedi veri gridarlega mikilvagt til pess ad koma { veg fyrir samskiptavanda og
neikvatt umtal. Vidmelandi 1 taldi ad upplysingafledi vari naudsynlegt til ad koma { veg
fyrir vanpekkingu starfsmanna en { pvi fyrirteki var algengast ad neikvatt umtal kemi vegna
vanpekkingar og lélegs upplysingafl®dis. Hann ték demi um pegar hann vard var vid
neikvatt umtal innan hdpsins, en pa tok hann vidkomandi starfsmann 4 fund inni 4 skrifstofu
og bad hann ad titskyra fyrir sér um hvad malid snerist. I 1j6s kom vanpekking og
stjornandinn taldi ad til pess ad koma { veg fyrir slik atvik pyrfti ad bata upplysingafladi
innan skipulagsheildarinnar. En med pvi er hagt ad koma i veg fyrir samskiptavanda eins og

hefur komid upp 4 medal starfsmanna og par af leidandi skapast ekki pirringur og



misskilningur. Stjdrnendur eru aftur 4 moéti oft 4 tidum bundnir trinadi vardandi dkvedna
hluti en vidmelandi sagdi ad pegar kemur ad pannig hattudum malum pyrfti ,,pad bara ad
hafa sinn gang* (Vidmealandi 1, munnleg heimild, 10. febraar 2022). Vidmealandi 2 starfar
vid mikla reglufestu en allar reglur eru mjog skyrar til pess ad koma i veg fyrir hverskonar
misskilning. Eins og hefur komid fram frd vidmalanda 1 er upplysingafl®di mikilvegt til
pess ad halda g6dum samskiptum en pa {4 allir starfsmenn sem byrja ad starfa hja
vidmalanda 2 handbdk par sem ma finna allar reglur og upplysingar sem vidkomandi
mogulega parf (Vidmelandi 2, munnleg heimild, 11. febrdar 2022). P4 hafdi vidmelandi 3
brynt verkefni fyrir hondum en pad er ad koma teymisvinnu og upplysingaflaedi { gott og rétt
horf. Starfsmennirnir vinna ekki allir 4 sama stad og eru oftar en ekki 4 { sitthvorum
landshlutanum. P4 pykir vidma&landa mikilvaegt ad skipulagsheildin séu dugleg ad midla
upplysingum til hvers annars, ad vera { snertingu vid hvert annad 6had stadsetningum.
Vidmelandi setti af stad atak til pess ad beta upplysingafledi en pad er gert bedi med
verkefni innan vinnustadarins en einnig med stuttum starfsmannafundi einu sinni { viku. Par
er vettvangur fyrir starfsmenn til pess ad tala saman og upplysa hvert annad um verkefni
vikunnar (Vidmelandi 3, munnleg heimild, 13. febraar 2022). Pegar vidmalandi 4 var
spurdur ut { neikvatt umtal barst upplysingafladi { tal. Hann sagdi ad helsta astedan fyrir pvi
ad neikvatt umtal ®tti sér stad vaeri pegar starfsfolk teldi upplysingaflaedi dbotavant. Hann
batti pvi vid ad 4 vinnustadnum veri innra net sem allir starfsmenn hafa adgang ad og finna
ma upplysingar um allt fyrirtekid, nyjustu fréttir og adra starfsemi par inni. Starfsmenn eru
p6 misduglegir ad kikja pangad inn (Vidmalandi 4, munnleg heimild, 16. febrdar 2022).
Vidmealandi 7 tok { sama streng og vidmelandi 5 og sagdi frd pvi ad allar upplysingar varu
adgengilegar fyrir starfsfolk en pratt fyrir pad k&mu annad slagid upp samskiptavandamal
sem snua ad pvi ad starfsfolk taldi sig ekki hafa fengid réttar eda negilega miklar
upplysingar. Vandamalid vari frekar ad folk veri ekki ad nyta pad sem pad hefur til pess ad
afla peirra upplysinga sem ad parf (Vidmelandi 7, munnleg heimild, 16. mars 2022).
Vidmelandi 8 lysti pvi einnig ad verklagsreglur séu ekki skyrar innan skipulagsheildarinnar
par sem annar stjornandi, sem ekki er yfirmadur vidmalanda hefur 1atid eins og slikur { lengri
tima. Starfsheitid sem hinn stjéornandinn fékk var verkstjori en pd er tilkunin 4 pvi hugtaki
innan skipulagsheildarinnar ekki negilega skyr. Vidmalandi segir pad vegna 6skyrra
breytinga og skilaboda par sem deildir skarast saman, sem veldur miklum samskiptavanda
innan skipulagsheildarinnar a bord vid pirring og leidindi par sem vidmalandi og

samstarfsmenn hans eru ad takast a vid stjérnanda, sem ekki er peirra yfirmadur en l&tur sem

e 20



slikur. Vandinn birtist hopnum pannig ad alger hunsun er til stadar, verkstjorinn virdir ekki
Oskir eda athugasemdir vidmalanda og samstarfsfélks hans. Sem demi var haldinn fundur dn
peirra vidveru og dkvardanir teknar 4 peim fundi (Vidmalandi 8, munnleg heimild, 19. mars
2022). Vidmalandi 6 hafdi 1itid ad segja um upplysingafledi par sem ad hans mati séu

samskipti { g6du standi.

6.4 Olikir persénuleikar
Nokkrir vidmalendur hofdu ord 4 pvi ad helsti samskiptavandi sem ka&mi upp vari vegna

pess hve 6likt folk er. Pegar vidmealandi 5 lysti upplifun sinni 4 samskiptavanda innan
skipulagsheildarinnar var skyringin yfirleitt su ad folk er 6likt sem leidir til pess ad starfsfolk
tulkar hluti & margskonar hétt. Pad sem 60rum pykir fyndid pykir hinum moédgandi og svo
framvegis. Pegar einhver segir eitthvad tekur hinn pvi sem ards eda adfinnslu gagnvart
sjalfum sér. Hvad vardar teymisvinnu p4 er erfitt ad koma stérum hopum saman, fa pau til ad
kynnast betur og studla ad betra samstarfi pegar sumir eru tilbunir til pess og adrir ekki.
Sumir geta talad hreint ut og verid opnir, kynnst 6dru félki 4 medan adrir segja litid sem
ekkert og eru { raun feimnir. Pa sérstaklega pegar folk segir skodun sina ekki a réttu
stodunum, jafnvel inni 4 kaffistofu eda 4 ganginum vid adra samstarfsmenn, pa kemur upp
samskiptavandi. Hlutirnir geta gengid erfidlega en sérstaklega getur verid erfitt ad f4 folk til
pess ad vinna betur saman, kynnast hvor 68ru og mynda traust. P4 kemur f6lk einnig fra
mdrgum 6likum menningarheimum og tilkar hlutina 4 6likan veg. I peim tilfellum er
mikilvegt ad bera virdingu og skilning fyrir hverjum og einum (Vidmalandi 5, munnleg
heimild, 14. mars 2022). Vidmalandi 1 sagdi einnig ad oft 4 tidum k&mu upp
samskiptavandar vegna tungumalaerfidleika. Folk sem kemur frd mérgum mismunandi
16ndum og hefur 6likan menningarbakgrunn hefur rekist stundum 4 en pa er mikilvegt ad
geta rett hlutina og fa sameiginlegan skilning og pekkingu a verkefnunum (Vidmalandi 1,
munnleg heimild, 10. febriar 2022). A vinnustad vidmealanda 2 er innihald
samskiptasdttmalans 4 pann veg ad par kemur fram hvernig starfsmenn eiga ad koma fram
vid hvert annad og hvada ord folk notar { samskiptum vegna pess ad folk er 6likt pegar kemur
ad notkun 4 kaldh&dni, himor eda sliku sem 6drum pykir ekki vid hafi (Vidmalandi 2,
munnleg heimild, 11. febraar 2022).

»| -] f6lk er bara svo 6likt ad pad hérna... j4 ég held ad pad sé sko
yfirleitt pad sem veldur svona togstreitu eda svona

samskiptavanda ad einhverju leyti [...]* (Vidmalandi 5, munnleg

heimild, 14. mars 2022).
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Vidmealandi 7 tok { sama streng og lysti pvi hvernig samskiptavandi getur sprottid ut fra
Olikum personueinkennum. Einhverjum pykir hann fyndinn en annar er vidkvemur.
Vidmealandinn hafdi tekist 4 vid svoleidis vandamal en helsta dstedan fyrir pvi er hvad folk
er Olikt par sem sumir einstaklingar sja ekki vandamalid. Einum pykir hann ekki gera neitt
rangt en adrir taka pvi 60ruvisi (Vidmalandi 7, munnleg heimild, 16. mars 2022). P4 hafoi
vidmealandi 6 einnig lyst einu de&mi um samskiptavanda milli tveggja manneskja en sa
arekstur var vegna pess hve dlikar par eru. Samstarf gekk illa, samskiptin voru ekki g6d en
pad endadi med leidindum sem hefdi ekki purft ad ganga svo langt. Helsta dsteda
arekstursins var a0 manneskjurnar voru ekki sammala um hvernig hlutirnir &ttu ad vera
gerdir. Malid vard sterra en pad hefdi purft ad vera og smitadi { kjolfarid ut fra sér til annarra
starfsmanna (Vidmelandi 6, munnleg heimild, 15. mars 2022). Vidmalandi 2 segir ad a
storum vinnustodum komi alltaf eitthvad upp. Pad eru drekstrar milli 6liks starfsfolks, folk
sinnir ekki starfi sinu eins og adrir hefdu kosid eda fara hreinlega i taugarnar 4 hvort 60ru.
Einnig pegar virdingarleysi er synt gagnvart hvort 6dru en pa ganga hlutirnir ekki eins vel og
peir getu (Vidmalandi 2, munnleg heimild, 11. febriar 2022). P4 lysti vidmalandi 8 einnig
samskiptavanda sem hann var ad takast 4 vid um pessar mundir en hann hafdi ord 4 pvi ad
orsokin vari vegna pess hvernig 6likir einstaklingar tilka og skilja hlutina a 6likan hatt
(Vidmelandi 8, munnleg heimild, 19. mars 2022). Pvi er 1j6st ad dskoranir stjérnenda eru
miklar er kemur ad 6likum persénuleikum en pvi er naudsynlegt fyrir stjornendur ad finna

lausn 4 pvi vandamali til pess ad fa folk til pess ad starfa vel saman.

_ 6.5 Kynjaskipting
Ahugavert var ad heyra vidmalendur tala um kynjaskiptingu 4 vinnustodum hvad vardar

neikvatt umtal eda samskiptavanda. Vidmelandi 3 hafdi ord a pvi ad hann finni fyrir miklum
mun hafa starfad b&di a4 kvenna- og karlavinnustad. Samkvaemt honum eru
samskiptadorduleikar mikid minni par sem karlar eru { meirihluta 4 vinnustad. P6 svo ad upp
kaemu vandamadl alls stadar, sama hvort um redir kvenna- eda karlavinnustad pa veri
samskiptavandi algengari 4 medal kvenmanna. Mikropdlitikin, smaatridin, baktalid og ad
grafa undan 60ru félki veri mjog algengt & vinnustddum par sem konur eru { meirihluta
(Vidmelandi 3, munnleg heimild, 13. febriar 2022). Vidmalandi 2 hefur einnig unnid 4
vinnustddum par sem karlar eru i meirihluta og konur en pa potti honum audveldara ad vinna
med korlunum. Samskiptavandi veri minni og 1itid vari um baktal, neikvatt umtal og annars
konar vanda (Vidmalandi 2, munnleg heimild, 11. febrtar 2022). Vidmalandi 7 sagdi einnig

ad baktal og nuningur veri algengur innan kvennavinnustada p6 svo ad pad veri einnig til
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medal karla en peir virtust taka 6druvisi 4 vandamaélinu (Vidmelandi 7, munnleg heimild, 16.
mars 2022). Allir vidmalendurnir sem nefndu kynjahlutfall voru p6 sammala pvi ad best veri
ad starfa innan um hép par sem hlutfall kynjanna veri jafnt (Vidmalandi 2, munnleg heimild,
11. febraar 2022; Vidmalandi 3, munnleg heimild, 13. febridar 2022; Vidmalandi 7, munnleg
heimild, 16. mars 2022).

»l...] pad komu upp svona, j4 kannski svona konuvandamaél
svolitid 4 konuvinnustddunum, svona baktal og ntiningur en pad
kemur alveg hja korlum lika, peir kannski bara dila 60ruvisi vid
pad, en pannig formulan er svolitid ad blanda kynjunum eins

mikid og hegt er [...]* (Vidmalandi 7, 16. mars 2022).

Pa hofou adrir vidmelendur ekki ord 4 kynjahlutfalli 4 vinnustad en pess ma geta ad vidmalandi

1,4 og 6 starfa allir 4 karllegum vinnustédum.

6.6 Opinber stofnun vs. einkafyrirteki
Pad voru nokkur atridi sem voru 0druvisi & milli pessara tveggja skipulagseininga, til demis

samskiptareglur og samskiptasattmali. Pad sem skipulagseiningarnar h6fdu sameiginlegt var
ad eineltis- og dreitnidetlun var til stadar en einnig adferdin til pess ad takast 4 vid pess héttar
vandamal en hja 6llum vidmelendum var reglan su ad byrja 4 leidbeinandi samtali og ef
vandamalinu linni ekki strax yrdi gefin &minning. P4 s6gdu b&di vidmalandi ur opinberri
stofnun og einkafyrirtaki ad verklagid veri floknara { opinberum stofnunum. Pad tekur allt
mikid lengri tima og hlutirnir faeru ekki { framkvamd eins flj6tt og oft parf. Aminningaferli
til demis vegna vandamadla { starfi eda brots { starfi vaeru langdregnari (Vidmelandi 3,

munnleg heimild, 13. febrdar 2022; Vidmalandi 7, munnleg heimild, 16. mars 2022).

»l...] jA og bad sem er svo fl6kid vid ad vinna { opinbera geiranum
er ad pad eru svo sterkar reglur, vinnuferlar og verklag { kringum
pad. Pu getur lengt { pvi ad vera mjog lengi ad vinna ur einhverju
vandamali og pad hefur 4 sama tima mjog mikil &hrif a
samstarfsfolk [...] (Vidmalandi 3, munnleg heimild, 13. febrdar

2022).

Pa virtust vidmalendur innan opinberra stofnana takast meira 4 vid alvarlegri mal er varda
neikvatt umtal innan vinnustadar og samskiptavanda. Allir vidmealendur h6fdu verid varir
vid neikvatt umtal { gegnum tidina 4 vinnustadnum en po virtust pau vera alvarlegri hja

opinberum stofnunum eins og kemur fram hja vidma&lendum 2, 3 og 5 til ad mynda. Hvad
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vardar vidmalendur hja einkafyrirtekjum, pa hafdi vidmalandi 1 ordid var vid
samskiptavanda oftar en vidmelandi 4 og 6. Vidmalandi 4 hefur ekki ordid var vid mikinn
samskiptavanda en p6 pad k&mi annad slagid upp. Vidmalandi 6 sagdist aftur & moti ekki
hafa ordid var vid samskiptavanda innan deildarinnar. P6 hefdi komid upp einstaka mal par
sem arekstur hefdi ordid milli tveggja einstaklinga en pad veri alls ekki algengt og { raun
mjog sjaldgeft (Viomelandi 6, munnleg heimild, 15. mars 2022).

Hvad vardar samskiptareglur og eda samskiptasattmala var samskiptasattmali
algengari innan opinberra stofnana. Samskiptareglur sem voru hja einkafyrirtekjum voru a
einhverjum stodum almennar reglur, ba&di dskrifadar og skrifadar er varda sidferdi og
samskipti. Innan flestra skipulagsheildanna komu reglur frd& mannaudsdeild vinnustadarins og
sja pau um utanumhald pess. Pad er misjafnt hvernig reglurnar voru innan hverrar
skipulagsheildar en pa h6fdu til demis viomalendur 4 og 6 sem vinna badir hja
einkafyrirteekjum ekki heyrt minnst 4 samskiptasattmala 4dur.

A vinnustad vidmalanda 2 eru skyrar verklagsreglur pegar starfsmadur hefur
vinnuferil sinn hja stofnuninni. Mannaudsdeild heldur utan um allar par reglur en nyjum
starfsmanni er gefinn adgangur ad starfsmannahandbok par sem finna ma allar upplysingar
um par samskiptareglur sem eru til stadar. Hvad vardar samskiptasattmala er pad 4 abyrgd
hverrar deildar innan stofnunarinnar ad bua til sinn samskiptasattmala, par sem fram kemur
hvernig samskipti eiga ad vera 4 milli f6lks, hvernig samstarfsfélk talar saman, hvernig orka
er { andrimsloftinu og annad slikt (Vidmelandi 2, munnleg heimild, 11. febraar 2022).
Vidmealandi 3 var med samskiptasattmadla { sinni stofnun en innihald hans snyst ad hvernig
starfsfolk ®tti ad hegda sér i vinnu og akvednar sidferdisreglur. Samskiptasittmalinn er
hengdur upp 4 skrifstofum og i opnum rymum (Vidmalandi 3, munnleg heimild, 13. febriar
2022). Vidmalandi 5 var einnig ad leggja lokahond 4 endurnyjun 4 samskiptasattméla en
hver og ein deild innan skipulagsheildarinnar gerdi sinn eigin samskiptasattmala. Starfsmenn
gerdu hann { sameiningu { hépavinnu 4 starfsdegi og gekk vel ad s6gn vidmalanda. {
sattmalanum kemur fram hvernig vinnustad starfsmennirnir vilja starfa 4 og standa fyrir en
vidmealandi batir pvi vid ad naudsynlegt sé€ ad rifja sattmélann upp oftar en einu sinni a ari
og fara yfir hann med starfsf6lki (Vidmelandi 5, munnleg heimild, 14. mars 2022).

Samskiptastefna hja vidmalanda 7 voru unnar med starfsfélki en par kemur fram
hvernig vinnustad starfsmennirnir vilja starfa 4 og standa fyrir eins og hja vidmalanda 5 hér
ad ofan. A vegum mannaudsdeildar voru skipadir rynihépar, starfsmenn svérudu kénnun og

eftir pa vinnu voru reglur settar { starfsmannahandbok. Vidmalandi 7 hafdi badi reynslu af
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pvi ad vinna hja opinberum stofnunum og { einkageiranum. Hvad vardar opinberar stofnanir
er allt miklu fléknara ad hans sdgn, b&di lagarammar og reglugerdir en sem da&mi pa virdist
akvardanataka { einkageiranum audveldari og fljétari { framkvemd (Vidmalandi 7, munnleg
heimild, 16. mars 2022). B&di vidmelandi 7 og 8 1ystu pvi hvernig dkvardanataka innan
opinberra stofnana sé snuin og pung. Hun tekur langan tima og er vidkvem. Vidmalandi 8
lysir pvermo6dsku 1 pvi samhengi, ad einfoldustu hlutir virdast illframkvamanlegir og ndnast
omogulegir. A svipudum nétum lysir vidmelandi 7 rammanum sem stjérnendur innan
opinberra stofnuna starfa innan sem mjog prongum (Vidmalandi 7, munnleg heimild, 16.

mars 2022; Vidmalandi 8, munnleg heimild, 19. mars 2022).

»l---] pa verdur allt svolitid sndid og svo bara lagaramminn og
reglugerdirnar og umgjordin.. svo nattirulega bara finnst mér pad
Onnur stemning pu veist, ég var oft ad vinna med f6lki { opinbera
geiranum sem er ordid 6gedslega preytt { starfinu sinu en er samt

parna [...]* (Vidmelandi 7, munnleg heimild, 16. mars 2022).

Midad vid hvernig vidmalendur tr opinberum stofnunum lysa pvi hvernig opinbera kerfid
getur verid ba&di pungt og flokid virdist vera erfidara ad eiga vid neikvatt umtal vegna pess
hvernig reglurnar eru. Eins og vidmalandi 3 nefndi er &minningarferli til ad mynda
langdregid en pad getur haft pau ahrif ad vandamal sem fylgja neikvedu umtali nai ad
grassera og jafnvel verda verra vandamal en hefdi purft ad vera. Pa sérstaklega ef stjérnendur
hafa akvedin mal { vinnslu yfir lengri tima med starfsfolki, getur pad haft neikvaed ahrif 4
badi vinnu einstaklingsins sjalfs en einnig samstarfsfolks (Vidmalandi 3, munnleg heimild,

13. febraar 2022).



7. Samantekt

[ pessari rannsékn var sjénum beint ad pvi hvernig stjérnendur { opinberum stofnunum annars
vegar og einkafyrirtekjum hins vegar takast 4 vi0 og upplifa neikvett umtal 4 vinnustad. bPa
voru vidmalendur spurdir tt { samskiptavanda og neikveatt umtal 4 vinnustad asamt fleiri
spurningum er kemur ad vinnustadamenningu, samskiptasattmala og reglum er varda
samskiptastefnur svo eitthvad sé nefnt.

Samkvamt vidmalendum rannséknarinnar eru teymisvinna og upplysingafledi
lykilhugtok til pess ad halda vinnustadamenningu g6dri sem helst { hendur vid neikvatt umtal
a vinnustad. Pegar samstarfsfolk myndar traust, géda stemningu og vinnur vel { teymi gengur
betur og minna er um leidinda samskipti 4 bord vid neikvatt umtal, baktal, slidur og annad
pess hattar. Teymisvinna og upplysingagjof haldast { hendur ad pvi leyti ad pvi betri
teymisvinna pvi meiri upplysingafladi 4 milli starfsfélks. An trausts er aftur 4 moti erfitt ad
halda uppi g6dri teymisvinnu svo eru nokkur atridi sem parf ad huga ad pegar teymisvinna er
annars vegar. Pa eru einnig vandamal milli deilda og pd oft 1 sterri fyrirtekjum. Pegar margar
deildirvinna saman myndast oft deildarmurar en til pess koma i veg fyrir pa purfa stjérnendur
ad vinna ad heiltakri ndlgun (e. systematic improvement) og fa allar deildir til pess ad vinna
saman sem eitt 1id. Samskiptavandi hefur komid upp i nokkrum skipulagseiningum vegna
pess eins ad starfsfolk telur upplysingagjof ekki negilega en pa er oftar en ekki verid ad
vinna markvisst { pvi ad bata upplysingagjof og leita leida til pess ad upplysa starfsfélk um
pad sem er ad gerast hverju sinni innan fyrirtekisins. P4 geta komid upp samskiptavandar
vegna Olikra persénuleika sem vinna saman og oft 4 tidum rekast 4, f6lk hefur mismunandi
meiningar pegar annar notast vid himor en hinn ekki. Pess héttar samskiptavandi getur undid
upp 4 sig og ef ekki er leyst ur vandanum sem allra fyrst getur hann skapad storvagilegt
vandamal fyrir marga. Hvad vardar muninn 4 opinberri stofnun og einkafyrirtaki var
ahugavert ad sja hversu margir voru sammala um ad verkferlar og dkvardanataka tekju mun
meiri tima { opinberri stofnun en { einkafyrirteki. P4 nefndi einn vidmalandi ad upp hafi
komid vandamal vegna pessa pegar starfsmadur var { akvednu ferli vegna samskiptavanda, en
4 medan unnid var ad lausn malsins smitadi starfsmadurinn ut fra sér alls konar leidindum {
adra starfsmenn, sem hefur 4 endanum ahrif 4 alla skipulagsheildina.

I stuttu méli takast stjiérnendur innan beggja skipulagseininganna, { opinberum
stofnunum annars vegar og einkafyrirtekjum hins vegar, 4 vid neikvatt umtal 4 vinnustad
med pvi ad efla teymisvinnu, bata upplysingafle®di innan skipulagsheildarinnar og heilteka

nalgun. Petta stydur par kenningar sem komu fram { freedikafla um ad teymisvinna sé
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vanlegri til arangurs fyrir skipulagsheildir eins og Khawama o.fl. (2017) og Lencioni (2012)
settu fram & sidasta aratug. Til pess ad efla teymisvinnu parf traust ad vera til stadar en pad
kemur bersynilega { 1j6s 1 vidtdlunum pegar teymisvinna var nefnd, en samkvamt West
(2012) er traust mikilvegt til pess ad halda gédu teymi saman en um leid og medlimir finna
fyrir vantrausti eda kvida mun pad endurspegla vinnu teymisins. Upplysingafledi fléttist vid
teymisvinnuna par sem meira upplysingafl®di verdur & medal félks sem vinnur markvisst
saman { hop. Samkvamt rannsékn sem Sheng o.fl. (2003) gerdu kom 1 1j6s ad mikil tenging
er 4 milli teymisvinnu og upplysingfledis en par sem upplysingaflaedi er gott og starfsmenn
eru medvitadir hvers er @tlast af peim er eykst skilningur 4 milli stjérnenda og starfsmanna
sem er jakvett fyrir alla heildina.

Nokkrir vidmalendur h6fdu ord 4 kynjamun 4 vinnustodum er vardar neikvatt umtal
a vinnustad. Peim fannst neikvatt umtal og sludur algengara 4 kvenla&gum vinnustédum en
pad helst { hendur vid par rannséknir sem fjallad var um { freedikafla. Samkvamt rannsékn
Barker og Zifcak (1999) er vissulega munur 4 samskiptahegdun kvenna og karla en
samkvemt Berkos (2003) er algengara ad konur slidri p6 svo ad karlar taki oft 4 tidum patt i

pvi lika en pé eru leidir peirra misjafnar.

8. Umraeodur

Rannsoknin snerist ad pvi ad finna hvort ad munur vari 4 pvi hvernig stjérnendur { opinberri
stofnun annars vegar og einkafyrirtakjum hins vegar taekjust 4 vid neikvatt umtal a
vinnustad. Ahugavert var, { 1j6si nidurstadanna tir rannsékninni ad félk verdi ad vanda
framkomu sina og hegdun vegna pess hve 6likt folk er og mismunandi skilgreiningar 4
meiningum og athugasemdum annarra. Mér pykir rannséknarefnid dhugavert ad pvi leyti ad
ég pekki sjalf til stjiornenda { badum skipulagseiningum og verkefnin eru 6lik sem tekist er &4
vid. I 1j6s kom ad stjérnendur i badum geirum telja teymisvinnu og upplysingaflzdi lykillinn
ad godu samstarfi og til pess ad minnka neikvada umraedu innan starfshopsins.

Pad sem mér potti dhugavert vid gerd rannsoknarinnar, eftir ad hafa talad vid
vidmalendur var munurinn 4 pvi hvernig peir lysa samskiptavandanum. Vidmalendur eru
audvitad misjafnir eins og peir eru margir og mis malgladir. Pa fannst mér bera 4 pvi ad meira
vari um samskiptavanda { opinberum stofnunum en moguleiki er 4 ad pad sé vegna geirans
sem peir starfa innan. Peir toludu meira um ad pad vari vandamal og lystu { raun alvarleika
pess en pa 1étu vidmalendur ur einkafyrirtekjum minna & pvi bera. Neikvatt umtal og

samskiptavandar hefOu vissulega komid upp en ekkert ,,alvarlegt”. Pa veri frodlegt ad vita,



eftir ad hafa tekid viotol vid stjornendur tr badum skipulagseiningum, hvort ad raunverulega
s¢ minna um samskiptavanda innan einkafyrirteekja eda hvort ekki sé tekid jafn alvarlega a
pvi og i opinbera kerfinu. P4 potti mér sérstaklega dhugavert frd einum vidmalanda sem taldi
engan samskiptavanda vera til stadar 4 vinnustadnum. Hann mundi eftir einu dkvednu atviki
sem var arekstur milli starfsmanna vegna pess ad peir voru 6sammala, en meira var pad ekki.
Par sem samskiptavandi pekkist 4 flestum vinnustodum veri frédlegt ad vita hvort
raunverulega sé enginn samskiptavandi til stadar. Hvort ad allir vinni vel saman, ekki verda
arekstrar eda leidinleg samskipti eda pa hvort ad eftir honum sé ekki tekid, hann sé ordinn
hluti af edlilegu vinnuumhverfi eda hvort stjornendur akvedi ad lita fram hja honum.
Rannsoéknaradferdin atti vel vid par sem tekin voru hélf-opin vidtol vid stjornendur
skipulagsheilda. Stjérnendur hafa mismunandi reynslu og pekkingu af badi stjérnun og
samskiptum innan vinnustadar. Par sem spurningarnar voru opnar og vidtekar gaf pad
vidmalendum tekiferi 4 pvi ad tulka par ad vild en pa njéta vidmalendur nafnleyndar sem
og skipulagsheildirnar svo pad gaf peim tekifaeri 4 pvi ad tja sig opinskar en ella.
Takmarkanir 4 ranns6kninni voru helst paer ad vidtolin voru tekin upp & Teams en mogulegt
er ad viomalendur hefdu verid opnari { vidtolum augliti til auglitis { stad pess ad hafa verid
meira eins og ad svara spurningarlista. Folk er 6likt eins og pad er margt svo misjafnt var eftir
vidmalendum hversu opnir peir voru og hversu mikil smdatridi voru r&dd hverju sinni.
Vegna peirrar umradu sem skapadist { vidtolunum vardandi 6likra vidhorfa milli
kynja 4 vinnustddunum veri ahugavert ad rannsaka 6likar askoranir stjérnenda a kvenlegum
og karllegum vinnustddum og vari pad efni { adra rannsékn. Pad er dhugavert par sem {
fredikaflanum var fjallad um hvernig kynjamunur er vardandi neikvatt umtal 4 vinnustad og
kemur { Ij6s ad algengara er ad konur dreifa sludri frekar en karlar. Pad vakti athygli ad
neikvatt umtal vaeri algengara 4 kvennavinnustddum samkvemt peim vidmalendum sem

hofdu starfad { badum starfseiningum af 6likum toga.
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10.Vidauki — Kynningarbréf

Kynningarbréf

Eg heiti Viktorfa Lif og er ad vinna ad rannsékn til lokaverkefnis til BA-préfs { midlun og
almannatengslum. Leidbeinandi minn er Andrea Gudmundsdéttir, adjinkt og fagstjori midlun
og almannatengsl vid Haskolann & Bifrost. Rannséknarspurning verkefnisins er ,,hvernig
takast stjornendur i opinberum stofnunum annarsvegar og einkafyrirtekjum hins vegar a
neikvadu umtali 4 vinnustad?*

Rannséknarmarkmid rannsakanda er ad studla ad jakvedum og heilbrigdum samskiptum
innan stofnana og fyrirtekja en einnig stjornendur hafi drog ad verkfarum til pess ad takast 4
vid vandann en pa er. Tilgangur ritgerdarinnar er ad varpa 1josi 4 samskiptavanda innan
skipulagsheilda og pa sérstaklega neikvett umtal baedi 4 milli samstarfsmanna um adra
samstarfsmenn og starfsmanna gagnvart stjérnendum.

Pad verdur notast vid eigindlega rannsokn og pad verda tekin vidtol vid 8 einstaklinga sem
allir hafa b&di reynslu og pekkingu 4 stjérnun innan skipulagsheildar. Vidtalid mun fara fram
a Teams pegar vi0 hofum dkvedid tima. Pad verdur tekid upp og mun ég sidan skrifa pad inn
i Word ord fyrir ord og ad lokum pemagreina vidtalid.

Nafnleynd verdur tryggd en pa er fullum trinadi og pagnarskyldu heitid.

Med von um jakvadar vidtokur,

Viktoria Lif
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