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Utdrattur

Vinnustadamenning hefur verid mikid { umraedunni undanfarin ar. Hin getur
byggst 4 ymsum pattum s.s. gildum, tra, vidhorfi starfsmanna, skynjun peirra,
synilegum taknum 2 vinnustadnum, samskiptamynstri og hegdun. Pessi rann-
sokn fjallar um samanburd 4 vinnustadamenningu stofnana og fyrirtakja par
sem studst er vid adferd Denison vid ad mela vinnustadamenningu. Spurninga-
listinn telur { grunninn 66 spurningar sem taka parf afst6du til en 60 spurn-
ingar eru notadar til ad leggja mat 4 vinnustadamenninguna. I adferd Denison
er vinnustadamenningunni skipt { fjérar yfirviddir par sem hverri yfirvidd er
skipt i prjar undirviddir. Rannséknin byggir 4 44 fyrirliggjandi greiningum 4
vinnustadamenningu fyrirtaekja og stofnana. Heildarfjoldi svara er 4.071. Par
af eru 1.095 fra atta stofnunum og 2.976 fra 36 fyrirtekjum. 13 melingar attu
sér stad arin 2010 eda fyrr, 13 4 arunum 2011 til 2014 og 18 4 drunum 2015
eda sidar. Nidurstédur pessarar rannsoknar gefa visbendingar um ad stofnanir
virdast hafa veikari vinnustadamenningu en fyrirteeki. Mestan mun er ad finna 4
undirviddunum Markmid, Framtidarsyn, Teymisvinna og V'ilji til breytinga en minnsti
munurinn 4 viddinni G#/d;.
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Comparison between the organizational culture of public
organization and private companies

Abstract

Organizational culture has been much debated in recent years. Organization-
al culture can be based on vatious factors such as values, beliefs, attitudes of
employees, their perception, symbol in the workplace, communication patterns
and behaviour. This paper discusses the comparison between the organizational
culture of public organizations and private companies by using Denison’s meth-
od of measuring Organizational culture. The questionnaire is based on 66 ques-
tions where 60 questions are used to assess the Organizational culture. Denison
model of Organizational culture consists of four main cultural dimensions and
12 subdimension. This research is based on 44 existing surveys of corporate
and public sector Organizational culture. The total number of answers is 4.071.
Of these, 1,095 are from eight public sector organizations and 2,976 from 36
private companies. 13 measurements took place in 2010 or eatlier, 13 in 2011 to
2014 and 18 in 2015 or later. The results of this study show that public sector
organizations have what is categorized as weaker culture than private compa-
nies. The biggest difference is between the subdimensions, Goals and Objectives,

Vision, Team Orientation and Creating Change, and less difference was found for
Core Values.

Keywords: Organizational culture; cultural dimension; public organisation;
private companies.

Inngangur

Vinnustadamenning hefur verid mikid i umredunni undanfarin ar. T pessari grein er
fjallad um mun 4 vinnustadamenningu stofnana og fyrirtekja par sem studst er vid ad-
ferd Daniel R. Denison. Sérhver skipulagsheild hefur sérstaka vinnustadamenningu og
innan sému skipulagsheildar getur verid til stadar 6lik menning, Pad eru margir peattir
sem geta motad og haft ahrif 4 vinnustadamenningu, pzttir eins og pjédmenning, stard
fyrirtaekja og stofnana, stjérnunarstill, formleg og 6formleg samskipti, rekstrarumhverfi
og hvort skipulagsheild starfi 4 einkamarkadi eda er hluti af opinberri stjérnsyslu. Is-
lenskur vinnumarkadur er um margt sérstakur, fimennur, tiltélulega einsleitur og hinn
opinberi vinnumarkadur er stor. Starfsmenn rikis og sveitarfélaga eru u.p.b. 23% af
heildarfjélda a islenskum vinnumarkadi. Um 25.000 starfa hja sveitarfélégunum og
21.200 hja riki en arsverk eru toluvert feerri par sem margir eru { hlutastérfum (Gylfi
Dalmann Adalsteinsson 2015). T pessari rannsékn er borin saman vinnustadamenning
fyrirtaekja og stofnana. Leitast var vid ad svara eftirfarandi rannséknarspurningum:

1. Er munur 4 vinnustadamenningu fyrirtakja og stofnanar
2. BEf svo er, hvar liggur sa munur?
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Litid hefur verid 4 vinnustadamenningu sem einn mikilveegasta pattinn pegar kemur ad
arangri skipulagsheilda (Deal & Kenndy 2000; Peters & Waterman 1982; Schein 2004;
Wilkins & Ouchi 1983). Pvi hefur verid haldid fram ad skipulagsheildir sem bua yfir
sterkri vinnustadamenningu syni betri afkomu og arangur en par sem hafa veika vinnu-
stadamenningu (Denison 1996; Schein 2004; Sérensen 2002). Deal og Kennedy (2000)
telja gildi skipulagsheilda vera kjarna vinnustadamenningarinnar. Gildi eru talin gera
starfsmonnum kleift a0 upplifa sameiginlega stefnu skipulagsheildarinnar og eru leid-
beinandi um hegdun starfsmanna innan vinnustadarins. Dessi grein skipist { fimm kafla.
A eftir inngangi kemur fradileg umfjollun um vinnustadamenningu, pridji kaflinn snyr
a0 adferdafradi rannsoknarinnar, greint er fra nidurstéoum { fjérda kafla og i fimmta
kafla er umraeda um nidurstédur, takmarkanir og frekari rannsoknir 4 efninu.

1. Fredilegt yfirlit

Vinnustadamenning getur byggst 4 ymsum pattum s.s. gildum, trd, vidhorfi starfsmanna,
skynjun peirra, synilegum taknum 4 vinnustadnum, samskiptamynstri og hegdun (Deal
& Kennedy 2000; Hofstede 2001; Jaques 1951; Ouchi 1981; Peters & Waterman 1982;
Schein 2004). begar skipulagsheildir voru skodadar 1t fra vinnustadamenningu 4 seinni
hluta sidustu aldar var gjarnan litid svo 4 ad vinnustadamenningin vari mealikvardi 4
pad hvernig, og { hvada tilgangi, skipulagsheildum veeri stjérnad (Barley, Meyer & Gash
1988). Hugtakid, vinnustadamenning, er flokid og margpett en flestir freedimenn telja
a0 vinnustadamenning sé grundvollur ad arangri skipulagsheilda. Pessir pattir asamt
fleirum leggja grunn ad meginkjarna vinnustadamenningar skipulagsheilda (Ott 1989;
Schein 2004). Ott (1989) greinir fra pvi ad helstu skilgreiningar 4 vinnustadamenningu
byggi 4 pvi a0 vinnustadamenning sé dkvedid fyrirbari sem er til innan skipulagsheilda
likt og menning er til i samfélaginu. Hann segir ad vinnustadamenning sérhverrar skipu-
lagsheildar sé einstok og hun sé félagsleg smid. bannig skapi vinnustadamenningin starfs-
monnum skipulagsheildar vettvang til ad setja { akvedid samhengi samskipti, atburdi eda
takn. Elliot Jaques (1951, 251) skilgreinir menningu sem ,,samansafn hefda, gildismats,
stefnu, hugmyndum og vidhorfum sem mynda gegnheilt samhengi fyrir allt sem er gert
i skipulagsheildinni og er kynnt nylidum sem hin eina rétta menning*.

Jafnframt hefur Edgar H. Schein (2004) haldid pvi fram ad vinnustadamenningin
leggi grunn ad arangri skipulagsheilda og hin sé sd pattur sem er hvad erfidast ad breyta.
Samkvaemt Denison (1990) snyr vinnustadamenning ad undirliggjandi pattum eins og
gildum og hugmyndafradi skipulagsheildarinnar. Pessar undirliggjandi hugmyndir leggja
grunninn ad hegdun starfsmanna, stjérnunarhattum og starfsemi skipulagsheildarinnar.
Kjarni kenningar Denison er ad unditliggjandi hugmyndir og gildi, stjérni hegdun og
vidhorfi starfsmanna sem heaegt er a0 mzla (Denison 1990). Vinnustadamenning getur
métast af morgum pattum, s.s. hvort um er ad reda fyrirteki skrad 4 hlutabréfamarkad
eda stofnun sem sinnir almannapjénustu. Rekstrar- og lagaumhverfi getur verid 6likt og
sem demi ma nefna { pessu sambandi 16g um réttindi og skyldur opinberra starfsmanna
nr. 70/1996 en { peim er ad finna reglur um veitingu statfa, réttindi og skyldur opinberta
starfsmanna og starfslok. Fredimenn eru almennt sammadla um pad ad hid fjolbreytta
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umbhverfi sem skipulagsheildir lifa og hrerast i, geti haft ahrif 4 vinnustadamenningu
peirra (Brown 1998).

Nokkrar leidir hafa verid farnar til ad mala vinnustadamenningu (sja nanar Gylfi
Dalmann Adalsteinsson & Pérhallur Orn Gudlaugsson 2007). Adferdin vid ad mezla
vinnustadamenningu fyrirtakja og stofnana sem pessi rannsékn byggir 4 er kennd vid
Denison og rannséknir hans (Denison 1982, 1984, 1990; Denison & Mishra 1995; Den-
ison & Spreitzer 1991). Pessi adferd var préud og utfard nanar i rannséknum Denison
og Mishra (1995). Mealiteki Denison tengir saman tilteknar viddir hegdunar vid drangur
og frammist6du skipulagsheilda (Denison 2000; Denison, Hooijberg & Quinn 1995;
Denison & Mishra 1995; Fisher 2000; Juechter 1998).

Rannsoknir Denison (1982, 1984) byggdu upphaflega a frammist6du 34 skipulags-
heilda. Frammista®da peirra f6r mikid eftir pvi hvernig pau komu 1t pegar lagt var mat
4 tiltekna hegdunarpeetti. Nidurstéour rannsékna Denison syna akvednar menningar-
viddir innan vinnustada. Hér er um fjérar yfirviddir ad reda og undir hverri yfirvidd eru
prja undirviddir. Grunnlikanid m4 sja 4 mynd 1.

Stodugleiki

Mynd 1. Grunnlikan Denison
Byggt 4 Denison og Mishra (1995), utfaert af héfundum

Fyrsta yfirviddin er Adlggunarhafni. Han leggur dherslu a eiginleika skipulagsheildarinnar
til ad adlaga sig hratt ad breytingum { umhverfinu og getu hennar til ad lera af pvi
sem adur hefur gerst. Pessi menningarvidd leggur einnig mat a sveigjanleika skipulags-
heildarinnar, hvort skipulagsheildin geti talist vera lerdomsskipulagsheild sem st6dugt
tekur breytingum, hvort finna megi andst6du medal starfsmanna og hvort vel sé tekid
i dbendingar sem koma frd starfsménnum og vidskiptavinum. Undirviddirnar eru 177/
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#il breytinga (e. creating change), Abersla é parfir vidskiptavina (e. customer focus) og Ler-
ddnmmnr (e. organizational learning). Breytingaviddin metur getu skipulagsheildanna til ad
taka naudsynlega dhzttu og hrinda af stad breytingum, hvort starfsadferdir eru sveigjan-
legar, hvort breytingar mati andstédu starfsmanna og hvort starfsmenn bregdist fljott
vid frampréun og breytingum { starfsumhverfinu. Aherslan 4 parfir vidskiptavina tengist
vilja og getu skipulagsheildanna til ad atta sig 4 og koma til méts vid parfir vidskiptavina
eda notenda pjénustunnar. Einnig hvort tillégur og abendingar frd notendum leidi til
breytinga og hvort starfsmenn hafi skilning 4 éskum og pérfum notenda og hafi bein
samskipti vid pa. Lardémsviddin fjallar um pad hvernig skipulagsheildunum gengur ad
greina og tulka skilabod fra umhverfinu, leera af mistékum og umbreyta peim i taeki-
feeri og nyja pekkingu, hvort umbunad sé fyrir nysképun og aredni og hvort lerdémur
innan skipulagsheildarinnar sé markmid { daglegti starfsemi hennar. Rannséknir syna ad
pad eru tengsl milli adlégunarhzefni annars vegar og nysképunar og vaxtar hins vegar
(Denison & Mishra 1995; Denison & Neale 1996; Denison o.fl. 2006; Gylfi Dalmann
Adalsteinsson, Pérhallur Orn Gudlaugsson & Ester Ros Gustavsdottir 2010; Schmidt,
Gillespie, Kotrba, Ritchie & Denison 2009).

Neesta yfirvidd er Hiutverk og stefna. Han gengur Gt 4 ad skipulagsheildir sem syna g6o-
an drangur hafa skyra mynd af tilgangi sinum sem og framtidarsyn (Hamel & Prahalad
1984; Mintzberg 1987). Viddin metur hvort tilvistargrundvéllur hennar er skyr og hvort
markmid og stefna skipulagsheilda til skemmri og lengri tima sé metnadarfull og néi til
allrar starfsemi skipulagsheildarinnar. Pessi vidd leggur m.a. mat a hvort skipulagsheildin
horfi skammt fram 4 veginn eda er vel undirbuin og hefur markad sér skyra stefnu med
markvissti adgerdaraztlun til lengti tima litid. Skipulagsheildir sem hafa skyra framtidar-
syn og markmid eru liklegri til drangurs pvi paer framfylgja markmidum sinum sem byggir
4 tilgangi og stefnu skipulagsheildarinnar. Undirviddirnar eru Framtidarsyn (e. vision), Skyr
0g markyiss stefina (e. strategic direction and intent) og Markmid (e. goals and objectives).
Framtidarsynin byggir 4 pvi ad allir innan skipulagsheildarinnar hafi sému eda svipada
framtidarsyn og pekki vel til framtidarsynarinnar og eru tilbanir til ad framfylgja stefnu
skipulagsheildarinnar. Skyr og markviss stefna litur ad pvi ad skipulagsheildin hafi skyra
stefnu sem visi veginn, stefnan sé pekkt medal starfsmanna sem hjalpi skipulagsheild-
inni ad 6dlast samkeppnisyfirburdi. Markmidsviddin leggur mat 4 pad hvort samstada
sé medal starfsmanna um markmid og viomid skipulagsheildarinnar. Enn fremur hvort
markmidin séu metnadarfull og raunhzaf, hvort peim hafi verid nad og hvort til stadar
s¢ pekking 4 pvi hvad parf til svo markmidin naist. Rannsoknir syna ad pad eru sterk
tengsl milli hlutverks og stefnu og hagnadar og eda afkomu skipulagsheildarinnar (Den-
ison, Haaland & Goelser 2003; Denison & Mishra 1995; Denison & Neale 1996; Gylfi
Dalmann Adalsteinsson, Pérhallur Orn Gudlaugsson & Ester Rés Gustavsdottir 2010,
Hamel & Prahalad 1984; Mintzberg 1987; Mobley, Wang & Fang 2005).

bridja yfirviddin er DPdtttaka og adild. Pessi yfirvidd tengist fyrst og fremst pvi ad
byggja upp hzfni, getu, hluttekningu og abyrgdartilfinningu medal starfsmanna. Viddin
melir hversu mikla aherslu skipulagsheildin leggur 4 ad halda starfménnum upplystum
og virkja pa til patttoku { verkefnum. Skipulagsheildir sem melast hatt 4 pessari vidd veita
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starfsfolki sinu umbod til athafna og leggja dherslu 4 teymis- og samvinnu medal starfs-
manna. Einnig er 16g0 dhersla 4 ad byggja upp pekkingu og farni medal starfsmanna.
Pessi vidd endurspeglar hollustu og tryggd starfsmanna og hvernig peir meti hlutina
pannig ad peir telji sig vera hluta af skipulagsheildinni. Einnig mealir viddin hvort starfs-
menn upplifi a0 framlag peirra { vinnunni sé metid ad verdleikum, peir fai tilfinningu
fyrir pvi ad peir komi nalegt akvérdunum sem hafa ahrif 4 vinnu peirra og finni pannig
til aukinnar abyrgdar og tryggdar gagnvart starfi sinu og sjalfstedi. Undirviddirnar eru
Unibod 1il athafna (e. empowerment), Abersia a teymisvinnu (e. team orientation) og Droun
mannands og feerni (e. capability development). Umbod til athatna melir ad hve miklu leyti
skipulagsheildin hefur faerst frd midstyrori stjornun til dreifstyroar. Han leggur m.a. mat
4 virkni starfsmanna { akvardanatéku sem tengist vinnu peirra og hvort akvardanir séu
teknar 4 pvi stigi par sem upplysingar eru adgengilegar starfsmonnum. Enn fremur hvort
upplysingum sé miolad til peirra er 4 parf ad halda og ad hve miklu leyti starfsmadur
hefur trd 4 pvi ad hann geti haft jakvaed dhrif 4 vinnu sina eda einstok verkefni sem hann
sinnir. Ahersla 4 teymis- eda lidsvinnu er meelikvardi 4 pad ad hve miklu leyti skipulags-
heildin reidir sig 4 samvinnu starfsmanna og hvort kostir teymis- og lidsvinnu eru nyttir
vid lausn verkefna. Ennfremur er lagt mat 4 samvinnu milli mismunandi starfseininga
innan skipulagsheildarinnar, hvort starfsmenn vinni eins og peir séu hluti af teymi og
hvort teymis- og lidsvinna sé tekin fram yfir hefobundid verklag vid lausn verkefna.
Einnig hvort storf séu skipul6gd med peim hetti ad sérhver starfsmadur sjai tengslin 4
milli starfsins, verkefna og markmida skipulagsheildarinnar. Undirviddin préun og faerni
mannauds snyr ad mestu leyti ad stjérnun pekkingar og mannauds. I pessari undirvidd
er lagt mat 4 peetti eins og hvort verkefnum og abyrgd s¢ midlad afram til starfsmanna,
hvort 16g0 sé dhersla 4 a0 efla sjalfstedi peirra, hvort reglulega reyni 4 haefni, faerni og
getu starfsmanna og hvort stddugt sé fjarfest og unnid ad pvi ad byggja upp farni starfs-
manna med endurmenntun og pjalfun. Rannséknir syna sterk tengsl milli patttdku og
adildar og nysképunar sem aftur er lykill 20 g6dum arangti skipulagsheilda (Denison o.fl.
2000; Denison & Neale 1996; Denison & Mishra 1995; Gylfi Dalmann Adalsteinsson,
Pérhallur Orn Gudlaugsson & Ester Rés Gustavsdottir 2010; Lawler 1996; Peters &
Waterman 1982; Spreitzer 1996).

Loks er pad ytirviddin Samkvanmni og stiongleiki. Pessi vidd leggur mat a hvort til stadar
sé sterk menning og rikar hefdir innan skipulagsheildarinnar sem byggja 4 grunngildum.
I skipulagsheildum par sem vinnustadamenning byggir 4 sterkum grunngildum er meiri
stodugleiki, samkvamni og jafnvaegi. Hegdun starfsmanna byggir 4 sterkum grunngildum
og stjérnendur og adrir starfsmenn eru pjalfadir { a0 nd samkomulagi eda sattum pegar
agreiningur er til stadar. St6dugleikinn studlar ad jafnvagi og samkvamni sem byggist 4
hollustu og tryggd starfsmanna, skyrum starfsadferdum, skyrum reglum, aga asamt pvi
hvad telst vera @skileg og vidurkennd hegdun. Undirviddirnar eru G#ldi (e. core values),
Samkonmnlag (e. agreement) og Sambafing og sampatting (e. coordination and integration).
Gildisviddin metur hvort til stadar séu sameiginleg grunngildi sem draga fram sérkenni
skipulagsheildarinnar sem og hvort gildunum sé framfylgt. Hér er einnig verid ad meta
hvort til stadar séu stjornunaradferdir sem hafa g6d eda slem ahrif 4 dvardanatdku og
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urlausn verkefna. Samkomulagsviddin leggur mat 4 pad hversu audveldlega stjornendur
geti leyst og satt agreining. Hinnig er lagt mat 4 pad hvort starfsmenn og stjérnendur
kappkosti vid a0 leggja hart ad sér vid ad finna lausnir sem komi sér vel fyrir alla, hvort
adilar séu sammala um hvernig eigi a0 framkvama hlutina og hvort erfitt sé¢ ad na sam-
komulagi um erfid og flokin verkefni. Undirviddin samheafing og sampztting leggur mat
4 pad hversu vel verkferlar innan skipulagsheilda eru skilgreindir og hversu vel dlikum
starfseiningum innan skipulagsheildarinnar gengur ad samrama stérf og vinna pannig
sem ein heild. Enn fremur er lagt mat 4 pad hvernig verklag starfsmanna er, hvort starfs-
menn ar 6likum starfseiningum hafi sameiginleg vidhorf og hversu vel gengur ad vinna
verkefni sem krefjast patttéku margra 6likra adila. Rannsoknir syna ad pad eru sterk
tengsl milli samkvaemni og stodugleika vid hagnad og eda atkomu skipulagsheilda (Da-
venport 1993; Denison 1990; Denison & Neale 1996; Denison & Mishra 1995; Denison
o.fl. 2003; Denison, Jancovics, Young & Cho 2006; Denison o.fl. 2012; Gylfi Dalmann
Adalsteinsson o.fl. 2010; Mobley o.fl. 2005; Saffold 1988). Samantekt 4 tengslum menn-
ingarvidda og arangurs ma sja 4 mynd 2.

batttaka og
adild

\ Nysképun
Adlogun <
Voxtur i

s6lu \
Hlutverk og Arangur /

stefna Hagnadur
Samkvamni /

stodugleiki

Mynd 2. Tengsl menningarvidda og drangurs
Byggt 4 Denison og Mishra (1995), utfart af héfundum.

Eins og sja ma 4 mynd 2 eru tvaer yfirviddir, Hiutverk og stefna og Samkvanmi og stodng-
leiki, med bein tengsl vid arangur 4 medan ad hinar tvaer eru med Obein tengsl. Pannig
eru tengsl viddarinnar Pdtttaka og adild 6bein { gegnum nysképun 4 medan ad tengsla
viddarinnar Ad/jgnn eru dbein { gegnum annars vegar nyskdpun og hins vegar voxt { sélu.
Ekki er lagt sérstakt mat a pad 1 pessari rannsokn hvort sa munur sem melist 4 vinnu-
stadamenningu fyrirtakja og stofnana bendi sérstaklega til pess hvort einnig sé munur 4
arangti peirra i rekstri. P6 ma geta pess a0 eitt af pvi sem malitaki Denison metur er ar-
angur skipulagsheilda. Utgangspunktur adferdar Denison er ad tengja saman hinar fjorar
ytirviddir og 12 undirviddir vid arangur og frammist6du skipulagsheilda eins og sja mé 4
mynd 2. Yfirviddin hlutverk og stefna gengur m.a. Gt 4 pad ad skipulagsheildir sem syna
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fram 4 g6dan arangur hafa skyrari mynd af tilgangi sinum og framtidarsyn. Enn fremur
metur fjorda ytirviddin, Samkvaemni og stédugleiki, arangur skipulagsheilda. Skipulags-
heildir sem nd g6dum arangri bua vid meiri stédugleika par sem allt innra skipulag er vel
samhaft og sampatt.

2. Adferod

[ pessum kafla er gerd grein fyrir peirri adferd sem notud er { rannsékninni. Par sem hin
hefur pa sérstédu ad byggja 4 44 fyrirliggjandi kénnunum er adeins gerd grein fyrir pvi med
hvada hatti unnid er med pau gdgn { samsettum gagnagrunni en ekki gerd ftarleg grein
fyrir pvi med hvada hetti var stadid ad hverri einstakri malingu. Byrjad er 4 pvi ad fjalla
um undirbining og gagnadflun, pa um maliteekid og loks er gerd grein fyrir med hvada
hztti var unnid med gbgnin 1 peim tilgangi ad varpa ljési 4 rannséknarspurningarnar.

2.1 Undirbuningur og gagnaoflun

Gagnasotfnun hoéfst arid 2007 { tengslum vid rannséknarverkefni er hafdi pad ad markmid
a0 kanna velgengni fyrirtakja sem voru { fjarfestingum erlendis. T framhaldinu hafa margir
meistaranemar, undir handleidslu héfunda, framkvamt greiningu 4 vinnustadamenningu
fyrirtackja og stofnana med pvi ad nota adferd Denison. Einnig hafa héfundar framkvaemt
sjalfstedar rannsoknir med sama meliteeki. Svarhlutfall fyrir hverja og eina mealingu er
mismunandi. Utgangspunkturinn { hverti maelingu var sa ad leitast vid ad hver meeling gaefi
glégga mynd af vinnustadamenningu vidkomandi skipulagsheildar. T flestum tilvikum var
lagour fyrir rafreenn spurningalisti og var svarhdpurinn alla jafna sa hluti sem hafdi adgang
ad tolvu dagsdaglega. T sumum melingunum atti pad vid um alla starfsmenn 4 medan {
60rum var svorunin bundin vid stjérnendur, millistjiérnendur og/eda sérfredinga.

Eins og adur segir hafa starfsmenn 1 44 fyrirtekjum og stofnunum svarad spurninga-
listanum og er heildarfjoldi svara 4.071. Par af eru 1.095 fra 4tta stofnunum og 2.976 fra 36
fyrirtekjum. 13 malingar voru framkvamdar 4rid 2010 eda fyrr, 13 4 drunum 2011 til 2014
og 18 4 arinu 2015 eda sidar. Pa voru 15 mealingar med 46 eda ferri svor, 15 malingar med
46 til 80 svor og 14 malingar med 81 svar eda fleiri. A hundradstiga kvarda var medaltal
allra fyrirteekjanna og stofnananna i grunninum 70,68 en nanar er fjallad um meelitaekid {
neasta kafla.

Kannad var hvort timi gagnadflunar eda fjéldi svara { hverri melingu hefou ahrif 4
medaltalid. Gagnadfluninni var skipt upp 1 prja timabil; 2010 eda fyrr (n=13), 2011 il 2014
(n=13) og 2015 eda sidar (n=18). Nidurstédur lysandi t6lfreedi ma sja i toflu 1.
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Tafla 1. Samanburdur eftir timabilum sem maelingar féru fram

Fjoldi M sf nedri efri
mork mork
2010 eda fyrr 13 71,76 3,99 69,35 74,18
2011-2014 13 72,19 3,07 70,34 74,05
2015 eda sidar 18 68,81 7,05 65,31 72,32
Samtals/medaltal 44 70,68 5,41 69,04 72,33

M = medaltal, Sf = stadalfravik

Nidurstada dreifigreiningar syndi ad ekki var munur milli hépa (p<0,05) 4 medaltali
menningarstudulsins [(2, 41)=1,919. p=0,16]. Ekki er pvi hagt ad draga pa alyktun ad
timabil gagna6flunar hafi ahrif 4 nidurst6dur. Einnig var kannad med dreifigreiningu
hvort mismunandi fj6ldi { melingum hefoi ahrif. Malingunum var skipt i prja hopa; ferri
en 46 svor (n=15), 46-80 svor (n=15) og 81 eda fleiri svor (n=14). Nidurstdodur lysandi
tolfraedi ma sja i toflu 2.

Tafla 2. Samanburdur eftir fjolda svara i meaelingu

Fjoldi M Sf nedri efri
mork mork
Faerri en 46 15 73,64 5,36 70,68 76,61
46-80 15 69,72 5,04 66,93 72,52
81 eda fleiri 14 68,54 4,72 65,82 71,27
Samtals/medaltal 44 70,68 5,41 69,04 72,33

M = medaltal, Sf = stadalfravik

Nidurstada dreifigreiningar syndi mun 4 milli hépa (p<0,05) 4 medaltali menningar-
studulsins [F(2, 41)=4,102. p=0,024|. Eftirapréf par sem notad var Duncan syndi ad
munurinn var 4 milli hépsins med faerri en 46 svér (M=73,6, Sf=5,4) annars vegar og
hépanna med 46-80 svor (M=69,8, S£=5,0) og 81 eda fleiri svor (M=68,5, Sf=4,7) hins
vegar. Reiknad Eta (0,167) syndi ad fjoldi svara, og pa alla jafna sterd skipulagsheilda,
hefur umtalsverd ahrif (sja Cohen 1988) hvad vardar mat 4 menningu skipulagsheild-
anna par sem minni fyrirtacki eda stofnanir virdast hafa sterkari menningu en pau sem
sterti eru. Petta atridi er mikilvaegt ad hafa { huga vid tulkun nidurstadna.

Med pau atridi { huga sem ad framan greinir var unnid med gbgnin { einum gagna-
grunni og kannad hvort munur er 4 vinnustadamenningu stofnana og fyrirtakja, og ef
fram kemur munur, i hverju hann felst.

2.2 Meelitaekid
Gognin byggja 4 svorum par sem spurningalisti kenndur vid Denison var notadur (sja
nanar Denison, Haaland & Goelzer 2003). Astadan fyrir pvi ad adferd Denison var
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valin { upphafi rannséknarverkefnisins var, eins og adur segir, su ad hun horfir mikid
til tengsla vinnustadamenningar vid arangur. Listinn var einnig talinn hafilega langur
midad vid adrar algengar adferdir (sja Gylfi Dalmann Adalsteinsson & Porhallur Gud-
laugsson 2007) en hann telur { grunninn 66 spurningar sem taka parf afst6du til. 60
spurningar eru notadar til ad leggja mat 4 vinnustadamenninguna en { adferd Denison er
menningunni skipt { fjérar yfirviddir par sem hverri yfirvidd er skipt { prjar undirviddir
samanber hér ad framan (sja mynd 1). Hver undirvidd er metin med fimm spurningum
sem allar eru 4 5-stiga Likert kvarda par sem 1 stendur fyrir mjog 6sammala og 5 fyrir
mjog sammala. I nokkrum tilvikum eru spurningarnar settar fram med 6fugum for-
merkjum og er pa tlugildunum snuid vid i drvinnslu.

[ 6llum melingunum sem liggja fyrir eru nidurstédurnar ferdar yfir 4 100-stiga
kvarda samkvaemt x/5%100 par sem x er medaltal hverrar undirviddar. Pannig verdur
medaltalid 3,7 jafnt og 74 svo demi sé tekid. I forsendum likansins er gengid ut fra pvi,
a0 pvi haerra sem medaltal hverra viddar er, pvi betra (Denison & Mishra 1995). Pegar
notadur er 5-stiga kvardi er algengt ad einkunn 4 bilinu 3,61-3,7 sé alitin veikleiki og sé
pvi 4 svokolludu adgerdabili (Gronfeldt & Strother 2006). T peim malingum sem hér
liggja fyrir hefur verid gengid ut fra pvi ad einkunn sem er 75 eda laegri (3,75). Astadan
fyrir pvi a0 notadur er 100-stiga kvardi vid framsetningu nidurstadna er, a0 mati hof-
unda, ad pa verdi allur samanburdur audveldari og skyrari fyrir pa sem purfa a0 nota
gbgnin til ad taka stjérnunarlegar akvardanir. Umreikningurinn hefur pé engin ahrif 4
nidurstédurnar sem slikar.

2.3 Greining gagna og urvinnsla

Eins og 4dur segir voru nidurstéour allra 44 melinganna settar saman { einn gagnagrunn
og voru badi SPSS og Excel forritin notud { drvinnslunni. Til ad fast vid rannséknar-
spurningarnar var gagnasafninu skipt eftir pvi hvort um stofnun eda fyrirteeki var ad
reda. Hafa ber { huga ad skipulagsheildirnar sem gagnasafnid near til eru { mjog fjol-
breyttum rekstri allt fra menntastofnunum rikis og sveitarfélaga til fyrirtakja 4 alpjoda-
markadi. A petta baedi vid um peer skipulagsheildir er flokkast i stofnanahlutann sem og
per er flokkast { fyrirteekjahlutann. Fjoldi stofnana var atta par sem sa stofnun sem var
minnst var med 48 mzlingar 2 medan su stofnun sem var sterst var med 371 malingu.
Heildarfjoldi maelinga hja stofnunum var 1.095. Fyrirtakin voru 36 og var pad fyrirtaeki,
eda eining innan fyrirtakis, sem var minnst med 14 melingar 4 medan starsta fyrirtakio
var med 339 mzlingar. Heildarfjoldi malingar hja fyrirtackjum var 2.976. Til ad greina
nidurstéour var studst vid 6had t-prof (e. indepentent samples test), hlutfallslegan sam-
anburd med adferdafredi sem nefnd hefur verid vorukort (e. perceptual mapping) og ad
s{dustu samanburdur 2 medaltélum hverrar viddar fyrir sig.

Oh4d t-pr6f var notad til ad kanna hvort munur vaeri 4 heildartolugildi milli stofn-
ana. Heildart6lugildid, eda menningarstudullinn, er medaltal allra viddanna og er pad
reiknad fyrir stofnanir annars vegar og fyrirtaki hins vegar. Kannad er hvort munurinn
uppfylli kréfur um 5% marktektarmérk (p<0,05). Eins og 4dur hefur komid fram er
gengid ut fra pvi ad pvi harra gildi pvi betri sé nidurstadan fyrir vidkomandi skipulags-
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heild eda hép skipulagsheilda og pa gjarnan talad um sterka (hatt gildi) eda veika (lagt
gildi) menningu. T tengslum vid petta prof var kannad med Levenes profi (e. Levene's
test for equality of variance) hvort breytileikinn veri jafn eda ekki milli hépanna og kom
ilj6s ad 1 6llum tilvikum var um jafnan breytileika ad raeda.

Til a0 kanna hlutfallslegan samanburd milli hépanna var notud adferd sem gengid
hefur undir heitinu vérukort. Adferdafradin er fyrst og fremst notud til ad leggja mat
a samkeppnislega stéou fyrirtekja eda vorumerkja ut fra tilteknum {imyndareiginleikum.
Nidurstédurnar syna pa med myndraenum hatti hvort vorumerkin hafi sterka, jakvada
og einstaka st6du { huga eda minni svarenda. Med sterka er att vid hversu vel svarendur
pekkja til véru- og eda myndmerkisins, med jakvada hvort svarendur tengi pad vio ja-
kvada imyndareiginleika og med cinstaka hvort svarendur adgreina tiltekid vérumerki
med skyrum heetti frd 60rum sem lagt er mat 4 hverju sinni (sja nanar Lilian & Rangas-
wamy 2003).

Vorukort stadsetur vorumerki ut frd afst6du svarenda til tiltekinna eiginleika. Eigin-
leikarnir eru pa settir fram sem vektorar og vorumerkin sem punktar, télugildi eda bok-
stafir. Mynd 3 synir tilbid vérukort sem notad er til dtskyringar.

Ga0i

Vara

A

Fiolbreytt

Mynd 3. Vorukort til atskyringar

A mynd 3 ma sja fjéra eiginleika (6dyrt, gedi, lixus og fidlbreytt) og fjdgur vérumerki
(A, B, C og D). Svarendur taka pa afst60u til pess hversu vel eda illa peim pykir tiltekinn
ciginleiki eiga vid um hvert og citt vérumerki og sérstakur hugbunadur birtir svo mynd
sem synir st6du peirra. A mynd 3 ma sja ad eiginleikarnir eru mislangir, sumir eru sam-
s{0a 4 medan ad adrir eru andstadir. Long lina tiknar ad svarendur gera mikinn greinar-
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mun 4 milli vérumerkjanna ad teknu tilliti til vidkomandi eiginleika. Petta 4 t.d. vid um
eiginleikana 6dyrt og gadi. Long lina bendir pa til pess ad eiginleikin sé adgreiningar-
pattur 2 markadi (e. point of difference, POD) 4 medan stutt lina sé sameiginlegur pattur
(e. point of parity, POP). Pegar linur eru samsida ciga eiginleikarnir citthvad sameigin-
legt, t.d. gacdi annars vegar og lixus hins vegar og pegar linur eru andstzedar taknar pad
a0 ciginleikarnir séu andstxdir, t.d. gedi og 6dyrt. Adrir eiginleikar sem gjarnan eru not-
adir { pessu sambandi eru spilling/ traust, nutimalegur/gamaldags og hatt verd/lagt verd.
Stadsetning vérumerkjanna synir hvad pad er ad mati svarenda sem einkennir vru-
merki® og hvernig pau adgreina sig hvert fra 6dru. Venjan er ad draga imyndada linu
fra vérumerkinu, hornrétt 4 pann eiginleika sem nastur er. bvi fjer frd midju kortsins,
pvi skyrari er afstada svarenda. A mynd 3 ma sja ad vérumerki A er pad vérumerki sem
svarendur tengja helst vid gedi. Vérumerkid er langt fra midju, adgreinir sig fra 60rum
og tengist jakveedum eiginleika. Pvi ma segja ad vérumerki A uppfylli pad grundvallar-
markmi® vorumerkjastjérnunar ad vérumerkid hafi sterka, jakvada og einstaka st6du {
huga eda minni markhépsins (sja nanar { Keller 2008).

I pessari rannsokn er notkunin 4 vérukortinu 6hefdbundin { peim skilningi ad i stad
vorumerkja er verid ad meta skipulagsheildir og 1 stad imyndareiginleika er verid ad nota
undirviddirnar 12 ar likani Denison. Nidurstadan synir pa hvernig skipulagsheildirnar
44 radast a vorukortid ut fra einkunn fyrir hvern menningarpatt og er dregid fram hvort
um er ad reda fyrirteki eda stofnun.

Til a0 kanna { hvada undirviddum kemur fram munur 4 menningu stofnana annars
vegar og fyrirtakja hins vegar var framkvamt 6had t-préf og midad vid 5% mark-
tektarmork (p<<0,05). Einnig var menningarprofill settur upp med myndrenum heetti
fyrir hvorn hoép fyrir sig og hann borinn saman. Ad lokum var dregid fram hvar mis-
munurinn var mestur med pad { huga ad draga fram med skyrum hztti hvada atridi pad
eru sem adgreina pessar tveer tegundir skipulagsheilda.

3. Nidurstodur

[ pessum kafla er gerd grein fyrir nidurstédum. Fyrst er gerd grein fyrir hvernig gagna-
grunnurinn er samsettur, pa er kannad hvort munur sé 4 menningarstudli milli stofnana
annars vegar og fyrirtaekja hins vegar og pvi fylgt eftir med pvi ad gera hlutfallslegan
samanburd. Ad lokum er menningarpréfill hépanna borinn saman og dregid fram {
hvada menningarviddum munur kemur fram.

3.1 patttakendur

Eins og a0ur hefur komid fram pa hofst gagnadflun arid 2007. Samtals hafa 44 fyrirtaeki
og stofnanir tekid patt og er heildarfjéldi svara 4.071. Stofnanirnar eru 8 og er heildar-
fj6ldi svara 1.095 en fjoldi fyrirtakja er 36 og er heildarfjéldi svara 2.976. Samsetningu
gagnagrunnsins at fra tima gagnadéflunar og fjélda svara ma sja { t6flu 3.
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Tafla 3. Samsetning gagnagrunnsins

Tegund skipulagsheildar

Stofnun 18,20%
Fyrirtaeki 81,80%
Gagnaodflun
2010 eda fyrr 29,50%
2011-2014 29,50%
2015 og sidar 40,90%
Fjoldi svara
Feerrien 46 34,10%
46-80 34,10%
81 eda fleiri 21,80%
Menningarstudull* 70,68

'Heilarmedaltal allra malinga

Eins og sja ma { t6flu 3 hefur 29,5% svaranna verid aflad arid 2010 eda fyrr, Snnur
29,5% arin 2011 til 2014 og 40,9% svaranna var aflad arid 2015 eda sidar. Adur hefur
verid gerd grein fyrir pvi ad ekki er munur 4 styrk menningar eftir pvi hvenar gagna var
aflad. Hvad vardar fjolda svara ma sja ad 34,1% malingar voru med ferri en 46 svor,
onnur 34,1% med fjélda svara 4 bilinu 46-80 og 21,8% malinga voru med 81 svar eda
tleiri. Fram kom munur milli hépa sem bendir til pess ad minni skipulagseiningar hafi
sterkari menningu en steerri.

3.2 Munur a heildargildi menningarstuduls

Til 20 kanna mun 2 heildargildi menningarstuduls milli stofnana annars vegar og fyrirtakja
hins vegar var framkvaemt 6had t-prof. Nidurstédur Levene's profsins syndu ad ekki var
astaeda til a0 atla ad breytileikinn milli hépanna vaeri 6jafn (p>0,05) sem er kostur par sem
fjoldi svara var nokkud 6jafn milli peirra. Fram kom munur par sem fyrirtaki (M=72,10,
Sf=4,36) voru med harra gildi en stofnanir [M=064,32, Sf=53; (42)=-4,39, p<0,05].
Reiknad Eta var 0,315 sem bendir til pess ad 31,5% af breytileikanum { gégnunum megi
rekja til pess hvort um er ad reda fyrirteeki eda stofnanir. Samkvemt vidomidum Cohen'‘s
(1988) pa eru petta sterk dhrif (> 0,14) og pvi ma segja med nokkud afgerandi hatti ad
stofnanir hafi veikari menningu en fyrirtaeki pegar horft er til heildarmenningarstudulsins.

3.3 Hlutfallslegur samanburdur

Nu kann a0 vera ad sa munur sem fram kemur megi rekja til pess ad fdar stofnanir séu
med mjog lagt gildi 4 medan ad fa eda sum fyrirtaki séu med mjog ha gildi. Levene's
profid sem og stadalfravik fyrir medalgildin benda po til pess ad svo sé ekki en til ad
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ganga enn frekar ar skugga um pad var gerdur samanburdur med adferdafredi voru-
korta. Nidurst6dur ma sja 2 mynd 4.

]
1
1
1
1
1
1
1
i
Skyr stefna 1 H

: M Stofnanir
i Fyrirtaeki
1
1

Framtidarsyn :

Markmid 1 ||

i

Leerds Gildin ! [ |

Leerdomur 4 m B

Frelsi til athafna™g e - - _ _ _ °
bréun haefni
Vilji til breytinga | ]
Samkomulag :

Teymisvinna |

i |

Samhaefing og sampaetting
parfir vidskiptavina

Mynd 4. Hlutfallslegur samanburdur milli fyrirtaekja og stofnana

Eins og sja ma 4 mynd 4 pa stefna allar linurnar { sému att 4 myndinni sem er edlilegt
par sem undirviddirnar hafa allar jakvacda skirskotun. bvi ma lita svo 4 ad pvi lengra til
vinstri 4 myndinni, pvi sterkari sé menningin. A myndinni eru stofnanir taknadar med
rétthyrningum 4 medan ad fyrirtaekin eru taknud med hringjum. Punktalinan sem sett er
inn 4 myndina dregur fram a0 per 6 skipulagsheildir sem hafa veikustu menninguna, p.e.
eru lengst til haegri 4 myndinni, eru allt stofnanir. Petta stydur vid nidurstddu t-profsing
en viobotin hér er su ad nu er horft til medalgildis hverrar undirviddar. Af pessu ma atla
20 menning stofnana sé veikari en fyrirtaekja, hvort sem horft er til heildarmenningar-
studuls eda medalgildis hverrar undirviddar.

Til a0 skoda milli hvada undirvidda kom fram munur var framkvemt 6had t-prof
fyrir hverja undirvidd fyrir sig. T 6llum tilvikum reyndist nidurstada Levene‘s profsing
benda til pess ad ekki veri asteda til ad xtla ad breytileikinn veeri ¢jaftn milli hépa.
Samantekt nidurstadna t-profsins ma sja { toflu 4.
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Tafla 4. Samantekt nidurstadna Ur 6hadu t-profi
Undirvidd Tegund M Sf t-gildi p-gildi Eta sq.
Stofnun 69,5 6,46
Stefna 22,75 0,009 0,15
Fyrirtaeki 76,6 6,68
Stofnun 64,0 7,15
Markmid -3,95 0,000 0,27
Fyrirtaeki 74,2 6,47
Stofnun 61,0 5,10
Framtidarsyn -4,24 0,000 0,3
Fyrirtaeki 71,0 6,19
Stofnun 61,0 6,80
Samhaefing -3,32 0,002 0,21
Fyrirtaeki 68,1 5,12
Stofnun 65,8 7,21
Samkomulag -3,49 0,001 0,23
Fyrirtaeki 73,1 4,99
Stofnun 65,4 5,53
Gildin -3,20 0,003 0,2
Fyrirtaeki 71,0 4,27
Stofnun 65,9 4,79
bréun haefni -3,32 0,002 0,21
Fyrirtaeki 72,3 5,01
Stofnun 62,4 7,29
Teymisvinna -3,94 0,000 0,27
Fyrirtaeki 72,0 6,00
Stofnun 66,1 5,57
Frelsi til athafna -3,47 0,001 0,22
Fyrirtaeki 73,3 5,24
Stofnun 60,0 5,66
Vilji til breytinga -4,52 0,000 0,33
Fyrirtaeki 68,8 4,83
Stofnun 65,6 4,75
parfir vidskiptavina -3,49 0,001 0,23
Fyrirtaeki 72,5 5,12
Stofnun 65,3 6,56
Leerdémur . . -3,45 0,001 0,22
Fyrirtaeki 72,3 4,88

M = medaltal, Sf = stadalfravik.

Eins og sja ma { t6flu 4 kemur { 6llum tilvikum fram munur sem uppfyllir kr6fu um 5%

marktektarmork (p<<0,05) og { 6llum tilvikum liggur munurinn { pvi ad fyrirtaki eru med
herra gildi en stofnanir. Eta gildid er einnig { 6llum tilvikum haerra en 0,14 sem bendir til
pess ad héparnir, p.e. fyrirtaki/stofnanir hafi mikil 4hrif 4 breytileikann { gégnunum (sjd
Cohen 1988). Par sem Eta gildid er legst er pad 0,15 (stefna) og par sem pad er hast er
pad 0,33 (vilji til breytinga). Gera ma rad fyrir ad pvi harra sem gildid er, pvi meiri dhrif
hafi héparnir 4 breytileikann { gégnunum. Pvi ma alykta svo ad par sem pad er hzst, sé

um ad reda pau atridi sem helst adgreina stofnanir fra fyrirteekjum hvad styrk menn-

ingarinnar vardar. Fjogur atridi skera sig nokkud ur en pau eru Marksmid, Framtidarsyn,

Teymisvinna og Vilji ti/ breytinga.
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Til a0 skoda petta frekar var settur upp menningarprofill fyrir hvorn hoép fyrir sig
eins og sja ma a mynd 5.

Ytri fékus
einkennandi Ay, Fyrirtaeki
< » (5 Stofnanir
“e \ Stefna sré“/:lv I(OG
~Z§l \ 88 4
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__.-» Stodugleiki
einkennandi

Sveigjanleiki
einkennandi <«

Frelsi til athafna <.

Teymisvinna\“\-‘
64‘ préun haefni “\~
qO/j/cqo Innri fokus
o -G einkennandi

Mynd 5. Menningarprdfill fyrirtaekja og stofnana

Eins og sja ma 4 mynd 5 pa er menningarprofill stofnana 6druvisi en profill fyrirtakj-
anna (veikari menning). Hér er vert ad skoda badi mismun 4 tolugildum en ekki sidur
mismunandi form. Pannig ma sja ad mismunurinn er mikill { viddunum markmid og
framtidarsyn en { viddunum vilji til breytinga og teymisvinna er badi mismunur en einnig
annad form. I peim tilvikum er ekki bara veikari menning, heldur einnig 6druvisi menn-
ing. Samantekt 4 mismun annars vegar og reiknudu Eta gildi fyrir hverja vidd hins vegar
ma sja 4 mynd 6 en pvi herra sem Eta gildid er pvi harra hlutfall breytileikans ma rekja
til vidkomandi breytu eins og adur segi.
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Mynd 6. Samantekt mismunar og eta gildis

Eins og sja ma 4 mynd 6 pa fylgjast pessi gildi a0, p.e. pegar mismunurinn er mikill pa er
Eta gildid hzrra og eins og adur hefur verid dregid fram eru pad fjogur atridi sem skera
sig ur; markmid, framt{®arsyn, teymisvinna og vilji til breytinga. Ut fr4 mismun vaeri vert
ad skoda 6l pessi fjogur atridi en p6 kannski helst markmid og framtidarsyn. Ut fra Eta
gildi tti einnig ad skoda pessi fjogur atridi en pé sérstaklega vilja til breytinga og fram-
tidarsyn.

4. Umraedur og lokaord

Eins og pessi rannsokn synir fram a pa melist nokkur munur 4 vinnustadamenningu
stofnana og fyrirteekja. Pratt fyrir pennan mun pa ma segja a0 menningarprofillinn hafi
svipad utlit en p6é ma sja { tveimur undirviddum skyran mun. Pad er, myndin sem fast
af vinnustadamenningunni er svipud, skyr og markviss stefna en skortur a samhafingu,
sampaettingu og vilja til breytinga. Menningarprofill stofnana er med laegri télugildi en
menningarprofill fyrirtakja sem getur bent til veikari vinnustadamenningar. Nidurstédur
mazlinga { pessari rannsékn syna ad stofnanir hafa veikari vinnustadamenningu en fyrir-
tacki. Ef 1itid er til samantektar 4 mismun t6lugilda og reiknudu Eta gildi fyrir hverja vidd
kemur fram munur. Mestur er munurinn 4 fjérum undirviddum p.e. Markmid, Framtidar-
syn, Teymisvinna og V'ilji til breytinga.

Undirviddirnar Markmid og Framtidarsyn heyra undir yfirviddina, hlutverk og stefna.
En pessi vidd metur hvort tilvistargrundvollur skipulagsheildarinnar er skyr, p.e. hvort
starfsmenn hafi skyra mynd af tilgangi skipulagsheildarinnar og hvort markmid og stefna
skipulagsheilda nai til allrar starfsemi hennar. Pessi vidd gefur visbendingu um pad hvort
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skipulagsheildin hafi markad sér skyra stefnu til lengri tima og bui vid markvissa ad-
gerdaraztlun. Undirviddin, Framtidarsyn, leggur mat a pad hvort allir starfsmenn hafi
sému eda svipada framtidarsyn og pekki vel til hennar. Markmidsviddin dregur fram hvort
samstada s¢ medal starfsmanna um markmid og stefnu skipulagsheildarinnar, hvort pau
séu metnadarfull, raunhaf og hvort peim hafi verid nad.

Undirviddin, Teymisvinna, er undir yfirviddinni, patttaka og adild. Su vidd hefur stund-
um verid nefnd mannaudsviddin pvi hun tengist fyrst og fremst pvi hvernig haegt er ad
byggja upp hzefni og getu starfsmanna. Enn fremur melir pessi vidd hversu mikil dhersla
er 16gd 4 a0 upplysa starfsmenn og veita peim umbod til athafna. Skipulagsheildir sem
meelast hatt 4 teymisviddinni reida sig mikid 4 samvinnu starfsmanna og leggja dherslu 4
teymisvinnu vid lausn verkefna. Teymisviddin malir einnig samvinnu milli 6likra starfs-
eininga innan skipulagsheilda og hvort starfsmenn upplifi sig sem hluta af 1idi.

Undirviddin 172 #il breytinga er hluti af yfirviddinni, adlégunarhaefni, oft nefnd lat-
démsviddin. Pessi vidd metur sveigjanleika innan skipulagsheildarinnar og moéguleika
hennar til ad adlagast breytingum { umhverfinu og lera af pvi sem gerst hefur. Breytinga-
viddin leggur mat 4 pad hvort skipulagsheildin taki naudsynlega ahzttu og hrindi af stad
breytingum, hvort starfsadferdir eru sveigjanlegar og hvort breytingar maeti andst6du
starfsmanna eda ad starfsmenn bregdist fljott vid breytingum { starfsumhverfinu.

Minnsti munur 4 vinnustadamenningu stofnana og fyrirteekja kemur fram { yfirvidd-
inni, samkvaemni og stédugleiki. Pessi yfirvidd, sem byggir { undirviddunum Gildz, Sam-
komutlag og sambefingn asamt Sampattingn leggur dherslu 4 pad hvort innan skipulagsheilda
s¢ rikjandi sterk menning og rikar hefdir og venjur sem eiga ratur { grunngildum vinnu-
stadarins. Pessi yfirvidd byggir a sameiginlegum gildum starfsmanna og par sem menn-
ing vinnustada byggir 4 sterkum grunngildum ma vaenta meiri st6dugleika sem studlar ad
jafnvaegi og samkvemni { allri starfsemi skipulagsheildanna. Pessi yfirvidd tekur tillit til
hollustu og tryggdar starfsmanna, starfsadferdum sem eru vid 1y0i dsamt aga og reglum
sem eru til stadar. Minnsti munurinn 4 undirviddum stofnana og fyrirteekja meldist 4
viddinni Gz/di, en st undirvidd segir m.a. til um vort til stadar séu sameiginleg grunngildi
sem starfsmenn pekkja og fara eftir. Einnig hvort stjérnunaradferdir sem vidhafdar eru
hafi g60 eda slem ahrif a frammist6du starfsmanna.

Dad geta verid margar astedur fyrir mun 4 vinnustadamenningu fyrirtaekja og stofnana
og gera pyrfti sérstaka rannsékn 4 pvi hvad getur skyrt hann. Nokkra patti meti nefna.
Pad er margt Olikt { starfsmanna- og rekstrarumhverfi fyrirtekja og stofnana. Starfs-
mannaldgin, 16g nr. 70/1996 um réttindi og skyldur opinbetta statfsmanna dsamt kjara-
samningum opinberra starfsmanna, 16g nr. 94/1986 méta akvednar samskiptareglur sem
geta haft dhrif 4 vinnustadamenningu. Almennt er meiri sveigjanleiki { radningarformi 4
hinum almenna vinnumarkadi en peim opinbera og ennfremur meiri sveigjanleiki { kjara-
samningum 4 hinum almenna vinnumarkadi sérstaklega pegar kemur ad launasetningu.
A hinum almenna vinnumarkadi er algengara ad greidd eru svokéllud markadslaun eda
personubundin laun. Par endurspegla laun menntun, heefni, ferni, reynslu og pekkingu
starfsmanna. Samkvamt kjarasamningi margra starfsmanna 4 almennum vinnumarkadi
eiga peir rétt 4 a0 ad hitta yfirmann sinn einu sinni 4 ari og raeeda starfskjor sin en ekki ein-
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gbngu laun. Pessu er ekki til a0 dreifa 4 hinum opinbera vinnumarkadi, par midast laun
nezr einvérdungu vid taxta kjarasamnings. I rannsokn Sigurborgar Pérarinsdottur (2013)
um hvatningu og umbun medal opinberra starfsmanna kemur fram ad stjornendur opin-
berra stofnana telja sig ekki hafa nagilegt svigram til ad umbuna starfsfélki sinu.

[ Cranet rannsokninni (Arney Einarsdottir, Katrin Olafsdéttir & Anna K. Georgs-
déttir 2012) sem er rannsékn 4 st6du og proun mannaudsstjornunar hér a landi kemur
i 1j6s a0 svokallad proskastig mannaudsstjérnunar er legra medal opinberra stofnana
en fyrirteekja 4 almennum vinnumarkadi. Einungis 5% skipulagsheilda { opinberti pjén-
ustu og stjornsyslu eru 4 proskastigi 3 en 16% fyrirtakja { verslun, fjarmalum, pjénustu,
ferdapjonustu og samgéngum melist 4 pessu proskastigi. Pegar skipulagsheild er komin
4 proskastig 3 er hagt ad tala um drangursrika mannaudsstjérnun. Allir ferlar 4 svidi
mannaudsstjornunar eru { féstum skordum og peir hafa ahrif 4 reksturinn. Pekking
fagadila { mannaudsmalum innan skipulagheildar er markvisst nyttir og ferli ridninga er
formfast og faglegt. Starfsmenn eru vel upplystir um stefnu og stédu skipulagsheildar-
innar.

Bergdis Linda Kjartansdéttir (2018) bendir 4 { rannsékn sinni ad starfsménnum
innan hins opinbera og almenna vinnumarkadar standi til boda mismunandi hlunnindi.
Hinn almenni vinnumarkadur gerir starfsménnum sinum harra undir h6£0i pegar kemur
20 hlunnindum sem falla utan kjarasamninga. Loks ma geta pess ad stéttarfélogin VR
og SFR, sem annars vegar eru stéttarfélog starfsmanna 4 hinum almenna vinnumarkadi
(VR) og opinbera vinnumarkadi (SFR) hafa i nokkur ar lagt fyrir félagsmenn kénnun
par sem peir svara spurningum um starfsumhverfi sitt. Hér er annars vegar um ad rada
,HEyrirtaeki arsins® hja VR félogum og ,,Stofnun arsins hja SFR félégum. Nokkur munur
er 4 heildareinkunn SFR félaga og VR félaga pegar kemur ad pvi ad starfsmenn leggi mat
4 cinstaka paetti { starfsumhverfi sinu, VR félégum { vil. Af nfu pattum sem eru maldir
p-e. stjornun, starfsandi, launakjor, vinnuskilyrdi, sveigjanleiki { vinnu, sjalfstadi { starfi,
imynd vinnustadar, anaegju og stolt og jafnrétti, pa er haerri einkunn hja VR félégum {
6llum pessum pattum.

Vinnustadamenning er mikilvaegur hluti af innra umhverfi skipulagsheilda. Peter I
Drucker hefur stundum verid eignud sa tilvitnun “ad menning éti stefnu { morgun-
mat”. Pessi rannsékn synir ad pad er nokkur munur a vinnustadamenningu fyrirtekja
og stofnana par sem stofnanir virdast hafa veikari menningu. Pad skiptir mali fyrir innra
starfsumhverfi stofnana ad hafa gbéda vinnustadamenningu ekki sidur en fyrirtackja.
Frekari rannsékna er porf 4 pvi ad kanna itatlega hvada pettir pad eru sem geta skyrt
pennan mun. Getur verid ad pad purfi ad taka til endurskodunar 16g og reglur sem snta
a0 radningarformi og kjarasamningum opinberra starfsmanna par sem horft verdi til
pess sveigjanleika sem pekkist 4 almennum vinnumarkadi?

DPad eru nokkrar takmarkanir 4 pessari rannsékn sem er vert ad nefna. Pannig er
samsetning urtaks mismunandi, malingarnar spanna langan tima og svarhlutfall er mis-
munandi milli eininga. Ennfremur er vert ad nefna ad misvagi { sterd skipulagsheilda
getur haft ahrif a styrk vinnustadamenningar og geeti sa munur sem fram kemur Gt-
skyrst af pvi. Sumar mzlingar nddu til allra starfsmanna 4 medan adrar mealingar voru



224 STJORNMAL Samanburdur & vinnustadamenningu
— & — stofnana og fyrirtaekja

STJORNSYSLA

bundnar vid stjérnendur, millisjérnendur og/eda sérfredinga. Pannig geta nidurstddur
endurspeglad frekar syn peirra sem eru ofar { skipuriti skipulagsheildanna og peirra sem
er nedar { skipuriti. Med pessar takmarkanir { huga er rétt ad setja fyrirvara a almennar
alyktanir hvad vardar mismun 4 vinnustadamenningu fyrirtakja annars vegar og stofn-
ana hins vegar.

Pad er mikilvagt fyrir stjérnendur fyrirtakja og stofnana ad pekkja vinnustadamenn-
inguna, ein leid er a0 mala hana, likt og maliteki Denison gerir. Vinnustadamenning
skiptir miklu mali fyrir rekstrararangur og afkomu fyrirtakja og stofnana. Pad sem skiptir
ekki sidur miklu mali er innra starfsumhverfi skipulagsheilda en pad hefur synt sig ad
skipulagsheildir med sterka menningu hlua betur 20 mannaudnum.
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