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UTDRATTUR

Krafa samtimans hefur veid ad stjornunarheettir fyrirtekja lagi sig ad gébmlum og
hefdbundnum gildum par sem heidarleiki traust og heilindi eru h6fd i fyrirrami. Ad
sama skapi hefur nyskdpun verid mikio til umraedu sidustu misseri og oftar en ekki
bent & nyskopunar- og sprotafyrirteeki sem métveegi vid hinar hefdbundnu stodir i
islensku efnahagslifi. Fyrri rannsoknir hafa synt ad jakveed tengsl eru a milli pjéonandi
forystu og starfsanagju. Tilgangur pessarar ritgerdar var ad leggja mat & veegi
pjonandi forystu innan islenskra nyskopunarfyrirteekja og kanna hversu anagdir
starfsmenn peirra veeru i starfi. Einnig var rannsakad hvort tengsl vaeru annars vegar a
milli pjonandi forystu og starfsanaegju og hins vegar & milli pjénandi forystu og
bakgrunns starfsmanna. Spurningakdonnun var 16gd fyrir starfsmenn fjolbreyttra
nyskopunarfyrirteekja og alls svérudu 107 manns. Mat var lagt & pjonandi forysta var
med meliteekinu Servant Leadership Survey sem byggist & 30 atrida spurningalista og
meelir einnig undirpeetti pjonandi forystu.

Nidurstdodur benda til pess ad vegi pjonandi forystu i islenskum
nyskopunarfyrirteekjum sé talsvert eda 4,3 a kvarda frd einum og upp i sex.
Starfsanaegja var einnig mikil en ramleg 80% pétttakenda voru &naegdir eda mjog
aneegoir i starfi. P4 syna nidurstodur einnig ad mikil marktek fylgni er & milli
heildarmelingar pjonandi forystu og starfsanagju auk pess sem marktek fylgni er
milli sjo af atta undirpattum pjonanadi forystu og starfsanagju. Nidurstédur gefa til
kynna ad pjonandi forysta hafi jakveed ahrif & starfsanaegju og asteda sé til pess ad

auka veegi hennar hja islenskum nyskopunarfyrirtaekjum.

Lykilord: bjonandi forysta, nyskopun, starfsanzagja, leidtogamennska, stjornun




ABSTRACT

Contemporary view on leadership is the management should be increasingly based on
classic values like honesty, trust and integrity. At the same time innovation has been
named as a new pillar in the Icelandic economy. Previous studies have shown that
there is a correlation between servant leadership and job satisfaction. The aim of this
paper is to measure servant leadership and the level of job satisfaction in Icelandic
innovative companies. The correlation between servant leadership and job satisfaction
is also estimated as well as the relationship between servant leadership and the
background of the sample. A sample based of 107 employees of diverse innovative
companies completed a questionnaire. Servant leadership was measured using the
Servant Leadership Survey which is based on 30 questions or statements.

Results indicate the level of servant leadership in Icelandic innovative
companies is significant or 4,3 on a scale from one to six. Job satisfaction was also
high but over 80% of respondents were satisfied or very satisfied with their jobs.
Results also indicate that there is a significant correlation between servant leadership
and job satisfaction as well as between most servant leadership sub factors and job
satisfaction. Results indicate that by increasing servant leadership in their

management innovative companies can increase job satisfaction of it’s employees.

Keywords: Servant Leadership, Innovation, Job Satisfaction, Management




PAKKIR

Eg vil fyrst og fremst pakka forsvarsménnum peirra fyrirteekja sem veittu leyfi fyrir
patttoku i pessari rannsokn og 6llum peim starfsménnum sem svérudu kénnuninni.

An godrar patttoku peirra hefdi petta verkefni aldrei ordid ad veruleika.

Leidbeinandi minn, Sigran Gunnarsddttir, feer minar bestu pakkir fyrir alla
leidsOgnina, yfirlesturinn og athugasemdirnar. Efast ég storlega ad betri leidbeinanda
sé haegt ad finna.

Ad lokum vil ég pakka fjolskyldunni minn fyrir allt. Huldis kona min fer sérstakt
hrés fyrir takmarkalausan studning i pessu nami. Bérnunum minum, Kristinu Birnu
og Stefani Por, vil ég pakka fyrir ad minna mig daglega a tilganginn med 6llu pessu
brolti.

Steinar Orn Stefansson
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1. INNGANGUR

Krafa samtimans undanfarin ar hefur verid ad stjornunarhattir fyrirteekja lagi sig ad
gomlum og hefdbundnum gildum par sem heidarleiki, traust og heilindi eru hofd i
fyrirrdmi i hvivetna. Efnahagshrunid haustid 2008 og eftirfylgjandi afleidingar pess
voru vakning fyrir marga ad stjérnunarhettir byggdir eingbngu &
skammtimahagnadarvon, blekkingum og skort a tengslum vid mannlega patti veeru
ekki endilega peir bestu. [ skyrslu Rannsoknarnefndar Alpingis um hrun
bankakerfisins kom medal annars fram ad skortur & gédu sidferdi og fagmennsku,
svik, 6heidarleiki og gredgi hafi spilad storan patt i falli bankanna (Vilhjalmur
Arnason, Salvor Nordal og Kristin Astgeirsdottir, 2010). Slik vinnubrogd voru ekki
einskordud vid islensku bankana heldur var vidhorf til vidskipta og stjérnunar ad
miklu leyti byggt & graedgi og sleemu sidferdi. Pa er skilningur manna einnig ad opnast
fyrir pvi ad heidarleiki og gott sidferdi vid stjornun fyrirteekja parf ekki ad utiloka
velgengni, hagnad og ardgreidslur til eigenda peirra. Fjolmargir fjarfestingasjodir hafa
sprottid upp sem sérhaefa sig i fjarfestingum i fyrirtekjum sem eru sjalfbeer og syna
samfélagslega abyrgd. Fjoélmargar rannséknir sidastlidin ar hafa synt ad fyrirteeki med
slik gildi ad leidarljosi skila ekki sidri eda jafnvel betri afkomu pegar litid er til
hefdbundinna rekstrarlegra melikvarda likt og tekjustreymis og stddugleika
hlutabréfa (Clark, Feiner og Viehs, 2015).

Nyskopun hefur verid mikid til umraedu sidustu misseri og oftar en ekki hefur
verid bent & nyskdpunar- og sprotafyrirteeki sem motvaegi vid hinar hefébundnu stodir
i islensku efnahagslifi. Eigi nyskOpunaridnadurinn ad verda marktekur hluti af
efnahagslifinu er mikilveegt ad hann tileinki sér ekki pa& neikveedu sidferdislegu
stjornunarhaetti sem studludu ad falli bankanna heldur hafi heidarleika og virdingu
sem gildi sem byggt er &.

Megininntak pjénandi forystu snyst um nattirulega porf til ad pjona. Hinn
pjonandi leidtogi ber virdingu fyrir fylgjendum sinum og hefur einleegan &huga & ad
beeta hag peirra. Pau gildi sem pjonandi forysta byggir a eru medal annars heidarleiki,
sanngirni og virding (Greenleaf, 1991/2008). bannig byr pjénandi forysta yfir
morgum peim eiginleikum sem kallad hefur verid eftir ad fyrirtaeki tileinki sér i

natimafyrirtekjarekstri.
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1.1. LYSING A VIDFANGSEFNI

Pjonandi forysta er i grunninn hugmyndafraedi stjornunar og forystu. Pannig er
pjonandi forysta ekki hefdbundinn stjornunarstill par sem lagt er upp med tilteknar
leidir eda adferdir til ad stjorna heldur frekar sidferdisleg syn & hvert hugarfar og
forgangsrddun leidtoga & ad vera. P6 ad pjonandi forysta hafi ekki verid rannstkud
jafnmikid og ymsir adrir stjérnunar- og leidtogastilar hefur hugtakid verid til fra
byrjun attunda aratugarins pegar Robert Greenleaf birti timamotaverk sitt The Servant
as Leader arid 1970. Gildin sem liggja ad baki pjénandi forystu eru pé sigild og
byggja a virdingu, sidferdi og einlegum ahuga & skodunum og hugmyndum annarra.
Greenleaf heldur pvi fram ad leidtogi purfi fyrst og fremst ad vera pjonn. Hann hafi
edlislegan vilja til ad pjéna 6drum. Pjonninn tekur sidan medvitada akvordun ad
sekjast eftir forystuhlutverki. Pannig er pjonandi leidtogi i edli sinu frabrugdinn peim
sem sakjast eftir leidtogahlutverki vegna hvata likt og valdaporf eda von um efnislega
umbun (Greenleaf, 1991/2008). pannig parf leidtogi ekki ad vera stjornandi heldur
getur allt eins verid jafningi eda undirmadur peirra sem hann leidir. S stjérnunarstill
sem pjonandi forysta svipar mest til er umbreytandi forysta (transformational
leadership) en umbreytandi leidtogar leggja aherslu & parfir umbjédanda sinna. Helsti
munurinn & pjonandi forystu og umbreytandi forystu er sa ad pjonandi leidtogi
einblinir & ad uppfylla parfir fylgjenda sinna & medan umbreytingarleidtoginn horfir &
skipulagsheildina alla og reynir ad pjona heildarhagsmunum og heildarp6érfum hennar
a skilvirkan hétt (Bass, 2000; van Dierendonck, 2011).

Ymsar rannsoknir, badi islenskar og erlendar, hafa verid gerdar & tengslum
pjonandi forystu vid starfsanaegju i ymsum starfsstéttum. Til ad mynda meeldist
jakvaed fylgni milli starfsanaegju og pjonandi forystu vid Haskoéla islands (Gudjon
Ingi Gudjonsson og Sigrdn Gunnarsdottir, 2014) og rima per nidurstodur til demis
vid nidurstddur Drury (2004). Rannsoknir ur 6drum starfsstéttum hafa einnig synt
sambeerilega fylgni til ad mynda hja heilbrigdisstarfsménnum (Sigrun Gunnarsdottir,
2014).

Nyskopunarfyrirteeki eru oftast skilgreind ut fra aherslum & rannséknir og préun
og steerd peirra en ekki er til einn algildur melikvardi a hvada fyrirteeki falla i
flokkinn. 1 pessari rannsékn eru oll fyrirteeki, 6had starfsgrein, flokkud sem
nyskopunarfyrirteeki ef pau uppfylla pau skilyrdi ad verja ad lagmarki 10% af veltu

sinni i rannsdknir og proun, hafa arlega veltu undir einum milljardi islenskra krona,
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eru ekki skrad i kaupholl og hafa ad hamarki 50 starfsmenn. Nyskdpunarfyrirtaeki
standa ad morgu leyti frammi fyrir 6dru rekstrarumhverfi en rotgréin fyrirtaeki.
Vidskiptalikon peirra eru oft ekki motud ad fullu og fjarmognun og tekjustreymi
Oregluleg. Ein afleiding pessa er ad nyskopunarfyrirteeki greida starfsfolki sinu
idulega leegri laun en o6nnur fyrirteki en einnig er starfséryggi minna hja pessum
fyrirtekjum par sem rekstur peirra er ekki proskadur ad fullu. Auk pess er
starfsumhverfi pessara fyrirteekja oft a tidum 6fyrirsjaanlegt par sem pau starfa i mjég
kviku umhverfi og verkefni sem starfsfolk vinnur ad geta breyst 6rt (Brix og Jacobs,
2015). bannig er &hugavert ad kanna hvort &herslur stjornunar og forystu innan
bessara fyrirteekja tengist starfsanagju og lidan peirra sem par starfa og pa sérstaklega
med hlidsjén af pjonandi forystu.

A eftirhrunsarunum hefur verid haveer krafa ad adurnefnd gildi séu hofd ad
leidarljosi vid alla stjornun og rekstur islenskra fyrirteekja. Auk pess hafa vonir verid
um ad nyskopun verdi nyi drifkrafturinn i islensku efnahagslifi. Stjérnvéld hafa stutt
vid peaer hugmyndir med ymsum hetti til ad mynda med skattaivilnunum i formi
beinna endurgreidsina rannsdknar- og prounarkostnadar (L6g um studning vid
nyskopunarfyrirteeki nr. 152/2009). Eitt af einkennum nyskopunarfyrirtekja er
hveneer & liftima fyrirteekjanna tekjustreymi & sér stad. A medan vidskiptahugmynd er
i préun og vorur eda pjonusta ekki komin & markad hafa fyrirteekin takmarkadar tekjur
af s6lu pess sem i préun er. bar sem lansfé er af skornum skammti kemur fjarmagn til
rekstrar fra eigin fé fyrirteekisins sem kemur fra eigendum peirra auk mogulegra
styrkja. bannig purfa fyrirteekin ad nyta hverja krénu sem best og eru pé launakjor til
ad mynda oft lakari en hja 6drum. Fyrirtekin purfa pvi enn frekar ad hvetja og
verdlauna starfsmenn med 6drum pattum en fjarhagslegum midad vid onnur fyrirtaeki
(Deeb, 2014). Annad einkenni nyskopunarfyrirteekja er pad ad stjérnendur
fyrirteekjanna eru oft einnig stofnendur og steerstu eigendur peirra, sérstaklega & fyrstu
stigum peirra. Auk pess eru vidskiptahugmyndir slikra fyrirteekja oft byggdar a
sérfreedipekkingu stofnenda sem hafa ekki endilega hefdbundinn stjornunarbakgrunn
hvort sem litid er til menntunar eda reynslu. Einnig hefur stofnandinn skyra syn a
vOruna og/eda pjonustuna sem fyrirteekid hefur i préun. pau nyskdpunarfyrirteki sem
leggja aherslu a ad midla framtidarsyn sinni til starfsmanna med skilvirkum hatti,
baedi munnlegum og skriflegum, eru liklegri til ad vegna betur en pau sem gera pad
ekki (Baum, Locke og Kirkpatrick, 1998).
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pettir pjonandi forystu samkvemt van Dierendonck (2011) eru efling
(empowerment), audmykt (humility), falsleysi (authenticity), hugrekki (courage),
forgangsrédun i pagu annarra (standing back), abyrgdarskylda (accountability),
fyrirgefning (interpersonal acceptance) og radsmennska (stewardship). Flestir
bessara patta eiga likindi med personueinkennum sem kenndir hafa verid vid
stjornendur nyskopunarfyrirtekja (Couros, 2014). bratt fyrir leit i gagnaséfnunum
Leitir, Google Scholar og ProQuest fundust engar greinar um rannséknir a pjénandi
forystu i nyskopunarfyrirteekjum. Pad er pvi dhugavert ad rannsaka hvernig pessi
fyrirteeki koma Gt ar melingum & pjénandi forystu midad vid peer starfsstéttir og
fyrirteeki sem rannsokud hafa verid hingad til en rannsakandi getur sér til ad islensk
nyskopunarfyrirteeki komi sist lakar Gt ur maelingunni en énnur fyrirtaeki. Einnig getur
rannsakandi sér til um pad ad starfsmenn islenskra nyskdpunarfyrirteekja séu anagair

i starfi og tengsl séu a milli starfsdnagju peirra og pjonandi forystu.

1.2. RANNSOKNARSPURNINGAR OG RANNSOKNARMARKMID

Meginmarkid pessarar rannsoknar er ad kanna veegi pjonandi forystu i islenskum
nyskopunarfyrirteekjum og hversu anagdir starfsmenn fyrirteekjanna eru. P4 verdur
reynt meta hver fylgni pjonandi forystu og anaegju starfsmannanna er.

Eftirfarandi rannsoknarspurningar eru lagdar fram og gerd verdur tilraun til ad
svara peim med rannsokninni:

1. Hvert er vegi  pjonandi  forystu  hjd  islenskum
nyskdpunarfyrirteekjum ad mati starfsmanna peirra?

2. Hver eru tengsl pjénandi forystu og bakgrunns patttakenda?

3. Hvernig melist starfsanegja medal starfsmanna islenskra
nyskopunarfyrirtekja?

4. Hvert er samband pjénandi forystu og starfsanegju medal
starfsmanna islenskra nyskdpunarfyrirtekja?

Leitad var samstarfs vid ymis islensk nyskopunarfyrirteeki um patttoku i
rannsokninni og haft ad leidarljosi ad fyrirteekin veeru mismunandi. Falast var eftir
leyfi til ad leggja spurningakonnun fyrir starfsmenn fyrirteekjanna og veittu nokkur
leyfi fyrir patttoku.
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1.3. FRADPILEG NALGUN, HELSTU KENNINGAR

Robert Greenleaf setti fram hugmyndafreedina um pjonandi forystu um 1970 med
timamotaritgerd sinni The Servant as Leader. Par lysir Greenleaf hugmyndum sinum
um ad sannur leidtogi hafi fyrst og fremst sterka porf til ad hjalpa 6drum og adstoda
ba i ad vaxa og verda betri. Markmid hins pjonandi leidtoga er ad huga ad velferd
fylgjenda sinna og stydja pad o6éhad ahrifum pess & heildarhagsmuni
skipulagsheildarinnar. Greenleaf lysir medal annars mikilveegi hefobundinna gilda likt
einlegum &huga & hogum annarra og hlustunnar af opnum hug, samkenndar med
6drum og ad hafna ekki einstaklingum p6 ad hugmyndir eda gjordir peirra séu ekki
asaxttanlegar. Jafnframt er naudsynlegt ad leidtoginn pekki badi eigin styrk og
takmarkanir og viti hvenar hann & ad draga sig i hlé til igrundunar. Leidtoginn parf
einnig ad vera medvitadur um nutid og astandid eins og pad er hverju sinni en hafi
skyra syn til framtidar og sjai hvert skipulagsheildin skuli stefna (Greenleaf,
1991/2008). Fréa pvi Greenleaf birti ritgerd sina hafa ymsir freedimenn einnig sett fram
hugmyndir um hvad einkennir hugmyndafraedina eda pa sem idka pjonandi forystu.
Keith (2008) og Spears (1998, 2004) settu fram lista yfir einkenni hins pjonandi
leidtoga sem eru um margt keimlikir. Par er 16gd ahersla & atridi eins hlustun, dhuga &
ad bata samstarfsfolk, virdingu fyrir samstarfsfolki, framsyni og gott sioferdi.
Farling, Stone og Winston (1999) nefndu fimm patti sem einkenna pjénandi forystu
en peir eru syn, ahrif, traverdugleiki, traust og pjonusta. Eftir umfangsmikla rannsokn
skilgreindu van Dierendonk og Nuijten (2011) &tta viddir pjonandi forystu. pessar
viddir eru efling, audmykt, falsleysi, hugrekki, forgangsrédun i pagu annarra,
abyrgadarskylda, fyrirgefning og raddsmennska.

[ somu rannsokn préudu og sannreyndu van Direndonck og Nuijten (2011)
einnig SLS meliteekid sem haegt er ad nyta til ad leggja mat a pjénandi forystu og
bera saman vid adrar meelibreytur.

Af hefébundnum stjornunarstilum innan leidtogafraedinnar likist pjonandi
forysta helst umbreytandi forystu (Farling, Stone og Winston, 1999). Steersti munur a
pjonandi forystu og umbreytandi forystu er sa ad pjonandi forysta vikkar
sjondeildarhringinn Gt til peirra atrida sem umbreytandi forysta neer ekki til og
sérstaklega pegar litid er til mykri patta eins og kerleika og audmyktar (Patterson,
2003). Hofudmunurinn er pdé aherslan sem pjénandi forysta leggur & pjonustu og

parfir starfsmannanna sjalfra @ medan umbreytandi forysta horfir meira til parfa
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skipulagsheildarinnar i heild sinni. ba fela pjonandi leidtogar fylgjendum sinum meira
traust og sjalfstaedi (Bass, 2000).

P& nokkrar rannsoknir hafa synt fram & jakveed tengsl pjonandi forystu og
starfsanagju. Gerdar hafa verid rannsoknir & Islandi par sem synt er fram & petta
samband i haskdla, heilbrigdisstofnunum og einkafyrirteekjum (Sigrdn Gunnarsdéttir
og Birna Gerdur Jonsdéttir, 2013). Einnig hafa pessi tengsl verid dregin fram i
erlendum rannsoknum i fjélmérgum starfsgreinum (Drury, 2004; Stramba 2003,;
Rauch, 2007; Van Dierendonck og Nuijten, 2011; Ding, Lu, Song og Lu, 2012). b4
hefur einnig verid synt fram & neikvaed tengsl milli pjonandi forystu og akvordunar
ad heetta i starfi (Jaramillo, Grisaffe, Chonko og Roberts, 2009) sem og milli pjénandi
forystu og fjarvista. Einnig hefur verid synt fram a jakvaeda fylgni milli vellidunar i
starfi og allra vidda pjénandi forystu (van Dierendonk og Nuijten, 2011).

par sem nyskopunarfyrirteeki standa og falla med getu peirra til ad skapa og
hagnyta nyjar hugmyndir er skdpunargafa lykilforsenda fyrir arangri peirra (Shalley
og Gilson, 2004). Starfsmenn sem syna skopunargafu i starfi eru liklegri til ad koma
fram med hugmyndir ad nyjum vérum, pjonustu eda verklagi (Shalley og Gilson,
2004). Andrew og Farris (1967) syndu ad skdpunargéfa er meiri pegar stjornendur
hlusta & starfsmenn sina og hafa pa med i rddum vid &kvardanatoku. P& hefur neikveaed
endurgjof yfirmanna neikved ahrif & skdpun starfsmanna (Andrews og Gordon,
1970). Yfirmenn sem leida og stjérna med pvi ad syna studning og leidbeina studla ad
skapandi starfsumhverfi. peir sem starfa i pannig umhverfi framleida fleiri einkaleyfi
en adrir (Oldham og Cummings, 1996). Leidtogastilar sem leggja aherslu & sjalfstaedi
starfsmanna og studning frekar en styringu og valdbeitingu skila aukinni sképun
medal starfsmanna (Amabile, Hadley og Kramer, 2002; Shalley og Gilson, 2004).

Starfsmenn sem eru anaegdir i sinum storfum eru liklegri til ad syna skapandi
hugsun (Niu, 2014) og skila af sér hagnytri nyskdpun (Shipton, 2004).

Van Dierendonck og Rook (2010) tengja atta undirviddir pjonandi forystu vid
atridi og personueinkenni sem synt hefur verid fram & ad yti undir skapandi hugsun.
Nyleg rannsékn Yoshida, Sendjaya, Hirst og Cooper (2014) synir ad leggja purfi
aherslu & leidtogastil til ad yta undir skapandi vinnu starfsmanna og ad pjonandi

forysta efli tengsl leidtoga og fylgjenda.
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1.4 KYNNING A ADFERDAFRADI RANNSOKNAR

par sem tilgangur rannsdknarinnar er ad lysa astandi eda einkennum hopsins sem til
skodunar er med pvi ad skoda breytur og samband peirra & milli &n pess ad greina
beint orsakasamband var notast vid lysandi pversnidsrannsokn. Notast var vid
megindlega nalgun med pvi ad mala svorun patttakenda vid spurningarlista sem
lagdur var fyrir pa. Til pess ad leggja mat & patt pjonandi forystu var meeliteekid SLS
(servant leadership survey) notad. SLS er spurningalisti sem samanstendur af 30
fullyrdingum sem svarad er & sex stiga Likert skala. SLS var préad af van
Dierendonck og Nuijten (2011) og meelir pa patti sem héfundar melitekisins telja ad
einkenni pjénanandi forystu. Sidar var SLS pytt yfir & islensku og hefur verid notad
vid rannsoknir hér a landi og reynst areidanlegt (Sigran Gunnarsdottir og Birna
Gerdur Jonsdottir, 2013). Mat & starfsanagju var framkveemt med stakri spurningu &
Likert skala.

Urtak konnunar var valid med pad ad leidarljosi ad audvelt veeri ad na til
maogulegra patttakenda og er pvi um hentugleikadrtak ad raeda (Porolfur Porlindsson
og Porlakur Karlsson, 2013). Gégnum var safnad med spurningakdnnun sem send var
til starfsmanna islenskra nyskdpunarfyrirteekja.

Toélfreedihugbinadurinn SPSS var notadur vid Grvinnslu gagna en reiknad var Gt
medaltal og stadalfravik fyrir hverja vidd pjonandi forystu sem og fyrir heildarveegi
pjonandi forystu. Fylgni starfsanegju og pjénandi forystu var meald med
adhvarfsgreiningu. Marktaekni var reiknud og midad vid p < 0,05 markteknimork
sem oftast er notast vid i félagsvisindum (Amalia Bjornsdottir, 2013). Areidanleiki

var reiknadur med alpha studli Cronbachs.

1.5. ROKSTUBNINGUR FYRIR VALI A VIDFANGSEFNI

Meginmarkid pessarar rannsoknar er ad kanna veegi pjonandi forystu i islenskum
nyskopunarfyrirteekjum og hversu anagadir starfsmenn fyrirteekjanna eru. Pa verdur
reynta ad meta hver fylgni pjonandi forystu og anegju starfsmannanna er. Einnig
vonar rannsakandi ad hagt verdi ad nyta nidurstodur rannséknarinna i hagnytum
tilgangi med pvi ad veita upplysingar um &nzgju starfsmanna fyrrgreindra fyrirtekja
og ad hve miklu leyti stjornendur peirra nota pjonandi forystu. Engar rannsoknir

liggja fyrir, svo vitad sé, um pjonandi forystu og nyskdpunarfyrirteeki. Rannsoknin
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geeti verid framlag til pekkingarpréunar & svidinu og vioboét vid pekkingu sem hefur
fengist med rannsdknum & pjonandi forystu & islandi og hafi jafnframt fraedilegt gildi
medal annars vid proun & SLS mealitaekinu.

Pjonandi forysta er tiltdlulega ny fraedigrein innan leidtogafraeedinnar en nytur
vaxandi hylli. Rannsakandi telur er ad pau sjonarmid sem pjonandi forysta stendur
fyrir séu mikilveg skipulagsheildum med tilliti til sanngjarnrar medferdar og
framkomu gagnvart starfsfolki. Starfsfolk sem lidur vel i starfi og fer studning og
hvatningu til ad beeta sig sem starfsmenn og einstaklingar er betur i stakk buio til ad
skila sifellt meira virdisaukandi framlagi til skipulagsheildarinnar (Judge, Boni,
Thorsen og Patton, 2001). Pannig eru sjénarmid pjonandi forystu ekki sidur mikilveegt
til ad na fram fjarhaglegum og rekstrarlegum markmidum skipulagsheildarinnar.
Rannsakandi telur pvi ad sterk rok seu fyrir pvi ad kanna veegi pjonandi forystu hér &

landi enn frekar en gert hefur verid hingad til og pa einkum & svidi nyskopunar.

1.6. UPPBYGGING RITGERPAR

Pessi ritgerd er byggd upp pannig ad i kafla 2 er farid yfir freedilegan bakgrunn
rannsoknarinnar. Par eru einnig helstu hugtok, hugmyndir og kenningar sem
rannsoknin grundvallast & eru kynnt og skilgreind. ba er farid yfir helstu islensku og
erlendu rannséknir sem gerdar hafa verid a4 svioum sem tengjast viofangsefninu og
nidurstodur peirra kynntar.

Rannsoknarnélgun og adferd sem beitt var vid framkvemd rannsoknar, 6flun
gagna og urvinnslu peirra er lyst i kafla 3. Par er einnig fjallad um kosti
rannsoknaradferdar i pessari rannsokn og einnig farid yfir galla hennar. Fjallad er um
réttmeaeti og areidanleika rannsoknarinnar. Ad lokum er komid inn a hvada
sioferdislegu alitamal geta komid upp vid rannsoknina og stédu rannsakanda innan
hennar.

Nidurstddur rannsoknarinnar eru reifadar i kafla 4. par er gerd grein fyrir hvert
vaegi pjénandi forystu var medal drtaksins, hver Gtkoma starfsanaegjumeelingar og
hvert samband pjonandi forystu og starfanagju reyndist vera. ba verdur komid inn a
onnur athyglisverd atridi i nidurstddum kénnunarinnar.

[ kafla 5 eru umraedur um framkveemd koénnunarinnar og nidurstodur hennar.

Rannsdknarspurningum verdur svarad og nidurstodur rannsoknarinnar verda settar i
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samhengi vid peer freedilegu forsendur sem lagt var upp med. Pa setur rannsakandi

fram vangaveltur og dregur alyktanir i 1josi nidurstadna rannsoknarinnar.
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2. FRAEDPILEGUR BAKGRUNNUR

I koflunum sem fylgja hér & eftir verdur fjallad um pann freedilega bakgrunn sem
rannsokn pessi byggir &. Fjallad verdur itarlega um pjonandi forystu. Skyrt verdur fra
sogu og upphafi hugtaksins og helstu einkennum hugmyndafraedinnar verdur gerd skil
sem og peim frediménnum sem fremstir hafa stadid vid skilgreiningu &
hugmyndafraedinni likt og Keith, Spears og van Dierendonk. Fundinn verdur
samhljomur med pjonandi forystu og leidtogamennsku fyrri tima likt og i kenningum
McGregors, Drucker og Herzberg. Jafnframt verdur gerd tilraun til ad stadsetja
pjonandi forystu innan leidtogafreedinnar. S& stjornunarstill sem pjonandi forysta
bykir jafnan svipa mest til er umbreytandi forysta en einnig verdur bent a likindi
bjonandi forystu og annarra stjornunarstila sem mida ad pvi ad adstoda fylgjendur vid
ad proskast i starfi og jafnframt persénulega. P6 ad ekki verd gerd tilraun til ad mala
skopun eda nyskopun i pessari rannsékn er samspil pessara atrida dmissandi fyrir
nyskopunarfyrirteeki sem eru til skodunar i pessari rannsékn. Fjallad verdur um
skdpun og nyskopun og samspil pessara patta vid stjornun og pjonandi forystu. Einnig
verdur umfjollun um starfsdnaegju. Komid verdur inn & rannséknir um ahrifapaetti
starfsanaegju og samspil starfsanagju og skdpunar. Auk pess verdur gerd grein fyrir
rannsoknum sem fjalla um tengsl anagju i starfi og pjonandi forystu og fjallad um
islenskar rannsoknir & starfsanagju og pjonandi forystu. Gagna var einkum aflad med
leitarvélunum Leitir, Google Scholar og ProQuest og helstu leitarord voru servant

leadership, innovation, creativity og job satisfaction.

2.1. PJONANDI FORYSTA

Mikil vitundarvakning hefur ordid sidastliona aratugi um mikilveegi stjornunarhatta
og ahrifum peirra & rekstur og afkomu skipulagsheilda. P& hafa sjonir manna einnig
beinst ad pvi ad hvada leyti stjornun hefur ahrif & hegdun og lidan starfsfolks.
Anerslur pjénandi forystu eru ekki nyjar af nalinni og mun eldri en hugtakid sjalft.
Flestir peirra sem hafa verid leidandi i skrifum um pjénandi forystu flokka hana fyrst
og fremst sem hugmyndafraedi frekar en fredilega kenningu. A medan hefdbundnir
leidtogastilar leggja aherslu & adferdir vido stjornun og leidtogamennsku nalgast
pjonandi forysta leidtogamennsku med &herslu & pjénustu. EkKki er haegt ad tileinka sér

pjonandi forystu nema deila hugmyndum hennar um ad forgangur sé ad pjona
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fylgjendum. Jafnframt getur hinn pjonandi leidtogi tekid upp flesta stjérnunarstila
eftir pvi sem hentar adsteedum og gerd skipulagsheildar og hvernig best sé ad mata
porfum fylgjenda (Prosser, 2010). Sem fraedigrein er pjonandi forysta ekki ykja gémul
en hefur fengid aukna athygli undanfarin ar og fer rannséknum og skrifum um hana
sifellt fjolgandi. | koflunum sem fylgja hér verdur farid yfir freedilegan bakgrunn
bjonandi forystu. Fyrst verdur fjallad um sogu pjénandi forystu og hvernig hugtakio
kom upphaflega fram. bar a eftir verdur farid yfir hvada atridi einkenna pjonandi
forystu og nefndir ymsir efnispeettir pjonandi forystu sem fraedimenn hafa sett fram.
Ad lokum verdur fjallad um hvar pjénandi forysta er stadsett innan leidtogafraedinnar

og hvada leidtogastilar og stjornunaradferdir likjast pjonandi forystu.

2.1.1. Upphaf og saga pjénandi forystu

Hugtakid pjonandi forysta er ekki ykja gamalt en pad var fyrst sett fram fyrir teepri
halfri 6ld. Upphafsmadur hugtaksins er Bandarikjamadurinn Robert K. Greenleaf.
Greenleaf sem var stjornandi hja ameriska fjarskiptafyrirtekinu AT&T um
aratugaskeid en pegar farselum starfsferli lauk helgadi hann sig kennslu, radgjof og
bvi ad proa og breida Gt hugtakid um pjonandi forystu. A sjéunda aratug sidustu aldar
las Greenleaf bdkina Journey to the East eftir Hermann Hesse sem segir fra
pilagrimsfér nokkurra manna. Pjonninn Leo er adalpersona bokarinnar en hann sinnir
hopnum. Pegar Le6 hverfur & braut leysist hdpurinn upp en pad er ekki fyrr en pegar
sdgumadur bokarinnar hittir Led sidar ad hann attar sig & pvi ad Le6 var i raun
leidtogi hdpsins. bessi saga kristalladi syn Greenleaf a leidtogamennsku og atti storan
patt i pvi ad méta hugmyndir hans um hvada eiginleikum gédur leidtogi parf ad bda
yfir. Skodun Greenleaf var su ad leidtoginn pyrfti fyrst og fremst ad vera pjénn.
Greenleaf ferdi rok fyrir pvi ad framdrskarandi leidtogar hafi edlislega og
nattarulega porf til pess ad pjona (Greenleaf, 1991/2008). Greenleaf gaf Ut
timamotaritgerd sina, The Servant as Leader, arid 1970 og kynnti par hugmyndina um
pjonandi forystu fyrst opinberlega. I ritgerdinni lysir Greenleaf porfinni fyrir pvi ad
auka veegi pjonandi forystu i rekstri stofnanna.

Arid 1964 setti Robert K. Greenleaf & fot stofnun sem bar nafnid Midst6d um
hagnyta sidfreedi (The Center for Applied Ethics) en sidar var nafni stofnunarinnar
breytt i Greenleaf Center for Servant Leadership eda Midstod um pjonandi forystu

(Greenleaf Center for Servant Leadership, e.d.). NG starfa slikar midstédvar i
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nokkrum léndum par med talid & islandi. Pekkingarsetur um pjonandi forystu starfar
hér & landi samkvemt samningi vid Greenleaf Center Indianapolis ad pvi markmidi
ad midla pekkingu um pjonandi forystu. Slikt gerir Pekkingarsetrid medal annars med
pvi ad halda namskeid og standa fyrir radstefnum en einnig er 16gd ahersla & ad préa
bekkingu um pjonandi forystu med kennslu og rannséknum. Fra arinu 2014 hefur
pekkingarsetrid verid i formlegu samstarfi vid Haskdlann & Bifrost um kennslu
pbjonandi forystu en stydur einnig kennslu og leidsdgn vid adra haskola & islandi

(Pekkingarsetur um pjonandi forystu, e.d.).

2.1.2. Einkenni pjénandi forystu

Robert K. Greenleaf fjalladi um pjonandi forystu ad mestu leyti at fr4 peirri hugsjon
og hugmyndafredi sem hann taldi bla henni ad baki frekar en hefdbundinni
freedilegri nalgun og einkennast flest 61l skrif hans af pvi. Samkvemt Greenleaf hefur
hinn pjonandi leidtogi fyrst og fremst edlisleega porf fyrir ad pjona en velst sioar til
leidtogamennsku (Greenleaf, 1991/2008). A sidari timum hafa ymsir freedimenn gert
tilraunir til pess ad flokka pjénandi forystu nidur i lysandi einkenni eda lista upp
helstu atridi hennar. bar sem pjénandi forysta er tiltélulega ung sem fraedigrein og
margar hugmyndir enn pa & lofti um hugmyndafraedina eru til po nokkrir slikir listar
en hér verdur komid inn & nokkra af peim helstu.

Keith (2008) setti saman lista yfir sjo einkenni sem hinn pjénandi leidtogi parf
ad bera:

1. Sjélfsvitund (self awareness). Leidtogi parf ad pekkja eigin
styrkleika en ekki sidur hvar takmork hans liggja. Hann parf ad
horfast i augu vid eigin tilfinningar og fordoma. Einnig verdur hann
ad syna adgat i ordi og verki og standa vid ord sin.

2. Hlustun (listening). bad parf ad gera sér grein fyrir edli vandans
aour en heagt er ad leysa hann. bess vegna parf leidtoginn ad byrja
lausn allra vandamala & pvi ad hlusta. Hlustun getur verid med
beinum eda Gbeinum heetti til deemis spyrja spurninga, fylgjast med
folki i starfi eda nota tilldgukassa.

3. Breyta pyramidanum (changing the pyramid). Leidtogi er jafningi
0g & pvi heima vid hlid fylgjenda sinna frekar en skor ofar. pess
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Keith byggir skrif sin ad miklu eda mestu leyti a verkum Roberts K. Greenleaf

0g pvi eru einkennin sem hann dregur fram a margan hatt keimlik pvi sem Greenleaf

vegna parf leidtoginn ad snda pyramidanum & hlid. Hann vinnur
fyrir fylgjendur sina, hvetur pa og uppfyllir parfir peirra.

proska samstarfsfolk sitt (developing your colleagues). Leidtoginn
fylgist vel med porfum starfsfolks og meetir peim og hjalpar ad
proskast i starfi. Hann veitir samstarfsfolki adgang ad nyjum
verkefnum og pjalfun sem pad parf til ad pad geti batt sig.
Leidbeina, ekki stjérna (coaching, not controlling). Leidtogi pjalfar
og leidbeinir starfsfolki og treystir pvi til ad veroa sjalfstaett i starfi.
Hann skipar pvi ekki fyrir né stjornar med valdbeitingu.

Leysa ur leedingi orku og greind annarra (unleashing the energy and
intelligence of others). Adstodar folk ad virkja eigin greind og orku.

Veitir folki teekifeeri til ad taka dkvardanir sem snua ad pvi sjalfu.

Framsyni (foresight). Leidtogi hefur skyra syn & framtidina, midlar

peirri syn til samstarfsfolks sins og vinnur henni fylgi.

hefur komid fram med.

Annar freedimadur sem byggir kenningar sinar & skrifum Greenleaf er Spears.

Ut fra verkum Greenleaf hefur Spears sett fram 10 peetti pjonandi forystu sem hann
telur pa mikilveegustu (Spears, 1998, 2004):

1.

Hlustun (listening). Leidtogi parf ad beita virkri hlustun & pad sem
adrir segja. Virk hlustun felst i pvi ad hlusta af athygli og ahuga &
pad sem adrir segja.

Hluttekning (empathy). Synir félki samhygd og skilning. Leidtoginn
hafnar ekki folki p6 hegdun eda framistada pess sé ekki sampykkt
eda hafnad.

Graeding (healing). bjonandi leidtogi getur greett andleg sar sjalfs
sin sem og annarra.

Medvitund (awareness). Hefur skilning og naemi fyrir sjalfum sér en
er einnig medvitadur um umhverfid sem hann starfar i en pad
hjalpar honum ad sja heildarsamhengi hlutanna.

Sannfearing (persuasion). Godur leidtogi hvorki parf né vill nota

valdbeitingu eda skipanir til ad midla pvi hver besta leid ad
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markmidinu er. Hann byr yfir sannferingarmeatti og synir 6drum
hvert skuli halda.

6. Hugmyndaafl (conceptualization). Hann leyfir sér ad dreyma stora
drauma. Leidtoginn getur sett hlutina i vidara samhengi til lengri
tima.

7. Framsyni (foresight). Hefur framtidarsyn og hefileika til ad midla
peirri syn til samstarfsmanna sinna.

8. Radsmennska (stewardship). Leidtoginn axlar &byrgd & pvi svidi
sem honum er falin umsjon yfir. Einnig byr hann yfir pvi trausti sem
parf til ad vinna ad heildarhagsmunum samfélagsins.

9. Studlar ad proska annarra (commitment to the growth of people).
Hinn pjonandi leidtogi leggur sig fram vid ad adstoda sérhvern
fylgjenda sinna ad proskast og vaxa. Hann trair & virdi
einstaklingsins 6had framlagi hans sem starfsmanns a hverjum tima.

10. Byggir samfélag (building community). Leidtoginn vinnur ad pvi ad
byggja upp samfélag & vinnustadnum og truir ad sterk lidsheild geti
veitt einstaklingum innan samfélagsins aukinn studning.

Spears tekur pad sérstaklega fram ad p6 ad pessi listi telji upp pau atridi sem
hann telur mikilveegust sé hann a engan hatt teemandi fyrir pa eiginleika sem gédur
leidtogi parf ad bua yfir (Spears, 1998; 2004).

Listar Keith og Spears eru um margt likir. Pad kemur i sjalfu ser litid & dvart par
sem peir nyta badir skrif Robert K. Greenleaf sem grunn sem peir reisa kenningar
sinar a. bar sem listar peirra eru byggdir & ryni i verk Greenleaf grundavallast peir
ekki & tolfreedilegum adferdum heldur svipa meira til hugmyndafraedilegrar nalgunar.
Peir eru sammala um mikilveegi virkrar hlustunar auk pess ad godur leidtogi hafi
skyra framtidarsyn og sé medvitadur um sjalfan sig og adra, eigin hefileika og
takmarkanir sem og annarra. Einnig er raudur prddur i skrifum Keith og Spears ad
tilgangur leidtoga sé ad baeta samstarfsmenn sina eda audvelda peim ad vaxa og
proskast i leik og starfi. Spears var um arabil forstodumadur Greenleaf
Midstodvarinnar en stofnadi eigin rannséknarsetur fyrir pjonandi forystu ario 2008.
Neaest & eftir Robert Greenleaf er Spears s& fredimadur sem nast mest er visad til
begar fjallad er um skilgreiningu eda einkenni pjonandi forystu (Parris og Peachey,
2013).
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Patterson (2003) setti fram kenningu par sem pjénandi forysta er flokkud nidur i
dyggdir. par tekur hofundurinn til sjo peaetti eda dyggdir sem hdn telur ad pjonandi
leidtogi hafi til brunns ad bera. Pessar dyggdir eru: 1. keerleikur (love), 2. audmykt
(humility), 3. altrGismi (altruism), 4. syn (vision), 5. traust (trust), 6. efling
(empowerment) og 7. pjonusta (service).

Adrir hofundar hafa sett fram peaetti eda persdnueinkenni sem peir telja vera
sérstaklega mikilveeg hinum pjonandi leidtoga (Farling, Stone og Winston, 1999).
Pessir peettir eru 1. syn (vision), 2. ahrif (influence), 3. traverdugleiki (credibility), 4.
traust (trust), og 5. pjonusta (service). Pessir pattir hafa sidan ahrif & hvern annan og
tengjast hver 6drum & pann héatt ad hver pattur métast af peim & undan og mynda
pannig nokkurs konar orsakakedju eda hring sem litur svona Ut syn-traverdugleiki-
traust-pjonusta-syn. Patturinn ahrif er sidan atridid sem tengir peettina saman.
patturinn pjénusta hefur &hrif & syn og pvi er orsakakedjan i raun 6endanlegur spirall
og med hverjum hring styrkjast peettirnir.

I doktorsrannsknum sinum préadi Laub (2010) meliteekid Organizational
Leadership Assessment (OLA) til ad leggja mat a sex atridi sem einkenna
pjonustumidadar skipulagsheildir. bessi atridi eru: 1. syna einlegni (display
authenticity), 2. meta folk (value people), 3. proska folk (develop people), 4. byggja
samfélag (builds community), 5. veita forystu (provide leadership) og 6. deila forystu
(share leadership). OLA metur heilsu skipulagsheildar byggda & ofangreindum
atrioum ut frd mati yfirstjornar, millistjérnenda og starfsfolks en leggur ekki mat & i
hversu miklum meli einstakir leidtogar beita pjonandi forystu (OLAgroup, e.d.).

Van Dierendonck og Nuijten (2011) gerdu stéra rannsdkn par sem pau
skilgreindu atta viddir pjénandi forystu byggda & pattagreiningu. Pessar viddir eru
eru:

1. Efling (empowerment). Hinn pjonandi leidtogi beetir og styrkir
samstarfsfolk sitt i att ad auknu frumkveaedi og sjalfsoryggi.
Leidtoginn parf ad hvetja folk til ad taka akvardanir sem tengjast
peim sjalfum og treysta peim fyrir eigin akvérdunum.

2. Audmykt (humility). Leidtoginn parf ad pekkja eigin styrkleika og
veikleika. Hann parf ad geta vidurkennt galla sina og sott sér adstod
ef a parf ad halda. Einnig leitar hann eftir framlagi annarra og leyfir

peim ad njota avinnings pess pegar vel gengur.
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3. Falsleysi (authenticity). Hann parf ad standa vid ord sin og syna
goda sidferdiskennd i ordi og & bordi. Leidtoginn tjair sig i samraemi
vid raunverulegar skodanir sinar og er heidarlegur vid sjalfan sig og
adra.

4. Hugrekki (courage). Leidtoginn er ekki hraeddur vid ad taka erfidar
akvardanir pegar & reynir. Pegar reynir & sioferdisleg sjonarmid
leetur hann pau ekki til hlidar.

5. Forgangsrédun i pagu annarra (standing back). pegar vel gengur er
leidtoginn éhraeddur ad leyfa 6drum ad njota avinningsins.

6. Abyrgdarskylda (accountability). Leidtoginn ber abyrgd gagnvart
samstarfsfolki sinu og ber hag pess fyrir brjosti. Hann axlar abyrgd
pegar illa gengur.

7. Fyrirgefning (interpersonal acceptance). Hinn pjonandi leidtogi
parf ad skilja og bera virdingu fyrir tilfinningum og skodunum
annarra. Hann fyrirgefur folki mistok og skapar traust i
starfsumhverfinu par sem hraedsla vid mistok hindrar folk ekki i ad
reyna.

8. R&dsmennska (stewardship). Leidtoginn parf ad vilja bera abyrgd &
fyrirteekinu i heild sinni. Hann hefur porf fyrir ad pjona 6drum
frekar en ad vinna ad eigin hagsmunum,

P& er til islenskt likan sem einnig byggir & skrifum Greenleaf. Sigrdn
Gunnarsdottir (2011) setti fram priggja patta likan par sem peettir likansins eru tengdir
innbyrdis med aherslum eda persoénueinkennum sem hinn pjonandi leidtogi parf ad
bua yfir pannig ad hver pattur styrkir hina tvo. bessir peettir eru:

1. Einlegur ahugi & hégum annarra. Leidtoginn hefur dhuga & hdgum
fylgjenda sinna. Hann hlustar & vidmelendur og synir skodunum peirra
virdingu. Auk pess fylgist leidgtoginn vel med og rynir i adstaedur og
setur peer i steerra samhengi.

2. Innri styrkur. Leidtoginn parf ad pekkja eigin styrk og jafnframt
veikleika. Hann parf ad vera tilbdinn ad draga sig i hlé og igrunda til ad
efla eigin vitund.

3. A0 sja til framtidar. Leidtoginn parf ad hafa skyra framtidarsyn a

tilgang og markmid skipulagsheildar og getu til ad midla pessari
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framtidarsyn. Einnig parf leidtoginn ad hafa nemi og innszi til ad sja
heildarsamhengi adsteedna til pess ad geta litid fram veginn.

P6 ad einkenni pjonandi forystu séu orlitid frabrugdin eftir pvi hvada héfundur
setur pau fram er pd akvedinn samhljomur sem bindur aherslurnar saman. Hinn
bjonandi leidtogi er avallt med fylgjendur sina ofarlega i huga og finnur til abyrgoar
ad studla ad pvi ad peim vegni betur. Til pess ad slikt sé mdgulegt verdur leidtoginn
ad vera einlaegur og heidarlegur, opna sig og syna af sér mannlega hlid pvi pad er eina

leidin til ad byggja raunverulegt traust milli hans og fylgjenda hans.

2.1.3. Pjonandi forysta og lykilkenningar leidtogamennsku

Pjonandi forysta & reetur ad rekja til klassiskra gilda sem byggja medal annars &
sidferdislegum gildum, virdingu fyrir 6drum, einleegum ahuga a ad efla adra og baeta
hag peirra svo faein demi séu nefnd (Sigran Gunnarsdéttir, 2011). bannig ma sja
likindi med ahersluatrioum pjonandi forystu vid ymsar stefnur og hugmyndir sem
bodadar hafa verid vid stjornun og leidtogamennsku gegnum tidina. Hér verdur farid
yfir nokkrar af lykilkenningum leidtogamennsku og dregin fram samhljomur vid
pjonandi forystu.

Fyrstu merki um &herslur leidtoga & ad pjona fylgjendum ma rekja allt til
Bibliunnar og bodskapar Jesi Krists (Sendjaya og Sarros, 2002).
Markusargudspjallinu pegar lerisveinarnir eru ad reeda hver veeri mestur segir Jesu:
,Hver sem vill vera fremstur sé sidastur allra og pjonn allra® (Biblian, Mark 9:35,
e.d.). Ahrifamenn innan kristnu kirkjunnar hafa einnig bent & pessi likindi milli
hugmynda pjonandi forystu og ritninga Bibliunnar. bannig séu skrif Bibliunnar um
&vi og storf Jesu i raun og veru lysing a hinum pjonandi leidtoga. Til pess ad styra
kirkjum, s6fnudum og 6drum kristnum skipulagsheildum i peim anda sem Biblian
bodar purfa leidtogar innan kirkjunnar pvi einkum ad horfa til pjonandi forystu fremur
en annarra leidtogastila (Young, 1999).

[ upphafi 20. aldarinnar komu ymsir freedimenn fram med stjérnunarkenningar
sem byggjast & visindalegri eda vélrenni nalgun. bekktastur af peim er liklega
Frederick Taylor sem setti fram visindakenningu (scientific management) arid 1911
um stjornun sem gekk Ut & ad heegt veeri ad finna bestu leid til ad framkvema 6ll verk
med visindalegum utreikningum og regluverki. Med pvi ad nyta adferdir Taylor matti

na fram umtalsverdri aukningu i framleioni (Baruch, 2009). Ad margra mati pétti hin
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visindalega adferd p6 dpersonuleg og einblina um of & hlutleega meelikvarda likt og
framlegd og hagnad en teeki ekki nagjanlegt tillit til huglegra vidhorfa gagnvart
starfsmonnum sem veeri naudsynlegt til ad skilja frammistédu (Boyum, 2006). Sa sem
stod fremstur fyrir peirri skodun var Douglas McGregor (1906-1964). McGregor setti
fram systurkenningarnar kenningu X (theory X) og kenningu Y (theory Y) i bok sinni
The Human Side of Enterprise. Kenningarnar taka mid af skapgerd og edli
starfsmanna. Kenning X segir ad starfsmenn séu i grunninn latir og 6hamingjusamir i
storfum sinum og purfi pvi vélreent skipulag, reglur, eftirlit og valddreifingu til ad peir
vinni verk sin sem skyldi. Aftur & méti segir kenning Y ad starfsmenn séu
metnadarfullir i verkum sinum, saeki metnad og hvatningu til innri hvata og hafi
anagju af storfum sinum. Besta nyting starfsfolks naist pvi med jakvaedum studningi
og hvatningu til ad nyta sképunarkraft sinn og anaegju sem felist i pvi ad leysa
verkefni farszllega Gr hendi & sjalfsteedan hatt (McGregor, 2006). Kenningar X og Y
eru ekki andstaedir pdlar & sama skala heldur eru kenningarnar i raun sitthvor skalinn.
Pannig eru stjérnendur annad hvort X-stjornendur eda Y-stjornendur eftir pvi hvada
syn peir hafa & undirmenn sina og hvernig peir haga leidtogamennsku sinni og
stjornun. McGregor faerdi fyrir pvi rok ad Y-stjornendur sem syndu undirmdnnum
sinum meira traust, hvatningu, leidbeindu peim og hvottu til ad taka patt i
akvordunarferlinu veeri liklegri ad bua til umhverfi par sem starfsfolki lidi vel, skiladi
betri vinnu og proskadist i starfi (Sahin, 2012). Hugmyndafraedi McGregor vardandi
Y-stjornendur a talsverdan hljomgrunn i pvi sem pjonandi forysta bodar en
hugmyndir hennar leggja mikla &herslu & ad hinn pjonandi leidtogi hafi einleegan
dhuga a ad efla hag fylgjenda sinna auk pess ad syna peim virdingu og medtaka
hugmyndir peirra og skodanir (Sigran Gunnarsdottir, 2011). | raun gengur pjonandi
forysta svo langt ad meta arangur Gt frd pvi hvort fylgjendur vaxi sem einstaklingar,
verdi heilsuhraustari og 6dlist meira sjalfsteedi og frelsi (Greenleaf, 1991/2008, bls.
15).

Einn allra &hrifamesti freedimadur a svidi stjérnunar- og leidtogafreeda a 20.
oldinni er liklega Peter Drucker (1909-2005). Drucker faeddist i Austurriki en fluttist
til Bandarikjanna skémmu fyrir upphaf seinni heimstyrjaldarinnar. I Bandarikjunum
atti hann einstaklega farseelan feril vid kennslu og rannséknir, ritstorf og radgjafastorf
en eftir hann liggja tugir kennslu- og freediboka auk ételjandi fraedigreina, erinda og
annarra skrifa (Drucker Institute, e.d.). Drucker hefur medal annars verid nefndur af

vidskiptatimaritinu Forbes sem upphafsmadur stjornunarfreeda natimans (Denning,
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2014) en einnig hefur hann verid nefndur ,,madurinn sem fann upp stjérnun* (Byrne
og Gerdes, 2005). [ skrifum sinum lagdi Drucker mikid upp ur pvi ad stjornendur
leggi aherslu a starfsfolk og ad koma ekki fram vid pad eftir vélrenum ferlum.
Stjérnandi parf ad leggja sig fram vid ad skilja parfir samstarfsfolks sins og hvar
ahugi pess liggur. Til pess ad vera faer um pad parf hann ad eiga g6o samskipti vid
samstarfsfolkid og sérstaklega hlusta af alid og ahuga a vidmeelendur sina til pess ad
geta sett sig i spor peirra og medtekid ord og hugmyndir peirra. Petta atridi er svo
mikilvaegt ad Drucker tok pad saman i einfalda reglu: ,,hlustadu fyrst, taladu seinast*
(Drucker, 2004). p& segir Drucker ad starfsfolkid sé verdmatasta audlind
skipulagsheildarinnar og mikilvaegt sé ad pad fai ad proskast og vaxa i starfi (Drucker,
1999). Drucker kynnti hugtakid um pekkingarstarfsmanninn (knowledge worker) um
midbik 20. aldarinnar. Einkenni pekkingarstarfsmannsins er medal annars ad hann
hefur einstaka pekkingu eda ferni & sérfreedisvidi sinu og oftar en ekki meiri en
yfirmadur hans. Hafi hugmyndin um pekkingarstarfsmanninn att vid um midja 20.
oldina hefur mikilveegi hans sist minnkad a 21. 6ldinni par sem sifellt steerri hluti
hagkerfisins er byggdur a pekkingu og til pess ad viohalda velgengni skipulagsheilda
til lengri tima litid parf ad meeta pérfum starfsmanna med sérfraedipekkingu (O Leary,
Lindholm, Whitford og Freeman, 2002). Eitt lykilatrida pjonandi forystu er mikilvaegi
djuprar hlustunar en einungis med pvi ad hlusta er haegt ad pekkja parfir fylgjenda.
Greenleaf segir ad profsteinn pjonandi forystu sé hvort fylgendur séu ad proskast og
vaxa (Greenleaf, 1991/2008, bls. 15). Likindi pjénandi forystu med aherslum og
hugmyndum Drucker um starfsfolk eru pvi augljés. Einnig bodudu badi Drucker og
Greenleaf aukid lydraedi i stjornun og ad taka starfsmenn med i akvordunarferlid.
pannig taladi Drucker fyrir dreifingu valds og einféldun starfseminnar (Drucker, o.fl.,
2008). A0 lokum ma nefna pad ad Drucker og Greenleaf voru samstarfsmenn og
skrifadi Drucker til deemis inngang i bokina On Becoming Servant Leader sem er safn
ritgerda Greenleafs um vald, stjornun og sidfraedi. Pannig ma greina mikil likindi i
hugmyndum pjonandi forystu og bodskap Drucker ad naudsynlegt sé fyrir
arangursrikan leidtoga ad hafa skyra syn og markmid. Med pvi ad avinna ser traust
fylgjenda sinna og fa pa til ad deila syn sinni fer leidtoginn fylgjendur til ad vinna ad
sameiginlegum markmidum. Pannig eru personuttfrar eda vinsaldir leidtogans
aukaatridi og gagnast litid vid stjornun (Greenleaf, 1991/2008; Drucker, o.fl., 2008).
Einnig ma minnast & likindi pjénandi forystu vid kenningar bandariska

séalfreedingsins Frederick Herzberg (1923-2000). Herzberg er pekktastur fyrir tveggja
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patta kenningu sina um starfsanzgju og hvatningu. Samkvemt tveggja patta
kenningunni eru starfsanagja og starfsdanaegja tveir adskildir paettir og mismunandi
atridi hafa ahrif & pessa peetti (Herzberg, Mausner og Snyderman, 1993). Herzberg
feerdi rok fyrir pvi ad innri hvatar styri starfsanaegju & medan ytri vidhaldspeettir, eda
skortur & peim, valdi éanagju i starfi. Ytri vidhaldspettirnir snta ad pvi sem flestir
telja hefdbundna hvata likt og hrés eda skammir, laun, bénusar og adrir fjarhagslegir
pbeettir. Séu pessi atridi ekki i lagi veldur pad 6anagju i starfi en séu peir i lagi studli
peir ekki ad starfsanaegju. Til pess ad na fram og vidhalda dnagju medal starfsmanna
burfa innri hvatar ad vera i lagi eda peim pérfum meett. Pessir peettir snla ad starfinu
sjalfu, honnun pess og hvada fyllingu starfsmenn fa at ar pvi ad leysa pau verkefni
sem peim eru falin (Herzberg, 2003). Medal peirra atrida sem Herzberg telur vera
mikilveeg til ad studla ad anaegju starfsmanna er ad auka abyrgd peirra med pvi ad
veita peim meira frelsi og dreifstyringu valds. bad veiti starfsfolki aukna eign yfir
verkum sinum og starfi og yti undir ad starfsfélk fai vidurkenningu fyrir vel unnin
verk. Med pvi ad gefa starfsfolki ny og krefjandi verkefni fai pad teekifeeri til pess ad
vaxa, proskast og lzera og verda betra. Anagjan sem fylgir pvi ad leysa spennandi og
krefjandi verkefni sem viokomandi ber &byrgd & sé grunnur starfsanagju og an pess
ad uppfylla pessa innri hvata starfsfolksins sé erfitt eda 6mdgulegt ad starfsmenn séu
anaegoir i storfum sinum til lengri tima litid (Herzberg, 2003). Likindi tveggja patta
kenningar Herzberg med hugmyndafraedi pjonandi forystu eru mikil og pa sértaklega
pbegar litid er til innri pattanna. Uppspretta starfsanaegjunnar er vegna starfsins sjalfs
og innri starfshvata sem er lykilatridi i hugmyndum Greenleaf (1991/2008). Hlutverk
leidtogans i badum tilvikum er ad gefa starfsfolkinu taekifaeri til njota sjalfstaedis i
starfi en ekki ad skipa fyrir heldur studla ad proska og vexti fylgjenda sinna og veita
peim krefjandi og spennandi verkefni (Greenleaf, 1991/2008).

Ad lokum méa koma inn & skrif Daniel Goleman um mikilvaega eiginleika
leidtogans. Goleman (1995; 2006) hefur skrifad nokkrar baekur um tilfinningagreind
(emotional intelligence) og félagsgreind (social intelligence). Samkveemt hugmyndum
Goleman parf leidtoginn ad hafa tilfinningagreind til ad geta pekkt og skilid eigin
tilfinningar sem og annarra. Félagsgreind er einnig mikilveeg til ad geta unnid med og
haft ahrif & tilfinningar annarra. I nylegri grein (2013) skrifar Goleman um mikilvagi
bess fyrir leidtogann ad hafa skyra syn og beina athygli sinni til priggja atta. [ fyrsta
lagi verdur leidtoginn ad horfa inn a vid og vera medvitadur um eigin getu og

takmarkanir. Hann verdur ad bua yfir nagjanlegri sjalfstjorn til ad geta unnid ad
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markmidum. [ 6dru lagi er naudsynlegt fyrir leidtogann ad beina athyglinni ad 68rum
og syna peim samkennd, skilning og hvatningu. Hann parf einnig ad sannfera
fylgjendur sina um ad fylkja sér bak vid pa framtidarsyn og hugsjon sem stefnt er ad. |
pridja lagi verdur leidtoginn ad beina athygli sinni ad umheiminum til pess ad geta
sett hugmyndir og adgerdir i sterra samhengi og gert sér grein fyrir hvada ahrif
gjordir hans hafa & umheiminn. P& er uppsprettu nyrra hugmynda ad finna i miklum
meeli fyrir utan veggi skipulagsheildarinnar og ekki sé haegt ad koma auga & paer nema
gefa sér tima til ad hugsa frjalst. bessi priskipta athygli & talsverdan hljomgrunn med
hugmyndafraedi pjonandi forystu til demis reeddi Greenleaf um naudsyn pess fyrir
leidtogann ad gefa sér tima til sjalfsskodunar til ad vera betur i stakk buainn til ad
skilja fylgjendur og meeta porfum peirra (Greenleaf, 1991/2008). Einnig ma sja mikil
likindi medal priggja atta Goleman og priggja patta likans Sigranar Gunnarsdottur
(2011) sem byggist & einleegum ahuga leidtogans a hdgum annarra, innri styrk hans og
skyrri syn hans & framtidinni.

Hérna hefur einungis verid getid orfarra freedimanna og kenninga sem peir hafa
sett fram par sem umtalsverd likindi eru med hugmyndum og hugsjon pjonandi
forystu. Finna ma mun fleiri hugmyndasmidi sem sott hafa efnivid i pann grunn gilda
og &herslna sem pjonandi forysta byggir a en hér verdur stadar numid i framsetningu &

peim.

2.1.4. Stadsetning pjonandi forystu innan leidtogafreedinnar

Vid rannsoknir a stjérnunar- og leidtogafreedum hefur tilhneiging rannsakenda verid
ad skoda stil og aoferdir vid stjornun, skilvirkni skipulagsheilda, skilvirkni
starfsmanna, éarangur og fleira. Nidurstodurnar eru sidan skyrdar ut fra
hegdunarmynstri stjornenda. Pannig eru flestar kenningar i leidtogafreedum byggdar a
hegdun (Yukl og Tracey, 1992). Sérstada pjonandi forystu byggist ekki sist a pvi ad
stjornunarstill hins pjénandi leidtoga grundvallast ekki af hegdun hans heldur af
skodunum hans, sidferdislegu vidhorfi og l6nguninni til ad pjona. Hegdunarmynstur
og stjornunarstill hins pjonandi leidtoga er pvi afleiding af innreetingu hans frekar en
adferd sem hann beitir vid ad styra (Greenleaf, 1991/2008) og i raun beitir hinn
pjonandi leidtogi ymsum adferoum allt eftir pvi hvad hentar hverju sinni og hverjum

er verid ad pjéna (Prosser, 2010).
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Allt fra pvi ad hugtakid um pjénandi forystu kom fram fyrst hafa freedimenn
reynt ad stadsetja hana medal annarra leidtogakenninga og reynt ad finna likindi med
hugmyndafradi pjonandi forystu og 6drum kenningum. Hér verdur farid inn & tvo olik
sjonarhorn vardandi hvar stadsetja eigi pjénandi forystu. Annars vegar verdur fjallad
um likindi pjénandi forystu og umbreytandi forystu (transformational leadership) og
hins vegar um svokalladar proskamidadar kenningar (development-based leadership)
sem stefna ad pvi ad na fram auknum proska fylgjenda (Dansereau, Seitz, Chiu,

Shaughnessy og Yammarino, 2013).

2.1.4.1.  broskamidadar kenningar og pjonandi forysta

Hefdbundin  flokkun stjornunar- og leidtogakenninga byggist vanalega a
persdnueinkennum eda stjornunaradferdum leidtogans sjalfs frekar en fylgjendum
hans (Collinson, 2005). petta er p6 ekki eina nalgunin sem sett hefur verid fram en
Dansereau, Seitz, Chiu, Shaughnessy og Yammarino (2013) flokkudu hefébundna
sem og nyrri leidtogastila i pemu eftir pvi hvert markmid eda fokuspunktur
leidtogastilanna er. Pessir flokkar eru byggdir & pvi hvort leidtogastillinn er 1.
hopmidadur  (group-based), 2. proskamidadur  (development-based), 3.
einstaklingsmidadur  (individual-based), 4. synarmidadur (vision-based), 5.
Utkomumidadur (outcome-based), 6. med aherslu a skipulagsheildina (organizational)
eda 7. afskiptalitil stjornun (non-leadership).

pjonandi forysta fellur i flokk med proskamidudum kenningum en pad eru
leidtogastilar sem er &tlad ad studla ad pvi & einn eda annan hatt ad fylgjendur feerist
ner markmidum sinum og proskist sem starfsmenn. Pannig er starfsménnum beint
eftir akvedinni braut med pvi ad veita peim abyrgd og teekiferi til ad na eigin
markmidum. Jafnframt er leidtoginn A&litinn sem ein af peim audlindum sem
starfsmenn hafa adgang ad til pess ad adstoda pa vid ad nd markmidum sinum
(Dansereau, Chiu, Shaughnessy og Yammarino, 2013). Helstu leidtogakenningarnar i
pessum flokki adrar en pjonandi forysta eru kenningin um vegferd og markmid (Path-
Goal Theory) og akvardanalikan Vroom og Yetton (Vroom-Yetton decision-making
model). S& leidtogastill sem oftast er talinn likastur pjonandi forystu er umbreytandi
forysta (transformational leadership) en hun er ekki i pessum flokki. Nanar verdur

fjallad um umbreytandi forystu hér sidar.
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Kenningin um vegferd og markmid byggist & pvi ad stersta hlutverk leidtogans
sé ad adstoda fylgjendur vid ad skilgreina markmid til ad stefna ad, greina leidina sem
liggur ad pessum markmidum og einfalda eda fjarleegja hindranir sem kunna ad vera
til stadar. Auk pess parf leidtoginn ad veita fylgjendum pann studning sem peir kunna
ad purfa (House, 1971). Tilgangur pessarar adferdar er ad skyra hlutverk starfsmanna
og studla pannig ad aukinni starfsanagju og frammistodu (Keller, 1989). Med notkun
kenningarinnar geta starfsmenn proskast og vaxid i starfi par sem leidtoginn veitir
beim studning til ad setja og na eigin markmidum og axla aukna abyrgd. Tilgangurinn
er ad sampaetta markmid starfsmannsins og skipulagsheildarinnar pannig ad
avinningurinn liggi hja badum adilum. bar felst pvi grundvallarmunur & kenningunni
0g pjonandi forystu en par er proski og voxtur fylgjenda ekki leid ad takmarki heldur
takmarkio sjalft (Greenleaf, 1991/2008).

Akvardanalikan Vroom og Yetton er i raun akvordunartré sem byggist & pvi ad
stjornendur taki til greina ymsa patti sem hafa ahrif & viofangsefnio sem um raedir
aour en akvedio er hvada stil skuli beita vid akvordunartokuna (Vroom og Jago,
1978). Akvordunarstillinn getur sidan verid allt fra pvi ad vera einradistilburdir upp i
ad vera hopakvoroun (Field og House, 1990). Med pvi ad velja og beita sértekri
adferd vid akvordunartoku i hverju tilfelli fyrir sig studlar leidtoginn ad pvi ad
fylgjendur fai sifellt nyjar leidir vid lausn verkefna (Dansereau, Chiu, Shaughnessy og
Yammarino, 2013). Likt og kenningin um vegferd og markmid er tilgangur
akvardanalikansins ad baeta hag skipulagsheildarinnar og proskun og voxtur
starfsfolks er raun afleiding frekar en markmid. bar sem pjonandi forysta er i
grunninn hugmyndafraedi fremur en leidtogastill getur hinn pjonandi leidtogi beitt naer
hvada leidtogastil sem hentar hverjum adsteedum (Prosser, 2010) og ad pvi leyti ma
finna likindi milli &kvardanalikans VVroom og Yetton og pjonandi forystu.

Gilley, Gilley, Quatro og Dixon (2009) tala um proskandi leidtoga
(developmental leader) en pad er leidtogi sem triir ad arangur skipulagsheildarinnar
standi og falli med arangri starfsmanna hennar. Markmid proskandi leidtogamennsku
er ad beeta frammistddu med pvi ad nota voxt og proska fylgjenda, skdpunarkraft
peirra og hugmyndir vid lausn vidfangsefna og teymisvinnu. Frammistada er ekki sist
meld i nyjum voérum og pjénustu, nyjum adferoum vid framleidslu og fleiri
nyjungum. | raun snyst proskandi leidtogamennska um breytingar og par med
nyskopun (Gilley, Shelton og Gilley, 2011). Lysingin & proskandi leidtogamennsku er
keimlik pjonandi forystu og i raun lita Gilley, Shelton og Gilley (2011) svo & ad
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proskandi leidtogi sé nokkurs konar Gtvikkun & hinum pjonandi leidtoga. Pannig
skilgreina pau fjogur hlutverk hins proskandi leidtoga og er pjonandi forysta eitt
peirra. Hin fjogur hlutverk eru:

1. Studla ad leerdémi (learning facilitator). Leidtoginn parf ad midla
sérteekri reynslu sinni og adstoda fylgjendur ad sekja sér pa
bekkingu og faerni sem pa skortir en er naudsynleg til ad peir geti
sinnt naverandi storfum sinum & sem bestan hatt og tekid ad sér ny
og krefjandi verkefni.

2. Veita hvatningu (motivator). Til pess ad studla ad beettri
frammistddu fylgjenda parf leidtoginn ad greina og adstoda vid
lausn vandamala sem kunna ad liggja i vegi fylgjenda. Auk pess
parf leidtoginn ad lera hvada hvatar henta hverjum fylgjanda fyrir
sig og midla peim eins og hentar hverju sinni.

3. Frammistddupjélfi (performance coach). Leidtoginn parf ad bua
yfir djupri pekkingu a skipulagsheildinni og stefnu og syn hennar
og adstoda fylgjendur ad setja vinnu sina i samhengi vid hvert
skipulagsheildin stefnir auk pess ad skipuleggja starfsframa sinn til
lengri tima. Leidtoginn adstodar fylgjendur vid ad vaxa og proskast
med pvi ad veita peim faglegar radleggingar og vera trinadarmadur
a erfioum timum. Leidtoginn talar einnig mali fylgjenda sinna og
hvetur pé til ad taka aheettur.

4. Pjonandi leidtogi (servant leader). Leidtoginn parf fyrst og fremst
ad vera pjonn fylgjenda sinna og horfa fram hja eigin hagsmunum
og starfsframgangs. Hofundar visa mikid i skrif Greenleaf vid
skilgreiningu & pessu hlutverki og er pad efnislega sama og lyst er i
fyrri k6flum pessarar ritgerdar.

pessar kenningar eru flokkadar med pjonandi forystu og finna ma samhljom peirra a
milli upp ad dkvednu marki. P6 er grundvallarmunur a pvi hver tilgangur kenninganna
er en ofangreindar kenningar leggja aherslu & ad voxtur starfsfolks sé leid ad beettri
afkomu skipulagsheildar en samkvaemt hugmyndafraedi pjonandi forystu er voxtur

starfsfolks sjalft markmidid.
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2.1.4.2. Umbreytandi forysta og pjonandi forysta

Sa leidtogastill sem pjonandi forysta hefur oftast verid likt vid er umbreytandi forysta.
Hugtakid um umbreytandi forystu var sett fram af James MacGregor Burns par sem
hann lysti hugtakinu pannig ad leidtogar og fylgjendur styddu hverjir adra til ad
komast & herra stig sidferdis og hvatningar (Burns, 2003). Sa fredimadur sem
rannsakad hefur umbreytandi forystu mest er Bernard Bass (1925-2007). Bass leggur
aherslu a ao parfir starfsfolks séu lykilatridi umbreytandi leidtoga og meginhlutverk
hans sé ad greina pessar parfir og finna leidir til ad mata peim (Bass, 2005).
Sameiginlegar parfir og hugsjonir heildarinnar eru mikilveegari en parfir og hugsjonir
einstakra starfsmanna og fylgjendur eru hvattir til ad skila framlagi umfram pad sem
baist er vid (Yukl, 1998). bannig horfir leidtoginn sjalfur einnig & parfir heildarinnar
umfram eigin parfir og hagsmuni (Bass og Avolio, 1994). Kjarni umbreytandi forystu
er ad fylkja starfsmonnum & bak vido markmid skipulagsheildarinnar og préa
skuldbindingu gagnvart peim og loks ad styrkja starfsfolk og adstoda pad ad vaxa til
pbess ad pad sé betur i stakk buid til ad na pessum markmidum (Yukl, 1998).

Umbreytandi forysta hefur verid brotin nidur i fjora peetti eda hegdunareinkenni
sem einkenna leidtogastilinn (Avolio, Waldman, og Yammarino, 1991).

1. Anrif sem fyrirmynd (idealized influence). Umbreytingarleidtoginn
hefur akvedna personutdfra og er fyrirmynd fylgjenda sinna og
hefur virdingu peirra. Traust fylgjenda a slikum leidtogum er mikid
og sérstaklega liklegt ad leidtogi og fylgjendur préi med sér
sameiginlega syn og markmid (Jung og Avolio, 2000).

2. Veita innblastur og hvatningu (inspirational motivation).
Umbreytingarleidtoginn byggir upp samband vid fylgjendur med
gagnvirkum samskiptum og veitir peim innblastur til deila
framtidarsyn (Bass, 1998). Leidtoginn sér einnig til pess ad
fylgjendur hafi innihaldsrik og krefjandi verkefni (Avolio og Bass,
2002).

3. Orvar greind (intellectual stimulation). Umbreytingarleidtoginn
hvetur fylgjendur sina til ad vera skapandi, nalgast vandamal a
nyjan hatt og vera ohraddir vid mistok. Hann gagnrynir fylgjendur
sina ekki opinberlega pegar peir gera mistok og leitar eftir
hugmyndum peirra vid lausn vandamala (Bass, 1990).
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4. Tillit til einstaklinga (individualized consideration).
Umbreytingarleidtoginn synir einstokum fylgjendum sinum péa
athygli sem peir purfa til ad vaxa og proskast og tekur tillit til
einstaklingsbundinna sérparfa og 6ska. Til pess ad na pessu fram
beitir leidtoginn virkri hlustun sem er lykillinn ad gédum
samskiptum (Avolio og Bass, 2002). Til pess ad studla ad proska og
vexti fylgjenda utdeilir leidtoginn verkefnum og fylgist med i
bakgrunninum hvort porf se & frekari studningi. Petta
einstaklingsbundna tillit studlar ad eflingu fylgjenda (Behling og
McFillen, 1996).

Likindin med umbreytandi forystu og pjonandi forystu eru mikil og greinileg.
Likindin eru pad mikil ad ymsir freedimenn ganga svo langt ad skilgreina pjonandi
forystu sem eina atgafu umbreytandi forystu (Farling, Stone og Winston, 1999;
Patterson, 2003). Til pess ad reyna ad skilgreina hugtakid um pjoénandi forystu ryndu
Farling, Stone og Winston (1999) i pau verk sem lagu fyrir um hugtakid og utbjuggu
hofundar lysandi likan af pvi. Helstu nidurstédur likansins er ad pjénandi forysta likist
mest umbreytandi forystu og sé i rauninni sérteekari utgafa umbreytandi forystu sem
pau nefna ,,umbreytandi likan pjonandi forystu* (servant leadership transformal
model). Ad sama skapi kannadi Patterson (2003) likindi milli pjonandi forystu og
umbreytandi forystu og alyktadi ad pjénandi forysta sé ad moérgu leyti itarlegri
utfeersla af umbreytandi forystu. bannig er pjonandi forysta nokkurs konar Gtvikkun &
umbreytandi forystu um pau atridi sem hun nar ekki yfir. Sérstaklega eru petta mykri
peettir likt og keerleikur og audmykt. Ad sama skapi syndi samanburdarrannsokn
Stone, Russel og Patterson (2004) ad pessir leidtogastilar veeru keimlikir pegar litid er
til atrida likt og hugsjonar, eflingu fylgjenda, leidsagnar, virdingar og hlustunar.
Meginmunurinn & pjénandi forystu og umbreytandi forystu var hofudaherslan &
bjonustuna sem pjénandi forysta hefur ad leidarljési en pannig fela pjonandi leidtogar
fylgjendum sinum meira traust og sjalfsteedi en adrir leidtogastilar boda. Einnig
einblinir hinn pjonandi leidtogi & fylgjendur sina og hefur velferd peirra i forgangi a
medan umbreytingarleidtoginn reynir ad virkja og efla fylgjendur sina til ad na fram
heildarmarkmidum skipulagsheildarinnar (Bass, 2000). Smith, Montagno og
Kuzmenko (2004) alyktudu ad eini pattur umbreytandi forystu sem veeri ekki ad finna
innan pjonandi forystu veeri patturinn ,,veita innblastur og hvatningu® jatnvel p6 ad

ymis undiratridi veeri ad finna hja pjonandi forystu. I doktorsritgerd sinni setti Parolini
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(2007) fram fimm atridi sem greina matti sem aherslumun milli umbreytandi forystu
0g pjonandi forystu. bessi atridi snta ad sidferdi (moral distinction), aherslum (focus
distinction), stefnu og drifkrafti (motive and mission distinction), proska (development
distinction) og ahrifum (influence distinction). Parolini, Patterson og Winston (2009)
stadfestu pessar nidurstddur sidar i rannsokn sinni. Pad sem einkenndi
umbreytingarleidtogann var ahersla & parfir skipulagsheildarinnar, tilhneiging til ad
leida fyrst, hollusta gagnvart skipulagsheildinni og ad nota hefédbundna persénutdfra
og stjornun til ad hafa ahrif. Aftur & moti einkenndust pjonandi leidtogar af aherslum
a parfir einstaklinga, tilhneiging til ad pjona fyrst, hollusta gagnvart einstaklingnum
og hafa ahrif med 6hefdbundinni pjénustu og veita frelsi eda sjalfreedi.

Hvort ad pjonandi forysta og umbreytandi forysta eru mismunandi og
sjalfstedir leidtogastilar eda tveir angar af somu stefnu er kannski ekki lykilatridi.
Anerslurnar eru keimlikar ad morgu leyti og nidurstodur eda ahrif & fylgjendur
somuleidis p6 ad forsendur &herslanna sé mogulega frabrugdnar. Umbreytandi
forysta er ad meira leyti afmarkadur stjoérnunarstill & medan pjonandi forysta er
frekar byggd upp sem hugmyndafradilegt fyrirbeaeri (Prosser, 2010). bvi er mikilvaegt
ad auka fraeoilegar rannsdéknir & pjonandi forystu og kanna hversu mikid han er idkud

i sem fjolbreyttustum starfsgreinum.

2.1.5. Gagnrynisraddir & pjénandi forystu

Margar efasemdaraddir hafa heyrst um hugmyndafredi pjonandi forystu gegnum
tidina og ekki eru allir sem trda & ad leidtogi eigi ad hafa pjonustu vid fylgjendur sina
i fyrirrdmi. Mitch McCrimmon (2010) ték saman rok sem hann telur ad syni ad
bjonandi forysta sé hugmyndafredi sem einfaldlega virki ekki i raunverulegu
vidskiptaumhverfi. Hann segir ad stjérnendur purfi fyrst og fremst ad pjona eigendum
skipulagsheildarinnar og pé stjornendur efli og hvetji starfsfolk sé pad einungis leid
ad takmarkinu ad na markmidum skipulagsheildarinnar en feli ekki i sér pjonustu sem
slika. Stjérnendur geti pannig rekid starfsmenn sina en enginn pjonn geti rekid
meistara sinn. Pa geti stjornandi sem hefur i forgangi ad pjona starfsfélki sinu att a
heettu ad virding fyrir stéduvaldi hans pynnist og erfitt geti reynst ad taka a erfioum
méalum pegar pau koma upp. Ef starfsmenn treysti a pad ad yfirmadur peirra bjargi

beim pegar peir lenda i erfioum adsteedum fari peir med timanum ad treysta a pessa
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liflinu og afkost peirra minnki. Ad lokum purfi leidtogi ad standa orlitid fra
undirménnum sinum til ad geta motad framtidarsyn, leyst vandamal og sett hluti i
steerra samhengi (McCrimmon, 2010).

I samantekt sinni & gagnrynisrdddum pjonandi forystu bendir Sendjaya (2015)
einnig & fleiri atridi. P6 nokkrir hafa gagnrynt pjonandi forystu fyrir andlega tengingu
og bent & likindi pjonandi forystu vid bodskap flestra steerri trlarbragda og pa
sérstaklega kristni. Pannig hofdi pjonandi forysta sidur til peirra sem hafa ekki
trdarlega tengingu og peir eigi jafnvel erfitt med ad tileinka sér hugmyndafreedi
hennar. ba hefur talsvert verdi raett um ad hugtakid pjénandi forysta sé i raun
bversogn. Ekki sé haegt ad vera hvoru tveggja leidtogi og pjonn sému einstaklinga.
Naudsynlegar athafnir og hugsanir leidtogans utiloki hann fra pvi ad geta pjonad

fylgjendum sinum (Sendjaya, 2015).

2.2. SKOPUN OG NYSKOPUN

Allt frd idnbyltingunni hefur nyskdpun verid drifkraftur vaxtar, idnadar og pjonustu
og & sidari timum hefur nysképun verid stér hluti eda jafnvel lykilatridi i stefnu
natimafyrirteekja. A timum par sem taknipréun er jafnhréd og raun ber vitni og
markadir opnast og lokast med skommum fyrirvara skiptir getan til ad maeta breyttu
vidskiptaumhverfi skopum hvort fyrirteeki & framtid fyrir sér til lengri tima litid
(Waite, 2014). bar sem ad tilgangur og vidskiptamddel nyskopunarfyrirteekja snyst
um ad finna upp &, préa og selja nyjungar er skopunarkraftur i pessum fyrirteekjum
sérstaklega mikilvegur. Geta fyrirtekja og starfsmanna peirra til ad skapa nyjan
virdisauka getur verid lykilatridi fyrir velgengni peirra (Danneels, 2002).

Hugtokin skdpun (creativity) og nyskdpun (innovation) eru naskyld og geta
haft margvislega pydingu en til eru p6 nokkrar skilgreiningar & hugtokunum. Flestar
skilgreiningar lysa skopun sem afrakstur hugmyndavinnu en nyskdpun sem
hagnytingu slikra hugmynda (Shalley og Zhou, 2008). Franken (1993, bls. 396) lysir
skdpun sem ,, tilhneigingin til ad bua til eda vidurkenna hugmyndir, valkosti eda
moguleika sem geta nyst til ad leysa vandamal, i samskiptum vid adra og skemmta
sjalfum okkur eda 6dorum*. Pegar litid er til skopunar innan fyrirteekja hefur hugtakio
verid skilgreint sem verknadurinn vid ad bua til nyjar hugmyndir ad vérum eda

pjonustu sem hafa mogulegt hagnytt gildi fyrir skipulagsheildina (Amabile, 1996;
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Zhou og Shalley, 2003). Anderson, Potocnik og Zhou (2014) skilgreindu sképun og

nyskopun innan vinnustada a eftirfarandi hatt:
Skopun og nyskopun @& vinnustad eru ferlar og
Utkomur tilrauna til ad préa og innleida nyjar og
bettar adferdir til ad framkvema hlutina.
Skopunarhluti ferilsins visar til hugmyndasmidi og
nyskopun visar til naesta skrefs sem er ad innleida
hugmyndirnar ad battum verkferlum, viomidum eda
vorum. Skdpun og nyskdpun getur att sér stad hja
einstokum starfsménnum, teymum, skipulagsheildinni
eda blondu pessara stiga en hefur alltaf i for med sér
hagraedingu a einu eda fleiri stigi (bls. 1298).

Sumir kjoésa ad fjalla um skdpun og nyskdpun sem tvo hluta af sama ferli
(Waples og Friedrich, 2013) en i raun ma skipta pessum atridum i adskilda flokka.
Pd ad greining vandamala og sképun nyrra hugmynda feli oft i sér algerlega nyja og
frumlega hugarsmid er nyskopun ekki alltaf jafn frumleg. Nyskdpun getur falid i sér
endurnytingu eldri hugmynda sem jafnvel eru fengnar ad lani fra ©drum
skipulagsheildum. Nyskdpun parf pvi ekki ad einskordast vid hatekniidnad likt og
hugbunadarpréun og liftekni heldur getur att vid fyrirteeki i hefdbundnari rekstri
sem koma fram med nyjar hagnytar leidir til ad framleida, dreifa, afhenda eda
bjonusta voru sem fyrirteeki bjéda nu pegar en felur pé alltaf i sér hagnytingu fyrir
skipulagsheildina sem um reedir (Anderson, De Dreu og Nijstad, 2004).

Golann (1963) skilgreindi persénueinkenni sem auka likurnar & ad
einstaklingur sé skapandi i hugsun. Pessi einkenni eru 1. mikid pol fyrir évissu (high-
tolerance for ambiguity), 2. sélfstedi og sjalfredi (self-dependence and
independence), 3. s&ekjast ekki eftir samfélagslegri vidurkenningu (lack of concern
for social approval), 4. stodug sokn i askoranir (persistent pursuit of a challenge). 5.
aheettutaka (risk-taking) og 6. leitandi vitsmunagreind (exploratory cognitive style).
Pad er po ekki ndg ad hafa pessi personueinkenni til ad skila fra sér nytilegu
skapandi hugverki heldur parf vidkomandi einnig ad hafa sérfreedipekkingu & sinu
starfssvidi auk pess ad vera ndgu hugrakkur til ad vera 6druvisi og skera sig ar
(Gehani, 2011).

Skopunarkraftur starfsmanna getur haft mikil jakveed ahrif & nyskdpun hja

skipulagsheildum, aukid skilvirkni og bett afkomu peirra (Amabile, 1996; Nonaka,
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1991). Skopunarkraftur getur haft mikil afleidd ahrif og peir starfsmenn
skipulagsheilda sem eru sérstaklega skapandi og koma upphaflega fram med nyja
hugmynd fela oft 6drum ad vinna afram med peer. begar starfsmenn skipulagsheildar
syna skopunargafu i vinnu sinni eru peir liklegri til ad skila af sér hugmyndum ad
nyjum vorum, pjonustu, vinnulagi eda verklagi sem eykur likurnar & pvi ad adrir
starfsmenn taki upp hugmyndirnar og proi peer afram & ardbaeran hatt (Shalley og
Gilson, 2004).

2.2.1. Skdpun og stjérnun

A sidustu aratugum hafa fjélmargar rannsoknir verid gerdar a ahrifum stjérnunar og
samskiptum leidtoga vid starfsmenn & skopunarkraft peirra. Andrews og Farris (1967)
rannsokudu ahrif pess ad yfirmenn teekju tillit til athugasemda undirmanna sinna i
visindalegu starfsumhverfi. Nidurstodur peirra syndu ad skdpunargafa visindamanna
var herri pegar stjérnendur skipulagsheildanna hlustudu & athugasemdir starfsmanna
sinna og hofou p4 med i r&dum vid akvardanatoku tengda storfum peirra. Ad sama
skapi fundu Andrews og Gordon (1970) ad neikveed endurgjof leidtoga til
visindamanna hafdi neikveed ahrif a skopun peirra. Onnur rannsokn syndi ad yfirmenn
sem syna studning og leidbeina frekar en styra (non-controlling) studla ad
starfsumhverfi sem ytir undir skdpun. Sama rannsokn syndi fram & ad peir sem starfa
vid flokin storf i sliku starfsumhverfi framleida fleiri einkaleyfi en adrir (Oldham og
Cummings, 1996). Adrar rannsoknir hafa komist ad sému nidurstddu og stydja pad ad
leidtogastilar sem leggja aherslu & sjalfstedi starfsmanna og studning frekar en
styringu og valdbeitingu skila aukinni sképun medal starfsmanna (Amabile, Hadley
og Kramer, 2002; Shalley og Gilson, 2004). Hon og Chan (2013) rannsokudu
framlinustarfsmenn & hotelum og nidurstodur peirra benda til ad jakveed tengsl séu a
milli skdpunar og eflandi leidtogastila sem veittu starfsménnum aukid frelsi til ad taka
akvardanir og meira sjalfsteedi. O"Sullivan og Dromey (2012) rannstkudu nyskdpun
medal ljdsmadra & Englandi og medal nidurstada peirra var ad med pvi ad notast vid
samstarf stjérnenda og ljosmadra vid kortlagningu og hénnun starfa var hagt ad bla
til umhverfi par sem stefnt var ad stédugum urbétum og starfsfolk var stolt af stérfum
sinum. betta hafdi i for med sér ad verk voru unnin & betri hatt i faglegum skilningi
auk pess sem tokst ad maeta mikilli fjarhagslegri hagraedingarkrofu. Einnig alyktudu
héfundar ad dreifstyring valds eda snla valdapyramidanum vid (bottom-up) veeri
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naudsynlegt til ad efla traust milli starfsmanna og stjornenda (O”Sullivan og Dromey,
2012).

Amabile (1996) setti fram prju personueinkenni sem likleg eru til ad yta undir
skapandi starf. bessi einkenni eru i fyrsta lagi sérfreedipekking & svidinu sem starfid er
unnid i. [ 6dru lagi parf starfsmadurinn ad bla yfir vitsmunalegri pekkingu sem stydur
hugmyndaskopun og starfa i umhverfi sem hvetur til skapandi vinnu auk pess sem ytt
er undir sjalfsteedi i starfi og starfsmenn hvattir til ad taka dhettu. Ad lokum er tengsl
a milli innri starfshvatar starfsmanns og skdpunarkrafts hans. Leidtoginn parf einnig
ad bera pessi persdnueinkenni eigi ad vera heaegt ad bua til vinnustadarmenningu sem
fostrar skapandi hugsun. Hafi leidtoginn nagjanleg vold til ad geta haft ahrif a
regluverk vinnustadarins og veitt fylgjendum sinum innblastur er jafnframt liklegt ad
slik vinnustadamenning sé til stadar (Amabile og Khaire, 2008).

Collins og Clark (2003) benda & ad festar skipulagsheildir na fram peirri
nyskopun sem peer sakjast eftir eda purfa. Asteedur pess ma idulega rekja til slakrar
eda rangrar stjornunar (Birdi, 2005). Naudsyn pess ad stjornendur séu medvitadir um
mikilveegi stjornunar og leidtogamennsku a nysképun og par med samkeppnisforskot
skipulagsheildarinnar er pvi greinileg.

Ekki hafa verid gerdar ykja margar rannsoknir & samspili stjornunarhétta og
skdpunar eda nyskdpunar starfsmanna og a pad sérstaklega vid hér & landi. Mikilveegt
er ad baeta vid pann grunn sem til stadar er og rannsaka pessi viofangsefni & breidum

grunni.

2.2.2. Skapandi vinna og pjonandi forysta

Ofangreindar rannsdknir um skdpun, nysképun og stjornun héfdu ekki hugmyndina
um pjoénandi forystu ad leidarljési. bratt fyrir pad er ljost ad nidurstddur peirra eiga
umtalsverdan hljomgrunn med peim aherslum sem pjonandi forysta byggir 4. bar ma
nefna atridi sem snla ad eflingu starfsfélks og ad veita pvi aukid sjalfstedi i starfi,
beita hlustun og studla ad pvi ad starfsfolk finni innri hvatningu i starfi.

Liden, Wayne, Liao og Meuser (2014) rannsokudu pjénandi forystu medal 961
starfsmanns hja bandariskri veitingahlskedju og notudu kvarda kenndan vid Liden.
Nidurstodur gafu til kynna ad pjénandi forysta leiddi af sér pjonustumenningu
(serving culture) sem hefdi jakveed ahrif & afkomu einstakra rekstrareininga, styrkti

tengsl starfsmanna vid skipulagsheildina og peir syndu betri frammistédu og meiri
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skdpunarkraft (Liden, Wayne, Liao og Meuser, 2014). Rannsokn sem framkveemd var
i Indonesiu og Kina medal 154 teyma bendir til ad pjonandi forysta hafi jakveed ahrif
a skopunarkraft einstaklinga og getu hépa til nysképunar (Yoshida, Sendjaya, Hirst og
Cooper (2014). Notudu hofundar SLBS kvardann (Servant Leadership Bahaviour
Scale) til ad mela pjonandi forystu. Rannsakendur benda sérstaklega & ad pjonandi
forysta efli tengsl leidtoga og fylgjenda og ad starfsumhverfi sem stydur vid nyskdpun
yti undir jdkvedan afrakstur skapandi starfs. Pannig purfi ad leggja aherslu a
leidtogamennsku til ad yta undir skapandi vinnu einstakra starfsmanna (Yoshida,
Sendjaya, Hirst og Cooper, 2014). Neubert, Kacmar, Carlson, Chonko og Roberts
(2008) rannsokudu pjonandi forystu hja artaki sem innihélt 250 einstaklinga ar
fjolbreyttum  stérfum i Bandarikjunum sem safnad var med hjélp
Urtakssofnunarpjonustu. bjonandi forysta var mald med GMSL kvardanum (General
Measures of Servant Leadership) (Ehrhart, 2004) og syndu nidurstédour ad peir
starfsmenn sem hofou yfirmann sem fell undir flokkun peirra sem pjonandi leidtogi
hofou meiri skdpunarkraft en adrir (Neubert, Kacmar, Carlson, Chonko og Roberts,
2008). Rannsdkn medal 154 starfsmanna fjolmidlafyrirteekis og lyfjafyrirtekis i
Sudur-Afriku syndi fram & ad tengsl veeru & milli tilfinningagreindar yfirmanns og
hvort pjonandi forysta veeri idkud (du Plessis, Wakelin og Nel, 2015). bjonandi
forysta var meaeld med SLQ meeliteekinu (Servant Leadership Questionnaire) (Barbuto
og Wheeler, 2006). Adur hefur verid synt fram & ad tilfinningagreind yfirmanns geti
yti undir skdpunargafu starfsmanna (Zhou og George, 2003). Olivera og Ferreira
(2012) gerdu tveer rannsoknir medal 54 héaskolanema og 55 framkvemdastjora i
Portgal auk pess ad gera tilviksrannsokn (case study) par sem patttakendur voru
bednir ad leggja mat & stjornunarhaetti fyrirteekis sem idkar stjornunarhetti i anda
pjéanandi forystu og hvort slikir stjornunarhettir veeru liklegir til ad skila arangri. |
kjolfarid 16gou hofundar fram likan sem leggur til ad pjonandi forysta studli ad fleedi
upplysinga og pekkingar milli kerfa (interoperability) sem leidir sidan til nyskdpunar
(Olivera og Ferreira, 2012).

Van Dierendonck og Rook (2010) utbjuggu tilviksrannsokn & flugfélaginu
SAS og tengja atta undirviddir pjonandi forystu vid atridi og persénueinkenni sem
synt hefur verid fram & ad yti undir skapandi hugsun. I grein sinni segir Gehani (2011)
ad leidtogar eydi mikilum tima i ad vidhalda imynd sinni og voldum auk pess sem
fylgjendur eydi einnig miklum tima og kréftum ad reyna ad na meiri véldum. Slikt

komi nidur & heildarskopun skipulagsheildarinnar. Haegt sé ad komast hja slikri soun
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med pvi ad tileinka sér pjonandi forystu par sem leidtogastillinn snaist um ad ,,vera® i
stad pess ad ,,gera“. Par sem ahrif leidtogans séu ekki tilkomin vegna stoduvalds
myndist ekki gja milli fylgjenda og leidtogans. Pannig séu meiri likur & ad hvoru
tveggja skopunarkraftur einstaklingsins og sameiginleg skdpun hopsins verdi meiri
(Gehani, 2011). Par sem pekking er lykilaudlind i nuatimahagkerfi hefur
bekkingarstarfsmadurinn aldrei verid mikilvaegari (O Leary, Lindholm, Whitford og
Freeman, 2002). bar sem pekkingarstarfsmadurinn litur & starfid sitt sem kollun, vilji
vera hluti af hdpi jafningja og hafi porf fyrir sjalfraedi parf hann annars konar stjérnun
en adrir (Correia de Sousa og van Dierendonck, 2010). Hofundar feera rok fyrir pvi i
grein sinni ad pjénandi forysta sé sérstaklega hentugur leidtogastill fyrir
skipulagsheildir sem starfa i pekkingaridnadi par sem pjonandi forysta leggur aherslu
4 pau atridi sem einkum veita pekkingarstarfsménnum tilgang i sinum stérfum. |
slikum skipulagsheildum verdur leerdomur, nysképun og frumkvddlahugsun inngréin
par sem starfsmenn vinna saman til ad bua til sameiginlegan tilgang (Correia de Sousa
og van Dierendonck, 2010).

Li, Mitchell og Boyle (2015) rannsékudu tengsl patta umbreytandi forystu og
nyskopunar einstaklinga og hopa medal starfsfolks haskdla i Hong Kong. Alls toku
195 einstaklinga i 56 hopum pétt i rannsdkninni sem maldi umbreytandi forystu med
X.-H.F. Wang og Howell meliteekinu. Nidurstédur peirra benda til ad sterk jakvaed
tengsl séu & milli umbreytandi forystu og nyskopunar hopa en neikvaed tengsl séu a
milli umbreytandi forystu og nyskopunar einstaklingsins. Astedan geti verid ad
umbreytandi forysta leggi minni &herslu & parfir einstaklingsins en til deemis pjonandi
forysta. Leggi umbreytandi leidtoginn meiri aherslu & einstaka fylgjendur syni peir
pannig af sér meiri nyskdpun (Li, Mitchell og Boyle, 2015). bar sem munurinn a
umbreytandi forystu og pjonandi forystu er einna helst ahersla hins pjénandi leidtoga
a parfir einstaklinga og hollusta gagnvart peim (Parolini, Patterson og Winston, 2009)
er liklega heegt ad yfirfera nidurstodur Li, Mitchell og Boyle ad miklu leyti yfir &
bjonandi forystu.

[ yfirlitsgrein sinni bendir Latham (2014) & ad porf er & frekari rannsoknum
vardandi ahrif stjérnunarhatta a geedi og nyskopun. Leidtogastilar sem byggja a pvi ad
huga ad hagsmunum allra peirra adila sem tengjast skipulagsheildinni a einhvern hatt
deila miklum likindum og ma par nefna pjonandi forystu, umbreytandi forystu og

andlega forystu (spiritual leadership). Leida ma likum ad pvi ad rannséknir i nanustu
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framtio muni stefna ad pvi ad smida stjornunarlikan sem sampattir pessa
stjérnunarstila med aherslu & gaedi og nyskdpun (Latham, 2014).

Skortur hefur verid & rannséknum & nyskdpunarfyrirteekjum og péa sérstaklega
hér & landi. Almennt ma segja ad vidfangsefnd hafi ekki fengid mikla umfjollun og
athygli freedimanna hafi beinst annad og pvi er mikilvaegt ad beina sjonum ad pessum

geira i ljosi pess hversu breidur og fjolbreyttur hann er og fer vaxandi.

2.3. ANAEGJIA | STARFI

Liklega eru fa hugtok sem hafa verid rannsokud meira gegnum tidina en anagja eda
hamingja. Heimspekingar fyrri alda likt og Sokrates, Platon og Aristoteles reeddu um
hamingjuna og veltu fyrir sér hver uppspretta hamingjunnar veeri. Platon taldi ad hin
mennska sal samanstaedi af premur hlutum; rékhugsun, vilja og I6ngun. Madurinn
fyndi ekki hamingju fyrr en allir hlutar sélarinnar veeru i jafnveegi. Aristételes taldi ad
hamingjan keemi ad innan og til pess ad 6dlast hamingju pyrfti ad reekta paer dyggdir
sem madurinn stedi fyrir. Fraedimenn nudtimans hafa ekki haft minni ahuga &
anagjunni og fjélmargar rannséknir liggja fyrir um vidfangsefnid (Scorsolini-Comin
og Dos Santos, 2010).

Starfsanagja hefur einnig verid vinsalt rannséknarefni og finna ma pusundir
greina og boka um malefnid (Locke, 1976). Nokkud almenn skilgreining a
fyrirbaerinu er & pann hatt ad starfsanaegja sé tilfinningarlegt vidbragd vid pvi sem
vidkomandi telur sig fa Gt Gr starfinu og pvi sem hann atti von 4 ad fa (Asta
Bjarnadottir, 2000). I gegnum tidina hafa rannsoknir sem mala anaegju med einstaka
betti starfsins (facet satisfaction) likt og kaup og kjor, petti sem tengjast starfinu
sjalfu og stjornunarhztti verid mikid stundadar (Smith, Kendall og Hulin, 1969).
Aftur & moti hefur aherslan ferst & ad rannsaka almenna starfsanagju (global
satisfaction) medal annars til ad leita ad hneigdabundnum ahrifapattum og
starfsanagju yfir lengri tima (Asta Bjarnadottir, 2000). Einnig benda rannsoknir til
bess ad dmogulegt sé ad greina innihald allra einstakra patta starfs vid malingu a
starfsanaegju og pvi sé heildarstarfsanaegja ekki summa einstakra patta heldur gefi
nakvaemari nidurstodu ad meela heildarstarfsanaegjuna med stakri maelingu (Scarpello
og Campell, 1983).

Byrjad var ad rannsaka starfsanagju af alvoru med Hawthorne rannséknunum &

pbridja aratug 20. aldar. Nidurstodur bentu til pess ad med pvi ad huga ad félagslegum
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porfum starfsmanna og tengslum peirra & vinnustad veeri haegt ad auka afkdst og
starfsanagju peirra. I kjolfarid vard algengara ad stjornendur reyndu ad maeta porfum
starfsfolks og litu sidur a pad med peirri vélrenu syn sem Taylor bodadi (Watson,
2006). Eftir seinni heimsstyrjoldina foru freedimenn i auknum meeli ad horfa til innri
hvata likt og fyllingu ar starfinu sjalfu. Auk pess vard starfsfélk sifellt menntadra og
vaentingar pess til fjolbreytni og askorunar i starfi féru vaxandi (Hackman og Oldham,
1980). Settar voru fram kenningar um ad uppspretta starfstengdrar anaegju veeri ad
finna i einstaklingsbundnum porfum. Abraham Maslow (1908-1970) setti fram likan
par sem parfir einstaklingsins voru settar & pyramida. Legri parfir likt og likamlegar
parfir og 6ryggi eru i nedstu prepum pyramidans og sifellt heerri eda &dri parfir i efri
brepum. Einstaklingurinn parf ad maeta 6llum poérfum naverandi preps adur en hann
kemst & pad naesta (Armstrong og Taylor, 2014). Af 6drum kenningum sem byggdu &
poérfum einstaklingsins mé helst nefna tveggja péatta likan Herzbergs sem byggir & pvi
ad 6aneegja i starfi eigi reetur sinar ad rekja til ytri patta eda svokalladra vidhaldspatta
a4 medan uppspretta starfsanaegju komi ur starfinu sjalfu (Armstrong og Taylor, 2014).
Sameiginlegt med pessum kenningum var bodskapurinn um ad stjornendur pyrftu i
auknum mali ad horfa til einstaklingsbundinna parfa starfsfolksins og ekki veeri haegt
ad nélgast pad eingdbngu med stédludum og reglufostum heetti.

Eldri rannsoknir & fylgni starfsanaegju og frammistdédu hafa verid misvisandi og
flestar hafa i besta falli synt fram & veik jakveed tengsl (laffaldano og Muchinsky
1985) en nyrri rannsoknir hafa synt fram & tengsl starfsanaegju og frammistodu vid
sérteekari adstedur. Saari og Judge (2004) syndu fram & ad tengsl starfsdnaegju og
frammistdou er sterkari fyrir storf sem krefjast sérstakrar menntunar. Ad sama skapi
benda nidurstédur Judge, Boni, Thoresen og Patton (2001) ad jakvaed fylgni sé & milli
starfsanagju og frammistddu og ad fylgnin sé meiri eftir pvi sem storfin eru floknari.
Adrir rannsakendur hafa haldid pvi fram ad um 6fugt orsakasamband sé ad reda og
g6d frammistada i starfi valdi aukinni starfsdnagju med tid og tima (Christen, Ilyer,
og Soberman, 2006). Adrir hafa bent a ad par sem starfsanagja er idulega meald med
almennum melitekjum a medan frammistada med sérteekum meeliteekjum purfi ad
taka fylgni par & milli med fyrirvara. begar frammistada er meld med almennum
meelikvordum er fylgnin vid starfsanagju meiri (Fischer og Locke, 1992). Einnig
hefur verid synt fram & ad 6nnur atridi geti haft ahrif & sambandid milli starfsanagju
og frammistédu. bannig syndu Ziegler, Hagen og Diehl (2012) fram & ad pegar

starfsmenn upplifa sidur blendnar tilfinningar (job ambivalence) gagnvart starfi sinu
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er meiri fylgni milli starfsdnaegju og frammistodu. Adrir starfstengdir peettir syna po
sterkari fylgni vid starfsanaegju. Til ad mynda eru starfsmenn sem eru anaegdir i sinum
storfum minna fjarverandi en adrir (Muchinsky, 1977) en einnig eru peir sidur liklegir
til ad heetta storfum eda ihuga ad hatta (Karsh, Bookse og Sainford, 2005). Anagdir
starfsmenn eru heilbrigdari og i minni hattu 4 ad lenda i vinnuslysum (Barling,
Kelloway og Iverson, 2003). P4 syna anagdir starfsmenn meiri skuldbindingu vid
skipulagsheildina (Elangovan, 2001) auk pess sem fylgni er a milli starfsanagju og
hversu gédu jafnveegi starfsmenn na ad halda milli vinnu og einkalifs (work-life

balance) (Haar, Russo, Sufie og Ollier-Malaterre, 2014).

2.3.1. Ahrifapeettir starfsanaegju

Pad er personubundid hvada atridi studla ad starfsanaegju hvers og eins starfsmanns
og samkvaemt Furnham (2006) er mogulegt ad flokka ahrifapeetti starfsanaegju i prja
flokka. Fyrst eru pad persdnubundnir peettir sem eru breytilegir milli einstaklinga,
annars vegar eru pad pettir byggdir & starfsumhverfi og i pridja lagi eru pad einkenni
starfsins sjalfs (Furnham, 2006).

Atridi sem byggjast & bakgrunni og edlisfari einstaklinga og hafa ahrif & hegoun
peirra i starfi eru nefndir personubundnir peettir. petta geta verid lydfreedileg atridi
eins aldur og kyn, menntun, reynsla og dnnur pekking eda adrir peattir sem einkenna
hvern einstakling. Gudmundur Finnbogason (1917) setti fram kenningu um ad
starfsanaegja veeri byggd a personulegum einkennum. Skrif Gudmundar fengu ekKi
vidurkenningu fyrr en morgum &ratugum sidar (Asta Bjarnadottir, 2000). beir
persénubundnu ahrifapeettir sem jafnan hafa verid dregnir fram eru samkvemt
Furnham (2006):

1. Aldur. Starfsanagja vex med auknum aldri starfsmanns, liklega par
sem aldri fylgir sjalfsoryggi og sjalfstraust.

2. Kyn. Konur melast oft med minni starfsanagju en karlar po ad slikt
sé ekki algilt. Islensk rannsokn medal rikisstarfsmanna syndi ad
konur veeru anagdari i starfi en karlar (Omar H. Kristmundsson,
1999) en sidari rannsokn greindi ekki mun milli kynja (Omar H.
Kristmundsson, 2007).

3. Kynpattur. Hvitir eru almennt anagdari i starfi en folk af 6drum
kynpattum. Slikt er skyrt pannig ad folk af ¢drum uppruna en
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hvitum & minni moguleika & ad fa raoningu i frambeerileg storf og
njoti sidur framgangs i starfi i vestreenum Iéndum.

4. Menntun. Synt hefur verid fram a neikvada fylgni menntunar og
starfsanaegju og verid alyktad ad storf menntadra standi oft a tidum
ekki undir vaentingum peirra.

5. Starfsreynsla. Fylgni starfsanegju vid starfreynslu er U-laga.
Fylgnin er mikil medal yngra starfsfolks en fer sidan minnkandi.
Loks eykst hin pegar starfsreynsla er ordin umtalsvero.

6. Nyting hefileika. begar starfsmenn hafa tekiferi til ad nyta
bekkingu og getu i starfi eru peir ad jafnadi anagdari.

7. Starfssamsvorun (job congruence). Peir starfsmenn sem eru i
storfum sem hefir peirra getu og ferni melast med meiri
starfsanaegju.

8. Stada i skipuriti. Peim ofar i skipuriti sem starfsmenn eru stadsettir
bvi &naegdari eru peir i sinum stérfum.

9. Personueinkenni. Starfsmenn sem hafa stjorn & tilfinningum sinum
og einkennast af stodugleika hafa meiri starfsanagju en adrir.

Hvernig storf eru honnud og skipuldgd hefur mikid ad segja fyrir anaegju peirra
starfsmanna sem vinna pau. Atridi sem tengjast pvi hvernig starfid er uppbyggt og
unnid kallast starfseinkennandi peettir. begar starfsmadur hefur ahuga & starfi sinu,
sinnir fjolbreyttum og krefjandi verkefnum, pekking og geta hans feer ad njéta sin auk
pess sem hann hefur akvedid sjalfreedi hvernig hann vinnur og ber abyrgd & eigin
vinnu er hann liklegri til ad vera anaegdur (Robbins, 2006). Pannig er pvi mikilveegt
fyrir stjérnendur ad greina persénubundna peetti likt og menntun og hefileika hvers
og eins og finna peim verkefni sem hafir peirra feerni eins og kostur er. pannig skipti
hénnun starfsins sjalfs miklu mali og er haegt ad studla ad pvi ad starfsmenn finni
innri hvatningu til ad sinna verkefnum sinum og séu anagdari i starfi (Hackman og
Oldham, 1980).

peettir sem byggjast a starfsumhverfinu eru frabrugdnir starfseinkennum a pann
hatt ad peir tengjast einstoku starfi ekki beint. petta geta verid atridi eins og
stjdrnunarhaettir, vinnuadbdnadur og umbunarkerfi (Furnham, 2006). Stjérnendur hafa
talsvert horft til tveggja patta kenningar Herzbergs vid hoénnun &
starfsumhverfishattum. Til ad mynda parf ad horfa heildraent a starfsadstaedur til pess

ad umbunarkerfi hafi tileetladan arangur (Hackman og Oldham, 1980).
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Samkvemt rannsokn & starfsanegju Islendinga byggdri & Evropsku
starfsanaegjuvisitolunni (EEI) skipta starfsskilyrdi mestu mali en pau hafa um 35%
veegi. Neaest koma imynd skipulagsheildarinnar med fimmtungs veegi og starfsproun
med 18% veagi (Arney Einarsdottir, 2007). Ljost er ad menningarlegur munur milli

landa veldur pvi ad ahrifapattir starfsanaegju hafa mismikid veegi.

2.3.2. Skopun og starfsanaegja

[ ranns6kn sinni bendir Niu (2014) & ad drifkraftar sképunar og nyskopunar hafa
talsvert verid rannsakadir undanfarna halfa éld i peim tilgangi ad greina hvada atridi
eru likleg til ad studla ad aukinni nyskopun medal einstakra starfsmanna og
skipulagsheilda i heild sinni. P6 ad freedimenn séu & einu mali um ad nyskdpun sé
naudsynleg fyrir voxt skipulagsheilda eru peir ekki a einu mali hvort drifkrafta hennar
sé ad finna i persénueinkennum einstaklinga eda umhverfinu sem peir starfa i (Niu,
2014).

George og Zhou (2002) rannsdkudu samband skdpunar og neikveedra og
jakveedra tilfinninga til skipulagsheildar hja starfsménnun deilda sem vinna ad
hénnun og innleidingu nyrra framleidsluadferda. Nidurstédur peirra syndu annars
vegar ad jakveed fylgni er a milli neikveeds hugarastands til vinnu og skdpunarkrafts
og hins vegar ad neikvaed fylgni er & milli jakveeds hugarastands og skdpunarkrafts
begar viokenning og umbun fyrir skapandi hugsun var til stadar. Héfundar alykta ad
skyringin & pessu sé su ad peir starfsmenn sem eru 6anagdir i sinum stérfum en segja
ekki upp starfi einbeiti sér ad pvi ad breyta naverandi astandi og ohraeddir vid
tilraunastarfsemi par sem peir hafa engu ad tapa. Onnur rannsékn medal starfsmanna
framleidslufyrirteekja syndi aftur & méti sterkt jakveett sambandi milli starfsanagju og
nyskopunar. betta jakvaeda samband hélt jafnvel p6 ad rannsoknin veeri framkvaemd
yfir tveggja ara timabil og leidreétt fyrir fyrri nysképun sem starfsmenn hofdou skilad af
sér og alyktar hofundur pvi ad starfsanegja leidi af sér nyskopun en ekki & hinn
veginn (Shipton, 2004). Hofundur kannadi einnig medalstarfsanagju skipulagsheilda
0g nidurstddur hennar voru ad eftir pvi sem starfsmenn eru anaegdari i sinum storfum
bvi liklegra er ad skipulagsheildin skili af sér hagnytri nyskdpun. Nerkar, McGrath og
MacMillan (1996) feera rok fyrir pvi ad skipta megi starfsanaegju nidur i prja peetti;
starfsdnazgju sem byggist a félagslegum péattum, arangursbyggda starfsanaegju og

egosentriska starfsanaegju sem grundvallast af peim persénubundna avinningi sem
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starfsmadur veentir af vinnu sinni. I rannsokn sinni syndu hofundar fram & jakvaeda
fylgni milli félagslegrar starfsanaegju og nyskdpunar hépa og einnig jakveaeda fylgni
milli starfsdnaegju byggda a arangri og nyskopun afmarkadra verkefna en jafnframt
fundu hofundar hvorki samband milli egdsentriskrar starfsanaegju og nyskoépunar i
hopastarfi né einstakra verkefna. Rannsdkn medal starfsmanna fimm mismunandi
bjonustustarfsgreina i Taivan syndu ad starfsanegja hafdi jakvaed ahrif a
personueinkenni sem talid er ad yti undir skapandi hegdun. Jafnfram syndu
nidurstodur ad starfsanaegja einstakra starfsmanna studladi ad aukinni skapandi
hegdun (Niu, 2014).

Framangreindar rannséknir syna ad finna ma samband milli starfsanagju og
skdpunarkrafts starfsmanna eda getu peirra til ad framleida hagnyta nyskdpun. P6 ad
rannsoknin sem fjallad er um i pessari ritgerd geri ekki tilraun til ad leggja mat a eda
mela skdpunarkraft eda nyskdpun starfsmanna er naudsynlegt ad draga fram tengsl
bessara patta vid anagju peirra i starfi i ljosi mikilveegi peirra vido afkomu

nyskopunarfyrirtekja.

2.3.3. Starfsanzgja i nyskopunarfyrirteekjum og likum fyrirteekjum

Fyrirteekin i konnun rannsakanda eru fjolbreytt enda getur skilgreiningin a
nyskopunarfyrirteki att vid breidan flokk fyrirteekja. Helmingur fyrirteekjanna vinnur
ad hugbunadarproéun, prju starfa i geirum tengdum lifteekni eda heilbrigdisvisindum
og eitt vinnur ad vélapréun, vélaframleidslu og sjalfvirknilausnum. Fyrirteekin eru 6ll
komin med vorur eda pjonustu & markad og 6ll teljast til litilla fyrirteekja. Hér verdur
varpad ljési & rannsdknir par sem starfsanaegja likra vinnustada hefur verid kénnud
almennt og fra ymsum hlidum.

Davis (2004) rannsakadi starfsanagju medal 80 starfsmanna fjogurra litilla
bandariskra fyrirtekja med maliteekinu JDI (Job Descriptive Index) sem notar
fjolvalsspurningar til ad meta anagju med samstarfsfélaga, edli starfs, laun,
mdoguleika & framgangi i starfi og stjérnunarhatti. Nidurstédur hennar syndu ad eini
undirpattur starfsanaegju sem maldist laegri en medal steerri fyrirteekja var &nagja med
laun. Jafnframt var mesta fylgni milli starfsaneegju og edli starfsins sjalfs. Einnig
syndu nidurstodur enga fylgni milli starfsdnagju og bakgrunnsbreyta likt og aldurs,
kyns, stddu og starfsanazgju (Davis, 2004). McMurtrey, Grover, Teng og Lightner
(2002) notudu JCM spurningarlistann (Job Characteristics Model) sem malir medal

48



annars  starfsanegju til ad kanna anegju medal 93  starfsmanna
upplysingateeknifyrirteekja i Bandarikjunum. Nidurstédur héfunda benda til pess ad
fylgni sé a milli geeda studningshugbunadar sem starfsfolk notar i sinum stérfum og
starfsdnagju peirra. pannig var starfsfolk anaegdara i starf eftir pvi sem heagt var ad
lagmarka verk sem krofdust mikilla endurtekninga (McMurtrey, Grover, Teng og
Lightner, 2002). Onnur rannsokn hja fjorum upplysingateeknifyrirteekjum (N=86) i
Sudur Afriku par sem starfsanagja var meld med spurningalistanum JSS (Job
Satisfaction Survey) syndi fylgni milli starfsanaegju og skuldbindingar vid fyrirtaekid
og hoféu peettirnir laun og edli starfsins sjalfs mest ahrif & starfsdnaegju (Lumley,
Coetzee, Tladinyane og Ferreira, 2011). | rannsokn sinni medal 736 starfsmanna tiu
bandariskra hugblnadarfyrirtekja meldu hoéfundar undirpaetti starfsanaegju med
spurningalistanum JDS (Job Diagnostic Survey) (Ply, Moore, Williams og Thatcher,
2012). Meodal pess sem hofundar komust ad var ad starfsdnegja starfsmanna i
hugblnadarproun er meiri pegar fyrirteekin sem peir starfa hja eru & hugmynda- og
préunarstigi en minnka pegar fyrirteekin eru komin & pad stig ad verkferlar eru oronir
skilgreindir og starfsvenjur vidurkenndar. Starfsdnagja eykst sidan aftur pegar
fyrirtaekin eru ordin proskadri og farin ad endurhanna og besta verkferla (Ply, Moore,
Williams og Thatcher, 2012). I koénnun innan lifteeknigeirans i Bandarikjunum
sogdust teeplega tveir pridju adspurdra mjog anaegd i sinum stérfum. pa nefndu flestir
honnun starfs eda krefjandi verkefni sem mikilveegasta patt starfsansegju (Holden,
2004). Nyleg rannsokn medal starfsfolks (N=202) i lif- og leeknavisindum vid haskola
i Iran syndi einnig fram & sterka jakveeda fylgni milli starfsanaegju og starfsgeda
(quality of work life) med JDI spurningalistanum og Walton Quality of Life
meelitekinu sem er 40 patta meeliteeki sem melir medal annars vidhorf til launa og
kjara, vinnuvistfredi, regluverks og teekiferis til vaxtar og framgangs i starfi
(Kermansaravi, Navidian, Rigi og Yaghoubinia, 2015). | nylegri rannsokn fra
Grikklandi syna hofundar fram a ad ahersla a nyskopun hefur jakved ahrif a
starfsanaegju maldri med JDS meliteekinu og skuldbindingu hja 424 starfsménnum
22 framleidslufyrirtekja (Giannikis og Nikandrou, 2013). Onnur rannsékn hja 188
starfsmonnum tyrkneskra framleidslufyrirteekja syndi ad fylgni var milli starfsanzagju
og skuldbindingar og neikvad fylgni var milli starfsanagju og vilja til ad hatta i starfi
(Yicel, 2012). Paramanandam (2013) meldi starfsanegju med MSQ

spurningalistanum hja framleidslustarfsménnum (N=45) i Japan. Hoéfundur syndi
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fram & ad umtalsverd fylgni er a milli pess ad starfsmenn upplifi ad komid sé fram vid
ba ad jafnreedi og anagju peirra i starfi meelt med (Paramanandam, 2013).

Af islenskum rannsoknum a vinnustédum par sem hlutfall hask6lamenntadra er
hatt ma nefna ad starfsanagja var meeld med stakri spurningu hja 269 starfsménnum
freedasvida Haskola Islands. Nidurstddur syndu ad 83% patttakenda voru anaegdir i
starfi (Gudjon Ingi Gudjonsson og Sigrdn Gunnarsddttir, 2014). | kénnun medal
islenskra fjarmalafyrirteekja sagdist 71% sérfraedinga télvudeilda oft vera anaegd i sinu
starfi (Asta Snorradottir, 2009). Af 6drum konnunum par sem starfsanaegja hefur
verido mald ma nefna kénnun innan Landspitalans en par reyndist starfsanagja vera
80% (Hordur Pborgilsson, o.fl., 2010). | rannsokn sinni & starfsanagju ungra
Islendinga voru 71,9% anagdir i sinum stoérfum (Asta Bjarnadéttir, 2000). | kénnun
medal opinberra starfsmanna sogdust 79% adspurdra vera anagdir i starfi (Omar H.
Kristmundsson, 2007). P4 ma nefna ad i konnun VR & fyrirteki arsins 2015 meeldist
patturinn anagja og stolt 4,5 a skalanum 1-5 medal litilla og millistérra fyrirtekja i
flokkunum télvu og/eda hugbunadarsala eda —pjonusta og 4,7 i flokknum annar
idnadur (VR, e.d.).

Nidurstodur flestra pessara rannsokna syna ad starfsfolk likra vinnustada og
rannsokn pessi ner til eru frekar anagt i sinum stérfum. Einnig benda nidurstodur
pbeirra til pess ad hénnun og skipulag starfsins sjalfs sé sérstaklega mikilveegt fyrir

starfsanaegju.

2.3.4. Rannséknir a pjonandi forystu og starfsanaegju

PG nokkrar rannsoknir hafa verid framkveemdar par sem starfsanagja og vellidan i
starfi hafa verid kénnud og mat lagt & tengsl peirra vid pjoénandi forystu. Gerdar hafa
verid rannséknir i ymsum geirum baedi & opinberum vinnustédum sem og a almenna
markadnum. Vidfangsefnid hefur verid kannad i mismunandi [6ndum og heimsalfum
og i fj6lbreyttum menningarheimum. P ad flestar rannsdknirnar séu erlendar hafa
islenskar rannsoknir & pjonandi forystu feerst i voxt sidastlidin ar. I pessum kafla
verdur komid inn a nokkrar peer helstu.

Talsverdur fjoldi rannsokna sem snua ad pjonandi forystu innan menntastofnana
liggja fyrir. Thompson (2012) framkvemdi stéra rannsokn medal 116 starfsmanna
kirkjutengds haskola i Bandarikjunum og fann jakveaed tengsl milli starfsanaegju og
pjonandi forystu. Drury (2004) komst ad svipadri nidurstédu en rannsdkn (N=170)
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hennar benti til sterkra tengsla anaegju i starfi og pjonandi forystu i haskola i
Bandarikjunum. Urtakid i rannsékn Drury n&di til allra starfsmanna haskolans og
endurspeglar pydid pvi vel (Drury, 2004). i rannsékn (N=22) & storum bandariskum
skola syndi Stramba (2003) einnig fram & fylgni pjonandi forystu og starfsanagju.
Auk pess gafu nidurstodur hennar til kynna ad almennir starfsmenn og
millistjérnendur meti veegi pjonandi forystu meira heldur en &dstu stjornendur.
Hofundur skyrir pennan mun pannig ad almennir starfsmenn og millistjérnendur
upplifi anagju i starfi med pvi ad vera hluti af samfélagi og bera persénulega abyrgd
(Stramba, 2002). P& syndi rannsokn Anderson (2005) medal 430 héaskdlakennara og
stjornenda haskola einnig fram & jakveett samband & milli pjonandi forystu og
starfsanegju (Anderson, 2005). Pa hafa wverid gerdar rannsoknir medal
grunnskolakennara sem syna javaeda fylgni milli heildarstarfsanagju og pjonandi
forystu. Nidurstodur syndu einnig fylgni milli innri og ytri pétta starfsanaegju og
pjonandi forystu (Cerit, 2009). | 6llum pessum rannséknum var notast vid OLA
meeliteekid sem melir baedi pjonandi forystu og starfsanagju.

Vidfangsefnid hefur einnig verid rannsakad i 6drum starfsgreinum. I rannsokn
hja 501 s6lumanni i Bandarikjunum par sem pjonandi forysta var mald med GMSL
kvardanum fundu héfundar (Jaramillo, Grisaffe, Chonko og Roberts, 2009) jakvaeda
fylgni milli pjonandi forystu og aneegju i starfi. Auk pess fundu héfundar neikveaeda
fylgni milli pjonandi forystu og akvordunar starfsmanna ad hetta i starfi (Jaramillo,
Grisaffe, Chonko og Roberts, 2009). Rauch (2007) framkveemdi umfangsmikla
rannsokn medal teeplega 4000 starfsmanna i bandariskri verksmidju og notadi OLA
meeliteekid. Nidurstodur hans syndu fram & neikvaeda fylgni milli pjonandi forystu og
fjarvista. Jafnframt gafu nidurstddur til kynna ad neikveett samband veeri til stadar
milli pjonandi forystu og brottfalls starfsmanna (Rauch, 2007). Van Dierendonck og
Nuijten (2011) mealdu pjénandi forystu med SLS meeliteekinu i fjélmennri rannsokn i
Bretlandi og Hollandi med atta mismunandi Urtékum og samtals taeplega 1600 manns.
Urtékin voru Gr mismunandi og fjolbreyttum starfsgreinum. bau syndu fram &
jakveeda fylgni vellidunar i starfi vid allar viddir pjonandi forystu en héfundar telja sig
ekki geta fullyrt um beint orsakasamband (van Dierendonck og Nuijten, 2011).
Walumbwa, Hartnell og Oke (2010) rannsékudu pjénandi forystu med OLA
meeliteekinu innan sjo fjolpjodlegra fyriteekja i Kenya sem starfa i ymsum geirum og
nadi rannsoknin til riflega 800 manns. Nidurstédurnar gafu medal annars til kynna ad

jakveett samband veeri & milli pjonandi forystu og pegnhegdunar (organizational
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citizenship behavior) starfsmanna (Walumbwa, Hartnell og Oke (2010). Adur hefur
meelst sterk jakvaed fylgni milli starfsdnaegju og pegnhegdunar (Foote og Tang, 2008).
Rannsokn (N=144) medal starfsmanna fyrirteekja i hateekniionadi i Indlandi kannadi
undirpeetti pjonandi forystu sem Spears (1998, 2004) setti fram og hvada ahrif peir
hefdu & starfsmenn (Murari og Gupta, 2012). bjonandi forysta var meld med
meeliteki sem hofundar préudu at fra skrifum Spears. Medal nidurstadna var ad
undirpeettirnir radsmennska, sannfaering og hugmyndaafl hefdu jakveed ahrif a viohorf
til vinnuumhverfis (work environment satisfaction) og anagju med hlutskipti (role
satisfaction) medal starfsmann (Murari og Gupta, 2012). Jafnframt gafu nidurstddur
hofunda til kynna ad jakveedara viomot starfsmanna leiddi til betri afkomu
skipulagsheildana (Murari og Gupta, 2012). Onnur indversk rannsokn (Kashyap og
Rangnekar, 2014) medal starfsmanna fjolbreyttra opinberra og einkarekinna
skipulagsheilda (N=169) meldi pjonandi forystu med SLS melitekinu. I ljés kom
jakveett samband milli pjonandi forystu og getu fyrirtekja til ad halda starfsménnum
(perceived employee retention) og neikveett samband milli pjonandi forystu og
starfsmannaveltu (Kashyap og Rangnekar, 2014). Ding, Lu, Song og Lu (2012)
kénnudu samband pjonandi forystu, starfsdnegju og vidhorfs starfsmanna gagnvart
skipulagsheildinni hja kinversku Grtaki medal starfsmanna hugbdnadarfyrirteekis og
MBA nema. Hofundar notudu meeliteeki sem adlagad er ad kinverskri menningu og
alls svorudu 186 manns. Nidurstédur gafu til kynna ad pjonandi forysta hefdi hvoru
tveggja jakveed ahrif & anagju starfsmanna og hollustu peirra gagnvart
skipulagsheildinni. Auk pess bentu nidurstodur til pess ad aukin starfsanagja leiddi af
sér enn meiri hollustu gagnvart skipulagsheildinni (Ding, Lu, Song og Lu, 2012).
Chan og Mak (2014) rannsokudu tengsl pjénandi forystu og starfsanagju hja
kinversku pjonustufyrirteeki (N=218) og notudu Liden kvarda til ad mala pjonandi
forystu. I 1j6s kom ad tengsl milli pjonandi forystu og starfsanagju veeru sterkari hja
fastradnum starfsménnum med styttri starfsaldur hja fyrirteekinu. Hofundar skyra
petta & pann veg ad pjonandi leidtogar syni yngri og 6reyndari starfsménnum meiri
athygli og adstod sem pannig studli ad auknu trausti peirra & milli (Chan og Mak,
2014). Stor rannsokn (n = 443) medal bankastarfsmanna i byskalandi syndi fram &
neikvaeda fylgni @ milli pjénandi forystu og tilfinningalegrar érmdgnunar og glétunar
a eigin veruleika eda afsjalfgunar (depersonalization) en pjonandi forysta var meld
med GMSL meelitekinu (Rivkin, Diestel og Schmidt, 2014).
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P& nokkrar megindlegar rannsoknir & pjonandi forystu hafa verid framkveemdar hér &
landi & undanférnum arum. Badi er um ad reeda rannsoknir sem birtar hafa verid i
ritryndum timaritum og rannsoknir sem birtar eru i lokaverkefnum haskolanema.
Allar rannséknirnar hafa verid unnar i samstarfi vid bekkingarsetur um pjénandi
forystu og notast vid meliteekid SLS (Servant Leadership Survey). Melitekid var
préad undir stjorn Dr. Dirk van Direndonck vid Erasmushaskélann i Hollandi en
samstarf hefur verid milli hans og pekkingarsetursins sidan 2007 (Pekkingarsetur um
pjonandi forystu, e.d.). SLS melir vaegi pjonandi forystu og undirpatta pjonandi
forystu & kvardanum 1-6.

[ tengslum vid meistararitgerdir sinar stadfeerdu og pyddu paer Alda Margrét
Hauksdéttir (2009) og Erla Bjork Sverrisdottir (2010) SLS malitaekid i samvinnu vid
rétthafa pess hér a landi. Jafnframt syndu peer fram & réttmaeti meeliteekisins i islenskri
pydingu med Kaiser-Mayer-Olkin (KOM) profi en midad er vido gildi yfir 0,5
(Ferguson og Cox, 1993). | ranns6kn Erlu var KOM gildi 0,832 og hja Oldu var pad
0,825 og pvi i badum tilfellum talsvert yfir viomidunargildi. Til pess ad profa
areidanleika meeliteekisins var reiknadur Gt alpha studull Cronbachs. Vidmidunargildi
alpha studuls er > 0,7 og gildi yfir 0,9 pykir mjog gott (Sigridur Halldorsdéttir og
Sigurlina Davidsdottir, 2013). | rannsokn Erlu meldust allir undirpettir pjonandi
forystu sem og heildarmaling um eda yfir 0,9. I rannsékn Oldu var gildi alpha studuls
a bilinu 0,642 - 0,921 en pettirnir abyrgdarskylda og falsleysi meldust undir 0,7.
Nénar er fjallad um SLS i kafla 3.4. bar sem sama maliteeki hefur verid notad vio
allar islensku rannséknirnar er samanburdur nidurstadna peegilegur.

I samantektargrein Sigrinar Gunnarsdéttur og Birnu Gerdar Jonsdéttur (2013)
eru teknar saman peer rannsoknir sem framkveemdar hafa verid hér & landi & arunum
2009 til 2013 par sem veegi pjonandi forystu hefur verid melt og mat lagt & samband
pjonandi forystu og starfsanaegju. | flestum pessara rannsékna hefur veegi pjonandi
forystu meelst nokkud hatt eda yfirmedallagi og tolfredilega marktak fylgni (p < 0,01
eda p < 0,05) milli starfsanegju heildarmelingar pjonandi forystu og undirpatta
hennar en pad er po ekki algilt. T fyrrgreindri rannsokn (N=65) sinni skodadi Alda
Margrét Hauksdottir (2009) islenska lifeindafreedinga. bar meldist veegi patta
bjonandi forystu & bilinu 3,29 — 4,51 auk pess sem jakved fylgni var milli allra patta
bjonandi forystu nema hugrekkis og abyrgdarskyldu. Ekki var gerd heildarmeling &
pjonandi forystu og svarhlutfall var lagt eda 21,5%. Til vidbotar vid forprofun SLS
meeliteekisins rannsakadi Erla Bjork Sverrisdottir jafnframt veegi pjonandi forystu hja
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140 starfsmonnum hjukrunarsvida sjukrahlsa & sudvesturhluta landsins og var svérun
66%. Heildarveegi pjénandi forystu meeldist par 4,65 og voru undirpeettir a bilinu 3,99
— 4,99 og var hugrekki leegst en radsmennska hast. Auk pess var sterk jakveed fylgni
milli starfsanegju og allra patta pjonandi forystu utan radmennsku og
heildarmelingar (Sigrin Gunnarsdéttir, 2014). Medal 94 pjonustustarfsmanna
upplysingateeknifyrirteekja par sem svorun var 39,5% var veegi heildarmelingar
pjonandi forystu 4,46 og undirpaettir meeldust & bilinu 3,99 — 4,82 og mikil fylgni var
milli heildarveegis pjénandi forystu og starfsanaegju (r = 0,714, p < 0,01) (S6lveig
Reynisdéttir og Sigran Gunnarsdottir 2015). | storri rannsokn (N = 397) medal
starfsfolks grunnskola & Nordurlandi eystra par sem svorun var 46% var einnig synt
fram & mikla fylgni starfsanagju og allra patta pjonandi forystu nema hugrekkis auk
pess sem heildarmeling pjonandi forystu var ha (r = 0,579). pa var veegi pjonandi
forystu einnig hatt eda & bilinu 3,94 — 5,02 par sem hugrekki var laegst og
radsmennska haest (Péra Hjorleifsdottir, 2011). béra Akadottir (2012) framkvemdi
adra umfangsmikla rannsékn (N = 588, svarhlutfall 49%) par sem veegi undirpéatta
pjonandi forystu var malt i pydi allra sjukralida landsins. bar meldust allir
undirpeettir med leegstu gildi i rannséknum hér & landi fyrir utan fyrirgefningu og
hugrekki en gildin voru & bilinu 2,32 — 4,52. Heildarvaegi pjonandi forystu var 2,96
sem er pad leegsta sem meelst hefur i islenskum rannséknum. Fylgni starfsanagju og
bjonandi forystu var med pvi legsta sem melst hefur (r = 0,440, p < 0,05). (Pora
Akadottir, 2012). Svipadar nidurstddur vardandi fylgni starfsanagju og pjonandi
forystu komu fram i annarri umfangsmikilli rannsékn (N=588) med &getri svorun
(57,5% svarhlutfall) sem framkveemd var vid hjakrunarsvio FSA en par meldist
fylgnin r = 0,439 (p < 0,01) og er pvi lzegri en a sjukrahisum & Sudvesturlandi (Hulda
Rafnsdéttir, Ragnheidur Harpa Arnardottir og Sigran Gunnarsdoéttir, 2015; Sigrin
Gunnarsdottir, 2014). Aftur & mati er ekki mikill munur & veegi patta pjénandi forystu
en gildin voru a bilinu 3,99 — 4,6 og likt og i rannsokninni & sjukrahdsunum
Sudvesturlandi maldust hugrekki leegst en rddsmennska heast (Harpa Arnardottir og
Sigran Gunnarsdottir, 2015; Sigrun Gunnarsdottir, 2014). | ranns6kn sem framkvaemd
4 freedasvidum Haskola Islands kom i ljosi ad veegi pjonandi forystu & bilinu 3,72 —
4,55 og likt og i fleiri rannsoknum maldust hugrekki laegst en radsmennska hast. 250
manns toku patt i rannsokninni en svarhlutfall var ekki nema 26,7%. Heildarmeling
pjonandi forystu var 4,19. Ekki maldist marktek fylgni milli starfsanagju og
pjonandi forystu fyrir utan peettina efling og hugrekki (Gudjén Ingi Gudjonsson og
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Sigran Gunnarsdéttir, 2014). Vidfangsefnid var einnig rannsakad nylega innan Arion
banka med 232 starfsmann par sem svarhlutfall var 34% (Thelma Kristin Kvaran,
2015). par meldist veegi pjonandi forystu heerra en i fyrri rannsoknum hér & landi eda
4,70 og veegi undirpétta var & bilinu 3,45 — 5,08 par sem hugrekki var laegst og efling
var haest. Einnig var fylgni starfsndaegju vid pjénandi forystu ha eda r = 0,613 og
marktaek fylgni vid alla undirpaetti nema hugrekki (Thelma Kristin Kvaran, 2015).

P& ad all nokkrar rannsoknir hafi verid framkvemdar & pjonandi forystu hér a
landi sidustu ar hafa einungis tveer verid gerdar a almenna vinnumarkadnum.
Naudsynlegt er ad rannsaka pjonandi forystu i vidara samhengi hja fleiri
starfsgreinum en gert hefur verid hingad til. Ahugavert ad skoda vegi pjonandi
forystu og hvernig tengsl pjonandi forystu og starfsanaegju er hattad hja
nyskopunarfyrirteekjum. Pa er athyglisvert ad bera saman pessi atridi vid fyrri

rannsoknir i 6drum starfsgreinum.
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3. ADFERDAFR/EDI RANNSOKNAR

I pessum kafla verdur fjallad um adferd rannsoknarinnar. Tilgangi rannsoknarinnar er
lyst og rannsoknarspurningar kynntar. P4 verdur fjallad um hvernig rannsoknin er
hénnud og undirbuning rannsoknarinnar. Gerd verdur grein fyrir pvi hvada
sannreyndu malikvardar verda notadir vio mat a vidfangsefninu og hvernig
framkveemd rannsoknar, 6flun og greining gagna for fram. Ad lokum verdur komid
inn & pau sidferdislegu alitamal sem voknudu vid framkvemd rannsoknarinnar,
hvernig mat & réttmeeti og areidanleika hennar er hattad auk pess sem komid er inn &

hver stada rannsakanda er innan rannséknarinnar.
3.1. TILGANGUR OG RANNSOKNARSPURNINGAR

Tilgangur rannsdknarinnar er ad kanna hvert vaegi pjénandi forystu er innan islenskra
nyskopunarfyrirtekja. Litid er & hugmyndafraedi pjonandi forystu eins og Robert
Greenleaf setti hana fram og byggt hefur verid a og styrkst & sidari arum. Einnig
verdur kannad hversu anagdir starfsmenn fyrrgreindra fyrirteekja eru i sinum storfum.
pa verdur skodad hvort og pa hvada tengsl eru & milli starfsanaegju og pjénandi
forystu i pessum fyrirteekjum. Rannsoknarspurningarnar sem settar voru fram voru:
1. Hvert er wvegi pjonandi  forystu  hja  islenskum
nyskopunarfyrirteekjum ad mati starfsmanna peirra?
2. Hver eru tengsl pjénandi forystu og bakgrunns patttakenda?
3. Hvernig mealist starfsdnegja medal starfsmanna islenskra
nyskopunarfyrirtekja?
4. Hvert er samband pjonandi forystu og starfsanegju medal
starfsmanna islenskra nyskdpunarfyrirtekja?

3.2. HONNUN RANNSOKNAR

par sem tilgangur rannsoknarinnar er ad fa upplysingar um einkenni akvedins pyadis, i
pessu tilviki starfsmenn islenskra nyskopunarfyrirtekja, og ekki er fysilegt eda
raunheft ad kanna hvern einstakling pydisins, er notast vid megindlega
rannsoknarnalgun. Notast er vid Urtak og leitast vid ad yfirfeera nidurstodur Urtaksins

yfir & steerra pydi. Pegar tilgangur rannséknar er ad mela eda magnbinda hugsmidina
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sem um reaedir er naudsynlegt ad leggja fyrir préf eda kvarda (Sigurlina Davidsdattir,
2013). | pessum kafla verdur fjallad um paer adferdir sem notadar voru i pessari
rannsokn en lysandi pversnidsrannsokn er pad rannsdknarsnid sem hentar best fyrir
rannsokn sem pessa. Einnig verdur fjallad um spurningarkannanir og kosti og galla

pess ad notast vid vefkdonnun frekar en hefdbundna pdstkénnun.

3.2.1. Rannséknaradferd

Notud er lysandi pversnidsrannsokn til pess ad reyna ad svara
rannsoknarspurningunum. Lysandi rannséknir (descriptive research) kallast peer
rannsoknir pegar reynt er ad lysa tilteknum einkennum vidfangsefnis og sambdndum
an pess ad gripa inn i pad sem melt er (Ragnheidur Harpa Arnardéttir, 2013). bessari
rannsokn er &tlad ad lysa einkennum skilgreinds pydis og er pvi lysandi. Lysandi
rannsoknir geta gefid upplysingar um &stand vidfangsefnis i raunverulegum adsteedum
likt og einkenni pess eda samband en greina ekki undirliggjandi astedur pessara
einkenna eda syna orsakasamband (Ragnheidur Harpa Arnardéttir, 2013). Eins og
aour segir er tilgangur rannsoknarinnar ad kanna vagi pjonandi forystu hja islenskum
nyskopunarfyrirtekjum med tilliti til starfsanaegju. Pannig er verid ad mela fleiri en
eina breytu hja urtakinu & sama tima i peim tilgangi ad greina samband peirra & milli
og er rannsoknin par af leidandi pversnidsrannsokn (Sigurlina Davidsdottir, 2013).
Helstu kostir lysandi rannsokna er hversu vidtek og fjélbreytt gogn heaegt er ad
notast vid og pvi hagt ad hanna rannsoknaradferd ut fra viofangsefni og ventum
nidurstodum. Einnig veita peer grundvoll fyrir frekari rannsdknir par sem paer greina

ekki orsok pess sem rannsakad er.

3.2.2. Spurningakannanir

Gognum var safnad med netkdnnun sem 16gd var fyrir patttakendur rannsoknarinnar.
P6 ad netkannanir séu i grunninn adeins rafreen utfersla & hefdbundnum
postkdnnunum eru peer i edli sinu frabrugdnar peim. Flestar rannsoknir gefa til kynna
ad patttakendur svari frekar postkdnnunum (Sheehan, 2001) en pé eru ekki allar
rannsoknir einrbma um pad (Cobanoglu, Ward og Moreo, 2001). Helstu kostir
netkannana eru hversu adgengilegar paer eru fyrir patttakendur og veita skjota svorun.

Netkannanir eru mun audveldari i uppsetningu fyrir rannsakanda auk pess sem
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gagnadrvinnsla er einfaldari og peegilegri par sem svor vid spurningum eru komin &
rafreent form. Einnig eru peer odyrari i framkvaemd en kostnadur vegna netkénnunar er
einungis 5-20% midad vid postkénnun (Sheehan, 2001) og par sem enginn pappir er
notadur eru paer umhverfisvaenni. Netkannanir hafa p6 einnig ymsa 6kosti og ma par
helst nefna leegra svarhlutfall. Patttakendur oOttast frekar ad tranadur verdi ekki
haldinn auk pess sem hatta er a ad patttakendur svari kdnnun oftar en einu sinni
(Cobanoglu, Ward og Moreo, 2001; Sheehan, 2001).

Spurningakannanir hafa pann kost ad geta safnad fjolbreyttum gdgnum &
skommum tima. Auk pess eru patttakendur i spurningakénnunum vanalega opnir og
hreinskilnir i svdrum sinum (Grétar bor Eyporsson, 2013). bar sem rannsakandi hefur
ekki personuleg samskipti vid patttakendur auk pess sem allir patttakendur f& sému
spurningar eins ordadar er ekki hatta a ad svorun bjagist likt og i vidtalsrannsoknum.
Einnig hafa patttakendur meira frelsi til ad svara kénnun pegar peim hentar. Aftur a
moti er erfidara fyrir patttakanda rannsoknar ad leita til rannsakanda telji hann
spurningar Oljésar eda dskyrar. ba gefur spurningakénnun ekki teaekifeeri til ad kafa
dypra i efnid eda svara nyjum spurningum sem kunna ad vakna & medan svorun
stendur yfir. Par sem svarhlutfall i spurningakdnnunum er oft lagt er heetta & ad peir
sem svara hafi meiri ahuga eda pekkingu & malefninu og endurspegli pannig pydid
ekki ad fullu. Mikilvaegt er ad tilgreina ad fyllsta trinadar sé gett og ad svor séu ekki

rekjanleg til einstakra patttakenda eda fyrirteekja (Singer, Vonthum og Miller, 1995).

3.3. MAELITAEKI

Hér ad verdur fjallad um meliteekid sem notast var vid i rannsokninni en pad er SLS
eda Servant Leadership Survey (van Dierendonck og Nuijten, 2011). Einnig verdur
komid inn & hvernig starfsaneagja var mald og hvada spurningar voru notadar vid ad

kanna bakgrunn patttakenda.

3.3.1. Servant Leadership Survey, SLS

I rannsokn sinni leitudust van Dierendonck og Nuijten (2011) vid ad proa og stadfesta
gildi SLS (Servant Leadership Survey) sem réttmatt og areidanlegt meeliteeki til ad
leggja magnbundid mat & undirviddir pjonandi forystu en pau téldu ad onnur

meeliteki litu ekki naegjanlega til leidtogapattarins heldur legdu of mikla aherslu a
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hvernig samskiptum er hattad. Hofundar 16gdu upp med ad préa maliteki sem nadi
utan um oll helstu lykilatridi pjonandi forystu, veeri adgengilegt og audvelt i notkun
auk pess sem pad veeri badi réttmett og areidanlegt. Eftir ryni i leidandi rit og
kenningar um pjonandi forystu auk vidtala vid stjornendur sem taldir voru lysandi
fyrir pjonandi forystu smidudu hofundar lista med um pad bil 100 spurningum eda
fullyrdingum. Pessum fullyrdingum var feekkad nidur i 30 eftir ad hafa beitt leitandi
pattagreiningu (exploratory factor analysis). Pessum fullyrdingum eda spurningum er
sidan svarad a sex stiga Likert-skala eda mjog 6sammala (1), 6sammala (2), frekar
6sammala (3), frekar sammala (4), sammala (5) og mjog sammala (6). Atridin voru
sidan flokkud nidur i peer atta viddir sem van Dierendonck og Nuijten telja lysa
bjonandi forystu en peer eru efling (empowerment), audmykt (humility), falsleysi
(authenticity), hugrekki (courage), forgangsrodun i pagu annarra (standing back),
abyrgdarskylda (accountability), fyrirgefning (interpersonal acceptance) og
rdédsmennska (stewardship). Eftir ad hafa lagt fullyrdingarnar fyrir nokkur urték og
stadfest réttmeeti og areidanleika meeliteekisins medal annars med tolfrediprofum telja
hofundar sig geta fullyrt ad heegt sé ad nyta SLS meeliteekid til pess ad leggja mat a
viddir pjonandi forystu og bera paer saman vid adrar melibreytur (van Dierendonck
og Nuijten, 2011).

SLS meeliteekid hefur verid pytt yfir & islensku og stadfeert til notkunar hér a
landi. Areidanleiki og réttmeeti islensku Utgafu SLS meelitaekisins hefur verid stadfest

i nylegum rannséknum (Sigran Gunnarsdottir og Birna Gerdur Jonsdottir, 2013).

3.3.2. Starfsanaegjuspurning

Starfsanegja var meaeld med einni spurningu & skalanum 1-4 en ef mela &
heildarstarfsanaegju er heppilegt ad nota staka spurningu (single-item) (Wanous og
Hudy, 2001). Spurt var , A heildina litid hversu anagd(ur) / 6anagd(ur) ertu i
naverandi starfi?“ og hagt var ad svara: Mjog 6anagd(ur), Oanagd(ur), Anaegd(ur)

eda Mjog anaegd(ur).

3.3.3. Bakgrunnsspurningar

Spurt var um bakgrunn péatttakenda en peer spurningar voru einungis fjorar til ad

minnka likur & rekjanleika upplysinga og til ad auka likur a patttoku. Spurt var um
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kyn patttakenda og aldur peirra. Haegt var ad svara spurningu um aldur & priggja
punkta skala en svarmoéguleikar voru: Yngri en 25 ara, 25 — 40 ara og Eldri en 40 ara.
pa var spurt um starfsaldur & niverandi vinnustad og voru svarmoguleikar: Styttri en
12 ménudir, 1 — 3 &r og Lengri en 3 &r. Ad lokum var spurt hvort viokomandi hafi

lokid haskélamenntun.

3.4. FRAMKVZAMD RANNSOKNAR

I kéflunum sem fylgja hér ad nedan verdur lyst hvada adferdum var beitt vid ad afla
patttakenda fyrir rannsoknina auk pess sem fjallad verdur um hvernig 6flun gagna for
fram, hvernig fyrirlagningu spurningalista var hattad og hvada leidir voru farnar til ad

tryggja ad sem flestir svérudu kénnuninni.

3.4.1. bétttakendur

Pegar samsetning pyadis er ekki ad fullu pekkt eda had skilgreiningu er ekki mdgulegt
ad notast vid likindadrtak. begar rannsakandi velur drtak kdnnunar med pad ad
leidarljosi ad audvelt sé ad né til mogulegra patttakenda kallast pad hentugleikaurtak
(Pordlfur borlindsson og borlakur Karlsson, 2013). Hentugleikaurtok geta verid géour
kostur pegar timi er af skornum skammti eda halda parf kostnadi nidri par sem einfalt
er ad na til patttakenda. Aftur & moti hafa rannsoknir byggdar & hentugleikaurtaki
minna alhafingargildi en paer sem byggdar eru & likindadrtaki par sem erfidara er ad
yfirfera nidurstodurnar yfir & pydid (Pordlfur Porlindsson og borldkur Karlsson,
2013). | pessari rannsokn er um ad reeda hentugleikadrtak.

patttakendur rannsoknarinnar eru starfsmenn islenskra nyskdpunarfyrirtaekja.
Leitad var upplysinga hja Samtokum sprotafyrirteekja sem eru regnhlifarsamtok
islenskra sprotafyrirteekja en samtokin starfa innan vébanda Samtaka idnadarins. par
sem sprotafyrirtaeki starfa ad nyjum og einstokum verkefnum og vidskiptapréun eru
pau i edli sinu nyskdpunarfyrirteki. Adilar ad samtékunum eru medal annars fyrirteeki
sem sprottin eru upp Ur rannsdkna- og préunarverkefnum haskola, stofnana,
préunarhdpa og annarra fyrirteekja. Samtokin mida skilgreiningu sina vid fyrirteki
sem verja ad minnsta kosti 10% af veltu til rannsdkna- og préunarmala auk pess sem
arstekjur peirra séu undir einum milljardi kréna og pau sé ekki skrdd i kaupholl

(Samtok sprotafyrirtekja, 2014). Einnig var leitad til Nyskopunarmidstddvar Islands
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sem heldur utan um skraningu og flokkun peirra nyskdpunar- og sprotafyrirteekja sem
bess O6ska. Auk pess var aflad upplysinga um fyrirteeki sem starfa ad nysképun med
leit & Internetinu, eignasafni fjarfestingasjoda sem fjarfesta i nyskopunarfyrirteekjum
til deemis Nyskopunarsjodur, hja Islenska sjavarklasanum sem er samstarfsvettvangur
fyrirteekja og stofnana i haftengdri starfsemi (islenski sjavarklasinn, e.d.) og skyrslum
Teeknipréunarsjods  vardandi  Gthlutun  styrkja  sidastlidinna  tiu  éara
(Teekniproéunarsjédur, 2014). Rannsakandi takmarkadi Urtakslistann vid pau fyrirteeki
sem hoféu ad lagmarki fimm stédugildi og ad hdmarki 50. Stadfest var hvort fyrirtaeki
voru ennpa i rekstri adur en haft var samband. pa voru pau fyrirtaeki sem faert hofou
umtalsverdan hluta starfsemi sinnar Gt fyrir landsteinana einnig atilokud af listanum.
Rannsakandi telur ad pd ad Urtakslistinn sé ekki temandi fyrir islensk
nyskopunarfyrirteeki endurspegli hann pydid ageetlega. Alls var haft samband vid
ramlega 50 fyrirteeki. Leitad var til mannaudsstjora viokomandi fyrirteekja eda annarra
abyrgdaradila par sem rannsdknin og tilgangur hennar var kynntur og éskad eftir leyfi
ad leggja spurningarkénnun fyrir starfsmenn. Alls gafu tiu fyrirteki leyfi fyrir
patttoku. Eftir frekari ryni rannsakanda voru tvo fyrirteki utilokud ur artakinu par
sem pau féllu utan vid skilgreiningu um nyskdpunarfyrirteeki. Fulltriar tveggja
annarra fyrirteekja hofdu samband til baka vid rannsakanda og téldu ad fyrirteki sin
hentudu ekki i slika rannsokn vegna farra starfsmanna annars vegar og hins vegar
vegna einsleitni i menntun og bakgrunni starfsmanna. ba hafdi starfsmannastjori eins
fyrirteekis samband og lysti yfir &huga & kdnnuninni en par sem fyrirteekid veeri ad
fara i gegnum miklar breytingar um pessar mundir hefdi hann ekki dhuga & ad taka
patt. Loks sendi forsvarsmadur eins fyrirtekis rannsakanda télvupost og 6skadi eftir
ad fa ad lesa yfir spurningalistann. Eftir ad hafa lesid yfir listann hafnadi hann
patttoku & peim forsendum ad vegna kjarabarattu sidustu missera veeri blid ad blasa
upp hugmyndir starfsmanna hans og annarra til launa- og kjarabdta og myndast hefdi
mikil éanzgja og neikveett vidhorf til stjérnenda og pvi veri rannsékn sem pessi
tilgangslaus. Urtakid samanst6d pvi af atta fyrirteekjum med samtals 156 starfsmenn.
Oll fyrirteekin sem toku patt i rannsokninni voru komin med vorur & markad og komin
med rekstrartekjur. Yngsta fyrirteekid i drtakinu var fjogurra ra gamalt en elsta med
yfir 20 ara sogu.

Fulltrdar peirra fyrirteekja sem gafu vilyrdi sitt fyrir patttoku fengu sent bréf
med kynningu & rannsokninni og hlekk & spurningarkénnunina til ad aframsenda a

starfsmenn. Alls barust 107 svor og svarhlutfall pvi 68,6%.
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3.4.2. Oflun gagna

Haft var samband vid fulltrda peirra fyrirteekja sem valin voru i Urtakid og leitad eftir
sampykki fyrir pvi ad leggja spurningakonnun fyrir starfsmenn hvers fyrirteekis.
Leitad var til mannaudsstjora eda pess adila sem bar &byrgd & starfsmannamalum
veeri sérstokum mannaudsstjora ekki & ad skipa. Tekid var fram ad pau fyrirteki sem
teekju pétt i rannsokninni fengju adgang ad nidurstddum hennar en ekki upplysingar
um svorun starfsmanna einstakra fyrirteekja. Um midjan juli 2015 var pessum adilum
sendur poéstur par sem tilgangur konnunarinnar, edli spurninga og mdogulegur
avinningur rannsoknarinnar var tiundadur. L6gd var ahersla & pad ad einstok svor
veeri hvorki haegt ad rekja til einstakra patttakenda né einstakra fyrirteekja og allur
tranadur yrdi virtur i tvivetna. P4 var tekid fram hversu langan tima pad tekur ad svara
konnuninni en rannsakandi alyktadi ad pad teeki 5 - 10 mindtur og einnig minnt a ad
heegt veeri ad opna kdnnun og svara sidar svo patttaka teki sem stystan tima fra
vinnutima starfsmanna. FulltrGum peirra fyrirteekja sem gafu leyfi fyrir patttoku i
kénnuninni var sidan sendur tolvupostur til ad aframsenda & starfsmenn. Pésturinn
innihélt kynningu a rannsékninni auk pess sem spurningakdnnunin sjalf var kynnt i
stuttu mali. Pa var hlekkur sem leiddi inn & kénnunina einnig i télvupdstinum. L6gd
var ahersla & ad nidurstédur rannsoknarinnar geetu studlad ad aukinni pekkingu a
stjornunarhattum i nyskopunarfyrirtekjum svo starfsfolk geeti fundid samsvérun vid
vidfangsefnid og veeri pvi viljugra ad taka péatt en folk tekur frekar patt i
spurningakdénnunum um malefni sem pad hefur pekkingu og ahuga a (Cobanoglu,
Ward og Moreo, 2001). Vegna pess ad juli og agust eru helstu sumarfrismanudir hér a
landi var akvedid ad senda pennan pdst ekki ut fyrr en 10. 4gust 2015. Rannsakandi
sendi sidar itrekunarbref & 6ll fyrirteekin sem toku patt i kénnuninni par sem minnt var
a kdnnunina og Oskad eftir ad itrekunarbréfid yrdi aframsent & starfsmenn. Auk pess
atti rannsakandi samtol vid fulltrda peirra fyrirteekja sem synt héfou rannsékninni
aukinn ahuga par sem hann hvatti til ad minna enn frekar & patttoku til demis med
umraedu um rannsoknina & kaffistofum.

Til ad auka likur & svOrun var reynt ad tryggja ad uppsetning spurninga veeri
adgengileg og kénnunin veeri audveld og paegileg i notkun. Lengd spurningalistans
var synd & myndranan hatt i formi spurninga- og bladsioufjolda en pad eykur likur a
svorun (Grétar bor Eyporsson, 2013). Bakgrunnsspurningum var einnig stillt i h6f og

reynt ad takmarka svarmdguleika vid peim eins og kostur var. Spurningarlistinn var

62



forpréfadur adur en hann var sendur Gt. Forpréfunin for pannig fram ad rannsakandi
fékk nokkra vini og vandamenn til patttoku og eru peir allir eru fyrrverandi eda
naverandi starfsmenn nyskopunarfyrirteekja eda deilda sem vinna vid nyskopun,
rannsoknir og préun og rannsakandi telur ad hafi svipadan bakgrunn og patttakendur
rannsoknarinnar. Forpréfun for fram eins og um raunverulega koénnun veeri ad reda
og patttakendur svérudu spurningum i spurningaforritinu og voru auk pess bednir um
ad gera athugasemdir vid spurningar sem peim poéttu oskyrar eda ef ordalagi var
abotavant. I kjolfar forprofunar barust nokkrar smaveegilegar athugasemdir. Allar
snérust um ordalag spurninga SLS malitaekisins. Par sem SLS melitekid hefur verid
bytt, stadfeert og areidanleiki og réttmaeti pess stadfest potti rannsakanda ekki astaeda
til pess ad endurskoda ordalag spurninga. Auk pess feeli pad i sér heettu 4 ad draga Ur
maoguleikum & ad bera saman nidurstoour vid fyrri rannsoknir. b4 gafst rannsakanda
einnig teekifeeri til ad profa spurningaforritid, hvort gogn skiludu sér, hvernig
flutningur gagna ur forriti yfir i télvu gengi fyrir sig og 6énnur hagnyt atridi vardandi
notkun forritsins. Axtlad var ad hafa koénnunina opna i tver vikur en par sem
umtalsverdur hluti starfsmanna einstakra fyrirteekja var enn i sumarfrii var akvedid ad
lengja timann sem hagt var ad svara um taepar 2 vikur til vidbotar. Lokad var & alla

svOrun og konnunin dvirkjud & netinu pann 3. september 2015.

3.5. GREINING GAGNA

Gerd var netkdnnun og for séfnun gagna fram i gegnum netkénnunarforritio Survey
Monkey. Gogn voru flutt padan i toélvu rannsakanda. Télfreedileg Urvinnsla gagna for
fram med adstod tolfreediforritsins SPSS, 23. Gtgafu og toflureiknisins Excel, 2013
atgafu. Toflur voru unnar med Excel. SLS meliteekid flokkar 30 spurningar nidur i
atta viddir pjonandi forystu. Hverri spurningu var hagt ad svara a skalanum 1-6 eda
mjog 6sammala (1), 6sammala (2), frekar 6sammala (3), frekar sammala (4), sammala
(5) og mjog sammala (6). Areidanleiki hverrar viddar var reiknadur Gt med alpha
studli Cronbachs og teljast nidurstodur areidanlegar sé studullinn yfir 0,7 (Sigridur
Halldorsdéttir og Sigurlina Davidsdottir, 2013). Fyrir hverja vidd pjonandi forystu var
einnig reiknad Ut medaltal og stadalfravik sem og fyrir heildarveegi pjonandi forystu.
Starfsanagja var mald og fylgni milli starfsanagju og pjénandi forystu var metin
med adhvarfsgreiningu. Reiknud var fylgni starfsanagju vid hverja vidd pjonandi
forystu en einnig heildarveaegi pjonandi forystu. Reiknad var p-gildi og tolfraedileg
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marktaekni midud vido p < 0,05 sem oftast er midad vid i félagsvisindum (Amalia
Bjornsdottir, 2013). Auk ofantalinna spurninga innihélt spurningakénnunin nokkrar
bakgrunnsspurningar en reynt var ad halda peim i hofi til ad minnka moguleika a

rekjanleika og til ad auka likur & svérun.

3.6. SIDFERDISLEG ALITAMAL OG ADGENGI ADb GOGNUM

Gengid var ur skugga um eftir bestu getu ad svor vid spurningakénnun veeri ekki haegt
ad rekja aftur til svarenda. Pannig voru patttakendur ekki spurdir um nafn, netfang eda
vinnustad og 6drum upplysingum um bakgrunn stillt i hof. Tranadur og nafnleynd
voru itrekud i 6llum kynningarbréfum sem send voru til fulltria fyrirteekja en einnig i
peim télvupostum til starfsmanna par sem kénnunin var kynnt og 6skad eftir patttoku.
Peir sem fengu tdlvupdst med 6sk um patttoku voru undir engum prystingi ad taka
patt og gerdu slikt af frjdlsum vilja. Tekid var fram & kynningarsidu kdnnunarinnar ad
ekki veeri haegt ad hefja konnunina sjlfa fyrr en patttakandi smellti & tilgreindan
hnapp og litid & svorun listans sem sampykKki fyrir patttoku.

par sem ekki er unnid med vidkvaemar personuupplysingar er rannsoknin ekki
had leyfi Personuverndar eda Visindasidanefndar. Mogulega er hdan po
tilkynningaskyld samkvaemt reglum Personuverndar (Personuvernd, e.d.) og pvi var
send tilkynning til Persénuverndar adur en haft var samband vid fulltrda fyrirteekja i
Urtakinu eda einstaka patttakendur. Namer tilkynningar er S7434/2015 (sja vidauka
4).

A medan gagnaoflun for fram voru oll gogn vistud i netkdnnunarforritinu
Survey Monkey. Rannsakandi notadist vid adgangsstyringu i formi lykilords sem
hann einn pekkti og hoféu pvi engir adrir adgang ad gégnunum. Ad gagnadflun
lokinni voru 61l gégn flutt yfir i télfreediforritio SPSS (Statistical Package for Social
Science) a tolvu rannsakanda og eytt Ur netkonnunarforritinu. Tolvan var einnig
adgangsstyrd med lykilordi sem einungis rannsakandi pekkti. Ollum gégnum verdur

eytt ad Urvinnslu lokinni.

3.7. RETTMATI OG AREIDANLEIKI RANNSOKNAR

Innri areidanleiki SLS malitaekisins og undirpatta pess var reiknadur ut med alpha

studli Cronbachs. Til pess ad geta beitt leitandi pattagreiningu til ad stadfesta réttmeeti
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rannsoknar verdur hlutfall Grtaks og melibreyta ad vera ad lagmarki 5 & méti 1
(Ferguson og Cox, 1993). par sem SLS malitekid inniheldur 30 spurningar hefdi
lagmarkspatttaka i kdnnuninni purft ad vera 150 einstaklingar en par sem patttakendur
voru adeins 107 var ekki haegt ad beita pattagreiningu. Aftur & moti hefur areidanleiki
SLS verid stadfestur i erlendum rannsoknum (van Dierendonck og Nuijten, 2011) sem
og hér & landi (Sigran Gunnarsdottir og Birna Gerdur Jonsdottir, 2013).

par sem tilgangur rannséknarinnar er ad kanna starfsmenn islenskra
nyskdpunarfyrirteekja er mikilveegt ad Urtakid endurspegli ad sem mestu leyti pydid
svo rannsoknin hafi sem mest alh&fingargildi. Ljost er ad hugtakio
nyskopunarfyrirteeki er ekki skyrt skilgreint og ekki greinileg moérk hvort flokka atti
fyrirteeki sem nyskopunarfyrirteeki eda ekki. Auk pess er illmodgulegt ad safna saman
upplysingum um 61l moguleg fyrirteeki sem myndu falla i flokkinn. P ad rannsakandi
telji ad urtakid endurspegli pydid ageetlega er alltaf hatta & ad um einhverja
Urtaksskekkju sé ad raeda. Einnig hafa spurningakannanir pann veikleika ad peir sem
hafa sérstakan ahuga eda pekkingu a pvi sem spurt er um taki frekar patt en adrir.
Slikt geeti valdid pvi ad nidurstoour endurspegli ekki ad fullu pydid (Cobanoglu,
Ward og Moreo, 2001).

3.8. STADA RANNSAKANDA INNAN RANNSOKNAR

Viofangsefnid stendur rannasakanda neerri par sem hann hefur starfad hja islensku
nyskopunarfyrirseki i hartner aratug. A peim tima hefur vidkomandi fyrirteeki
steekkad umtalsvert, starfsumhverfid breyst mikid og ort og hefur rannsakandi ordid
vitni ad ymsum tilraunum i starfsmannastjornun og &herslur i leidtogamennsku komid
og farid. bannig hefur rannsakandi séd ageetlega hvad hefur virkad vel & hans
vinnustad og hvad hefur ekki verid jafn vel heppnad. Rannsakandi hefur pannig
akvednar fyrirframgefnar hugmyndir hvada aherslur i stjornun og leidtogamennsku
henta i umhverfi par sem unnid er ad nyskoépun. I 1josi pess ad flestar rannsoknir &
bjonandi forystu gefa til kynna ad fylgni sé milli forystu og starfsanaegju auk pess sem
ad vio nyskopun starfar idulega pekkingarstarfsfolk sem er vel menntad og med
sérfreedipekkingu i sinu starfi byst rannsakandi vid pvi ad einnig megi finna jakveett
samband pjénandi forystu og starfsanagju hja nyskopunarfyrirteekjum. Rannsakandi
mun beita vidurkenndum télfreediadferdum vid arvinnslu gagna og notast verdur vid

hefobundin marktektarmork til ad meta hvort nidurstédur séu marktekar. bé ad
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rannsakandi hafi sterka skodun & vidfangsefninu hefur hann engra beinna hagsmuna
ad geeta, hvorki fjarhagslegra né faglegra. Nidurstodur munu ekki hafa nein ahrif &
stodu rannsakanda hja naverandi vinnuveitanda og mun vinnuveitandi hans ekki hafa
frekari adgang ad nidurstédum gagna rannsoknarinnar en kemur fram i pessari
skyrslu. Auk pess er vert ad nefna ad dnnur fyrirteeki sem taka patt i rannsokninni eru

ekki i beinni samkeppni vid naverandi vinnuveitanda rannsakanda.
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4. NIDURSTODUR

Hér fyrir nedan verdur gerd grein fyrir helstu nidurstédum rannséknarinnar. Settar
verda fram nidurstddur tolfreedilegrar greiningar gagnanna sem gerdar voru til ad
leggja mat & pau atridi sem lagt var upp med i rannséknarspurningum og tilgangi
rannsoknar. Komid verdur inn & hver svorun koénnunarinnar var og settar fram
upplysingar um bakgrunn patttakenda. Vagi pjonandi forystu og undirpatta pjénandi
forystu eru gerd skil sem og hver areidanleiki hvers pattar er. Pa verdur gerd grein
fyrir hver nidurstada starfsanegjumeelingar var. Einnig verdur skyrt fra tengslum
starfsanagju vid bakgrunn patttakenda. Gefinn verdur upp fylgnistudull par sem vid &
og marktaekni gerd skil. Fjallad verdur um samband pjénandi forystu og starfsanagju.
Reiknud var fylgni allra patta pjénandi forystu sem og heildarmelingar pjonandi
forystu vid starfsanaegju. Gefnar eru upplysingar um marktaekni fyrir nidurstoour

fylgninnar par sem vid &.
4.1. PATTTAKENDUR

Beioni um patttéku i rannsékninni var send til um pad bil 50 fyrirteekja. Fyrirteekin
storfudu i fjolbreyttum starfsgreinum. Forsvarsmenn tiu fyrirteekja htfdu samband vid
rannsakanda og gafu vilyrdi fyrir patttoku i rannsokninni. Vid nanari skodun &
fyrirtekjunum voru tvo peirra utilokud par sem umfang eda edli starfsemi peirra féll
utan vid skilgreiningu um nyskdpunarfyrirteki. bannig var kénnunin send til fulltria
atta fyrirteekja sem aframsendu hana & starfsmenn sina, alls 156 manns. I heildina.
Koénnunin var opin i tepar fjérar vikur og alls opnudu 107 manns kénnunina og
svorudu ad minnsta kosti einni spurningu. Svarhlutfall var pvi 68,6%.

Bakgrunni patttakenda er lyst i toflu 1 par sem sést ad karlar voru i meirihluta
patttakenda en riflega helmingur svarenda voru Kkarlar eda 55,1% og teplega
helmingur eda 44,9% voru konur. Rétt rimlega annar hver svarenda var eldri en 40
ara eda 51,4%, 43,9% voru & aldrinum 25 — 40 ara en einungis 4,7% voru yngri en 25
ara. pegar litio er til starfsaldurs var meirihluti patttakenda med yfir priggja ara
starfsreynslu hja vidkomandi fyrirteeki eda 60,7%, pa var um fimmtungur i hvorum
hinum starfsaldursflokkunum eda 20,6% med eins til priggja ara starfsreynslu og
18,7% hofou starfad styttra en 12 manudi hja fyrirteekinu. ba hafdi mikill meirihluti
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peirra sem toku patt i kdnnuninni lokid haskolaprofi eda 80,4% & moti 19,6% sem
hofou ekki lokid haskdlaprofi.

Tafla 1.

Bakgrunnur pétttakenda

Breyta Fjoldi  Hlutfall
Kyn
Karlar 59 55,1%
Konur 48 44,9%
Aldur
Yngri en 25 ara 5 4,7%
25-40ara 47 43,9%
40 ara og eldri 55 51,4%
Starfsaldur
Styttri en 12 manudir 20 18,7%
1-3ar 22 20,6%
3 ar eda lengri 65 60,7%
Haskolaprof
Med haskdlaprof 36 80,4%
An haskolaprofs 21 19,6%

4.2. VZEGI bPJONANDI FORYSTU

Veagi pjénandi forystu var mealt med SLS maliteekinu sem inniheldur 30 spurningar
eda fullyrdingar sem svarad er & sex stiga Likert skala. Svar hverrar spurningar fékk
stig & bilinu 1 — 6 par sem harra gildi gefur til kynna meiri pjonandi forystu. Malt var
veegi hverrar viddar pjonandi forystu sem medaltal stiga en jafnframt var tekin saman
heildarmaling pjonandi forystu ur 6llum spurningum meeliteekisins. Veagi pjonandi
forystu er lyst i toflu 2 par sem sést ad peettir pjonandi forystu maeldust med veegi a
bilinu 3,58 — 4,73 par sem patturinn hugrekki var laegstur en fyrirgefning haest.
Heildarmaling pjénandi forystu var 4,3.
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Tafla 2.

Veegi pjonandi forystu og undirpatta, stadalfravik, areidanleikastudlar og fjoldi svarenda

baettir pjonandi forystu Vaegi Stadalfravik Fjoldi (N) Alpha*
Efling 4,45 1,07 81 0,906
Forgangsr6dun i pagu annarra 4,15 1,22 82 0,833
Abyrgdarskylda 4,43 0,82 80 0,645
Fyrirgefning 4,73 1,24 82 0,889
Hugrekki 3,58 1,17 80 0,583
Falsleysi 3,97 0,80 78 0,55

Audmykt 4,28 1,06 76 0,913
Radsmennska 4,32 1,16 78 0,829
Pjonandi forysta (heild) 4,30 0,83 73 0,948

*Alpha studull Cronbachs

Areidanleiki malingar pjonandi forystu og undirpatta pjonandi forystu var
athugadur og reiknadur var Ut alpha studull Cronbachs. Areidanleikastudull
heildarmalingar pjonandi forystu var 0,948 og areidanleikastudlar patta pjonandi
forystu voru & bilinu 0,55 — 0,913 par sem falsleysi var laegst en audmykt haest.
Areidanleikastudull pattanna falsleysi, hugrekki og abyrgdarskylda voru undir
vidmidunarmorkum sem er 0,7 (Sigriour Halldorsdéttir og Sigurlina Davidsdottir,
2013). ba var stadalfravik hvers pattar og heildarmealingar reiknad Gt. Sja nanar i toflu
2.

4.3. ANEGJIA | STARFI

Maling a starfsanaegju for fram med einni spurningu par sem patttakendur svorudu
hversu anaegdir eda 6anaegdir peir veeru i sinum stérfum. Spurningin sem 16gd var
fyrir hljodadi svo: A heildina litid hversu anagd(ur) / 6anagd(ur) ertu i naverandi
starfi? Spurningunni var hagt ad svara & fjégurra stiga Likert skala en svarmdguleikar
voru mjog anaegd(ur), anegd(ur), 6anaegd(ur) eda mjog 6anaegd(ur). Gefin voru stig &
bilinu 1 til 4 par sem herri stig voru gefin eftir pvi anagdari svarandi var. Alls
svorudu 83 patttakendur pessari spurningu. Alls sogoust 67 patttakendur eda 80,7%
vera anagdir eda mjog anaegdir i starfi. A méti voru alls 16 eda 19,3% patttakenda
Oanzgadir eda mjog 6anaegdir i sinum stérfum. Medalsvorun & Likert skala var 3,12.

Nidurbrot svorunar vid starfsanagjuspurningu ma sja i toéflu 3.
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Tafla 3.
Starfsanagja
Svar Fjoldi  Hlutfall
Mjog 6anaegd(ur) 4 4,8%
Oéanaegd(ur) 12 14,5%
Anzegd(ur) 37 44,6%
Mjog anaegd(ur) 30 36,1%

Kannad var hvort bakgrunnur svarenda tengdist starfsanagju peirra med pvi ad
reikna Ut Pearson fylgnistudul starfsanaegju og bakgrunnsbreyta. Midad var vid
tolfreedimarktaekni upp & p < 0,05 (Amalia Bjornsdottir, 2013). I 1j6s kom ad marktaek
fylgni var & milli starfsanegju og tveggja bakgrunnsbreyta. Annars vegar var sterk
fylgni starfsanegju og kyns. Konur voru anaegdari i sinum stérfum en Karlar.
Medalskor svorunar kvenna a starfsanegjuspurningunni var 3,39 en medalskor
svorunar karla 2,89. Fylgnistudull var r = 0,305 og marktekni p = 0,003. Hins vegar
var sterk neikvaed fylgni milli starfsanegju og haekkandi starfsaldurs. Medalskor
svorunar patttakenda med stystu starfsreynsluna (styttri en 12 manudir) var 3,64, pa
komu peir sem starfad hofdu a vinnustadnum i 1 - 3 &r med 3,17 en lestina rak sidan
reynslumesta starfsfolkid sem starfad hafdi i 3 eda fleiri ar a vinnustadnum med skor
upp & 2,96. Fylgni starfsanegju og heaekkandi starfsaldurs var r = -0,295 og
marktaekni p = 0,003.

4.4. SAMBAND bJONANDI FORYSTU OG STARFSAN/AEGJU

Athugad var hvort samband veeri & milli pjonandi forystu og starfsanagju.
Framkvaemd var adhvarfsgreining til pess kanna hvort marktek fylgni veeri @ milli
patta pjonandi forystu og starfsanaegju og einnig milli heildarmelingar pjénandi
forystu og starfsanaegju. Midad var vid markteknimdork par sem p < 0,05.

Nidurstddur syndu ad marktek fylgni var & milli starfsanaegju og allra patta
pjonandi forystu fyrir utan undirpéttinn hugrekki. Fylgnistudull var & bilinu 0,264 til
0,830 par sem patturinn &byrgdarskylda var leegstur annars vegar og patturinn efling
heestur hins vegar. ba var einnig sterk fylgni milli heildarmelingar pjonandi forystu

og starfsanaegju par sem fylgnistudull var r = 0,749 med marktaeknina p = 0,000.
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Nidurstoour um tengsl starfsanaegju vid alla petti pjonandi forystu og télur um

marktaekni ma sja i toflu 4.

Tafla 4.

Tengsl starfsanaegju og pjénandi forystu

baettir pjonandi forystu Fylgnistudull Marktaekni
Efling 0,830 0,000**
Forgangsrodun i pagu annarra 0,680 0,000**
Abyrgdarskylda 0,264 0,027*
Fyrirgefning 0,713 0,000**
Hugrekki 0,314 0,054
Falsleysi 0,435 0,000**
Audmykt 0,758 0,000**
Radsmennska 0,818 0,000**
Pjonandi forysta (heild) 0,749 0,000**

* marktaekt vid p < 0,05
** marktaekt vid p <0,01

4.5, TENGSL PJONANDI FORYSTU OG BAKGRUNNS PATTTAKENDA

Kannad var hvort tengsl veeru a milli heildarmealingar pjonandi forystu eda patta
pjonandi forystu og bakgrunnsbreyta sem spurt var um. Tengsl heildarmalingar

pjonandi forystu og bakgrunnsbreyta ma sja i toflu 5.

Tafla 5.
Tengsl heildarmelingar pjonandi forystu og bakgrunnsbreyta

Bakgrunnsbreyta Fylgnistudull Marktaskni
Kyn (kona) 017 0,386
Aldur (haekkandi) 0,021 0,896
Starfsaldur (haekkandi) -0,284 0,019*
Haskolaprof -0,436 0,069

* marktaekt vid p <0,05

Hvort sem horft var til kyns starfsmanna eda aldurs peirra voru hvorki marktek
tengsl milli pessara breyta og heildarmalingar pjonandi forystu né undirpatta

pjonandi forystu. 1 raun voru tengsl abyrgdarskyldu og kyns, p.e. ad patttakandi hafi
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verid kona, pau einu sem voru med marktekni p < 0,01. Tengsl pjonandi forystu og
aldurs eda kyns ma sja i vidauka 6.

Marktekt samband meeldist & milli starfsaldurs og badi heildarmalingar
pjonandi forystu og flestra undirpéatta pjénandi forystu. Fylgni & milli heildarmalingar
bjonandi forystu og haekkandi starfsaldurs var r = -0,284 med marktekni p = 0,019.
Einnig var marktaek neikveed fylgni (p < 0,05) milli haekkandi starfsaldurs og pattanna
efling, forgangsrédun i pagu annarra, fyrirgefning, audmykt og radsmennska. Pannig
var vaegi pessara patta legra.eftir haekkandi starfsaldri patttakenda. Fylgnistudlar
pbessara péatta voru & bilinu r = -0,346 fyrir audmykt til r = -0,541 fyrir forgangsrédun i

pbagu annarra.. Tengsl pjonandi forystu og starfsaldurs ma sja i toflu 6.

Tafla 6.
Tengsl pjénandi forystu og starfsaldurs (haekkandi)

baettir pjonandi forystu Fylgnistudull Marktaekni
Efling -0,351 0,022*
Forgangsrodun i pagu annarra -0,541 0,002*%*
Abyrgdarskylda -0,038 0,749
Fyrirgefning -0,477 0,011*
Hugrekki 0,121 0,479
Falsleysi -0,135 0,249
Audmykt -0,346 0,025%
Radsmennska -0,470 0,005*=*
Pjonandi forysta (heild) -0,284 0,019*

* marktaekt vid p<0,05
** marktektvid p<0,01

Pa meeldist einnig marktaek neikvaed fylgni & milli pess hvort starfsmadur hefdi
lokid haskolaproéfi og tveggja patta pjénandi forystu. Annars vegar var um ad raeda
pattinn radsmennsku og var fylgnistudull milli hans og haskdlaprofs r = -0,676 med
marktekni p = 0,026. Hins vegar var patturinn audmykt en fylgnistudull milli
audmyktar og hvort starfsmadur hefdi lokid haskolaprofi var r = -0,347 og markteekni
p = 0,002. Fylgni heildarmelingar pjonandi forystu og pess ad starfsmadur hefdi
haskolaprof var rétt fyrir utan marktektarmoérk par sem p = 0,069. Tengsl pjonandi

forystu og haskolapréfs ma sja i toflu 7.

72



Tafla 7.
Tengsl pjénandi forystu og haskolaprofs

baettir pjonandi forystu Fylgnistudull Marktakni
Efling -0,526 0,086
Forgangsrddun | pagu annarra -0,632 0,069
Abyrgdarskylda -0,041 0,863
Fyrirgefning -0,605 0,087
Hugrekki 0,585 0,082
Falsleysi -0,139 0,548
Audmykt -0,676 0,026%
Radsmennska -0,347 0,002%*
Pjonandi forysta (heild) -0,436 0,069

* marktaekt vid p < 0,05
** marktaekt vid p < 0,01
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5. UMR/EDPUR OG ALYKTANIR

Tilgangur rannsoknarinnar var ad kanna veegi pjénandi forystu hja islenskum
nyskopunarfyrirteekjum og anaegju starfsmanna pessara fyrirteekja. Metin voru vidhorf
starfsmanna til pjénandi forystu hja naesta yfirmanni og leitast vido ad svara
eftirfarandi rannsdknarspurningum:
1. Hvert er veqi pjonandi  forystu  hja  islenskum
nyskopunarfyrirteekjum ad mati starfsmanna peirra?
2. Hver eru tengsl pjonandi forystu og bakgrunns patttakenda?
3. Hvernig malist starfsanegja medal starfsmanna islenskra
nyskdpunarfyrirteekja?
4. Hvert er samband pjonandi forystu og starfsanegju medal
starfsmanna islenskra nyskopunarfyrirtekja?

I hnotskurn benda nidurstodur til pess ad veegi pjonandi forystu i islenskum
nyskopunarfyrirteekjum er umtalsvert og starfsanegja sé einnig mikil. Pa benda
nidurstddur til pess ad sterkt jakveett samband sé & milli pjonandi forystu og
starfsanaegju hja pessum fyrirteekjum. Nidurstodur gefa einnig til kynna ad til stadar
sé neikveett samband milli pjénandi forystu og haekkandi starfsaldurs auk pess sem
neikveett samband fannst milli tveggja undirpatta pjonandi forystu og pess ad
starfsmadur hafi lokid haskolaprofi.

Hér ad nedan verdur reett um nidurstddur rannsoknarinnar og peer settar i
samhengi vid per freedilegu forsendur sem lagt var upp med i byrjun ritgerdarinnar.
Nidurstodur verda bornar saman vid nidurstodur annarra rannsokna a svidinu, baedi
hér & landi og erlendis. P& verda dregnar alyktanir af nidurstddunum og settar fram
hugmyndir um hvernig beeta megi starfsanaegju og lidan starfsmanna islenskra
nyskopunarfyrirtekja. A3 lokum verdur fjallad um veikleika og styrkleika

rannsoknarinnar og komid inn & frekari porf & rannséknum & vidfangsefninu.
5.1. URTAK OG PATTTAKENDUR

Alls toku atta fyrirteeki og 107 starfsmenn patt i kénnuninni og hefdi rannsakandi
kosid ad hafa steerra Urtak med fleiri fyrirteekjum og fleiri starfsménnum. Haft var
samband med tolvupdsti frekar en i sima til pess ad geta néd til fleiri fyrirteekja par

sem timi var af skornum skammti. Hugsanlegt er ad fleiri hefou haft &huga a ad taka
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patt i konnuninni hefdu peir fengid upplysingar um hana i sima. P4 er ekki er
6hugsandi ad einhver fyrirteeki af peim sem rannsakandi hafdi samband vid séu i
einhvers konar breytingaferli eda nidurskurdi og pvi sé ekki dhugi a ad taka patt i
kénnun par sem vidhorf starfsmanna gagnvart stjornunarhattum og starfsanaegju er
skodad.

Engin mjog nylega stofnud fyrirteeki eda sem eru ennpad a hugmynda- eda
bréunarstigi gafu leyfi fyrir patttoku. Moguleg skyring a pvi er ad pau fyrirteeki hafi
yfir takmérkudum fjarmunum ad rada par sem pau eru med litlar eda engar
rekstrartekjur ennpé og stjérnendur telji ad med pvi ad leyfa starfsménnum ad taka
patt i kbnnunum sem pessum tapist dyrmaetur vinnutimi peirra. Einnig er mogulegt ad
vid stjorn pessara fyrirtekja séu stofnendur peirra og peir hafi takmarkada
stjornunarreynslu & fyrstu skrefum fyrirtaekisins. Pannig geti verid ad peir hafi meiri
ahuga a hugmyndavinnu og préun heldur en hefébundnum starfsmannamalum. pvi
geti verid ad vid stjorn peirra fyrirteekja sem toku péatt i kénnuninni séu stjornendur
sem hafi meiri dhuga eda pekkingu & rannséknum vinnuumhverfi starfsmanna en
annarra sem haft var samband vid (Singer, Vonthum og Miller, 1995).

Svarhlutfall rannséknar var 68,6%. [ peim islensku rannséknum sem
framkveemdar hafa verid hingad til & pjonandi forystu hefur svarhlutfall verid fra
21,5% til 66% (Sigran Gunnarsdéttir og Birna Gerdur Jonsdottir, 2013; Thelma
Kristin Kvaran, 2015). Med pad til hlidsjénar hlytur svarhlutfall rannsdknarinnar ad
teljast gott. Allar 30 spurningar SLS maliteekisins voru a einni sidu i kénnuninni.
Hugsast getur ad patttakendur hafi misst &huga & ad halda afram vid ad sja svo margar
spurningar a einni sidu, jafnvel p6 ad spurningakerfid syndi veeri myndraent hversu

mikid veeri eftir af kdnnuninni.

5.2. VEGI PJONANDI FORYSTU i ISLENSKUM

NYSKOPUNARFYRIRTZAKJUM

Nidurstodur rannsdknarinnar syna ad pjénandi forysta er idkud ad talsverdu leyti i hja
islenskum nyskoépunarfyrirteekjum. Heildarveegi pjonandi forystu var 4,30. Vegi
pjonandi forystu er & svipudu reki en po i legri kantinum og i 6édrum islenskum
rannsoknum par sem SLS meliteekid hefur verid notad (Sigrin Gunnarsdottir og
Birna Gerdur Jonsdottir, 2013; Thelma Kristin Kvaran, 2014). Veagi pjénandi forystu

i pessum rannsoknum hefur verid a bilinu 4,19 — 4,70. Flestar islenskar rannsdknir
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hafa verid medal opinberra vinnustada en pegar litid er sérstaklega til rannsdkna hja
einkareknum fyrirteekjum hefur veegi pjonandi forystu annars vegar verid 4,46 hja
starfsmonnum  upplysingateknifyrirtekja (Solveig  Reynisddttir  og  Sigrun
Gunnarsdottir, 2015) og hins vegar 4,7 hja starfsmonnum Arion banka (Thelma
Kristin Kvaran, 2014). bannig er pjonandi forysta idkud ad minna leyti hja islenskum
nyskopunarfyrirteekjum en hinum hépunum. Aftur & moti var veegi pjonandi forystu
innan fraedasvids Haskola islands 4,19 en likt og innan nyskdpunarfyrirteekja er par
hatt hlutfall haskélamenntadra (Gudjon Ingi Gudjénsson og Sigran Gunnarsdottir,
2014). peettir pjonandi forystu meldust med veegi a bilinu 3,58 — 4,73. béatturinn
hugrekki var legstur en litlu ofar var falsleysi. P& verdur ad nefna ad
areidanleikastudlar fyrir bada pessa peetti var undir viomidunarmorkum. Patturinn
fyrirgefning var sidan hastur. I 68rum islenskum rannséknum hefur hugrekki einnig
neer alltaf meelist leegst eda neest leegst fyrir utan rannsékn medal sjukralida par sem
patturinn var medal peirra haestu (Sigrin Gunnarsdottir og Birna Gerdur Jonsddttir,
2013; Thelma Kristin Kvaran, 2014). Sémuleidis hefur patturinn fyrirgefning oft
melst medal heastu patta pé pad sé heldur ekki algilt. Ahugavert er ad bera saman
islensku nidurstédurnar vid rannsokn & préun og stadfestingu & gildi meeliteekisins
SLS. Par syndu nidurstodur ar stéru (N = 1167) samsettu Urtaki fra Hollandi ad
fyrirgefning var medal leegstu patta auk pess ad koma laegst ut med gildi 2,81 i enskri
bydingu meeliteekisins i kénnun i breskri verksmidju (van Dierendonck og Nuijten,
2011).

patturinn hugrekki snyr ad pvi ad yfirmadur sé Ohreddur ad taka erfidar
akvardanir og leggi ekki sidferdisleg sjonarmid til hlidar pegar & reynir (van
Dierendonck og Nuijten, 2011). Falsleysi snyr ad sidferdiskennd yfirmanns og hann
tjai sig i samraemi vid raunverulegar skodanir sinar og sé heidarlegur vid sjalfan sig
og adra (van Dierendonck og Nuijten, 2011). bar sem pessir peettir koma lakast ut
medal islenskra nyskdpunarfyrirtekja ma leida likum ad pvi ad pau atridi sem
einkenna pattina seu ekki i forgangi. bessi atridi tengjast lika trausti og sé peim
abotavant getur pad komid nidur a trausti milli starfsmanns og yfirmanns. Mogulegt
er ad pad geti haft ahrif & minnkandi starfsaneaegju starfsmanna med heerri starfsaldur.

Areidanleiki heildarmealingar pjonandi forystu var mikill med alpha studull upp
4 0,948 og er pad i takt vid adrar islenskar rannsoknir sem hafa verid med alpha studla
a bilinu 0,887 — 0,950 (Sigran Gunnarsdoéttir og Birna Gerdur Jonsdéttir, 2013;
Thelma Kristin Kvaran, 2014). Areidanleiki pattanna abyrgdarskylda, hugrekki og
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falsleysi voru undir vidmidunarmérkum um > 0,7 en hins vegar hefur adur hefur verid
synt fram & réttmaeti og areidanleika maliteekisins (Sigran Gunnarsdéttir og Birna
Gerdur Jonsdottir, 2013). 1 68rum rannsoknum hefur areidanleikastudull hugrekkis
einnig oftast verid undir vidmidunarmérkum en hugsanleg skyring par er ad patturinn

hugrekki samanstendur af einungis tveimur spurningum eda fullyrdingum.

5.3. TENGSL bJONANDI FORYSTU OG BAKGRUNNS PATTTAKENDA

Neikvaeed fylgni var milli starfsaldurs og margra patta pjénandi forystu sem og
heildarmelingar pjonandi forystu sem bendir til pess ad starfsfolk upplifir siour ad
vidhafdir séu stjornunarhattir i anda pjonandi forystu eftir pvi sem pad hefur verid
lengur i starfi. Faar rannséknir hafa bent a pessi tengsl en pé komu fram svipadar
nidurstodur i einni rannsdkn um pjonandi forystu i sk6lum i Jordaniu. Nidurstodur
pbeirrar rannsoknar syndu ad kennarar med skamman eda millilangan starfsaldur ségdu
vaegi einstaka patta pjonandi forystu haerra en peir sem hoféu langan starfsaldur
(Salameh, 2011). ba var einnig sterk neikveed fylgni a milli pattanna audmyktar og
radsmennsku og hvort starfsmenn hefdu lokid haskdlaprofi. Pannig upplifa peir sem
hafa haskolaprof sidur ad vidhafdir seu stjornunarheettir i anda pessara péatta pjonandi
forystu. Mogulegt skyring hér er ad menntad starfsfolk nyskdpunarfyrirtaekja sé undir
stjorn yfirmanna sem eru minna eda i pad minnsta ekki meira menntadir en peir
sjalfir. Liklegt getur verid ad pessir starfsmenn hafi pvi meiri porf en adrir fyrir pvi ad
yfirmenn peirra nalgist pa & jafningjagrundvelli og deili og méttaki upplysingar fra
undirménnum sinum adur en kemur ad akvardanatoku. pratt fyrir leit fundust slik
tengsl ekki i fyrri rannsoknum. P& benti rannsokn Asag-Gau og van Dierendonck
(2011) & jakveed tengsl milli krefjandi vinnuadsteedna og pjonandi forystu hja
sérhafdu starfsfolki.

5.4. ANEGJIA | STARFI

Til pess ad mela starfsanaegju var 16gd fyrir ein spurning A heildina litid hversu
anaegd(ur) / 6anago(ur) ertu i naverandi starfi? og voru 80,7% anagdir eda mjog
anaegair i sinu starfi. Algengt er ad sja svo hétt hlutfall anaegdra i starfi i islenskum
rannsoknum. Til ad mynda voru 83% anagad i starfi i nylegri rannsokn innan Haskola

Islands (Gudjon Ingi Gudjonsson og Sigrin Gunnarsdottir, 2014), 80% starfsmanna
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Landspitalans (Hordur porgilsson, o.fl., 2010) og 79% opinberra starfsmanna i
rannsokn fra sidasta aratug (Omar H. Kristmundsson, 2007). P6 virdast starfsmenn
islenskra nyskopunarfyrirteekja vera anaegdari en sérfredingar tolvudeilda islenskra
fjarmalafyrirtaekja (Asta Snorradottir, 2009).

Marktak fylgni var & milli starfsanagju og kyns, r = 0,305 (p = 0,003). Konur
voru anagodari i starfi en karlar og kom pad talsvert & dvart par sem erlendar
rannsoknir hafa synt ad karlar malast oft med meiri starfsanaegju en konur (Furnham,
2006). Einnig syndi rannsokn medal islenskra opinberra starfsmanna fr4 1999 ad
konur voru anzgdari i starfi en karlar (Omar H. Kristmundsson, 1999). Endurtekning
& peirri rannsokn &rid 2006 syndi pd ad pessi munur var ekki lengur til stadar (Omar
H. Kristmundsson, 2007). I islenskum rannsoknum & pjonandi forystu hefur ekki
verid greindur markteekur munur & fylgni starfsanaegju og kyns. | rannsokn Péru
Hjorleifsdottur (2011) & pjonandi forystu i grunnskdla voru konur orlitid anaegdari en
karlar. Hver asteedan fyrir pvi ad konur eru &naegdari en karlar i sinum stérfum hja
islenskum  nyskopunarfyrirteekjum er ekki audvelt ad segja til um.
Nyskopunarfyrirteki bjéda oft upp a sveigjanleika badi i vinnutima og starfshlutfalli
til pess ad audvelda starfsfolki ad samreema vinnu og fjolskyldulif en abyrgd & heimili
og fjolskyldu er enn misskipt milli kynjanna og konur geetu litid & slikan sveigjanleika
sem steerri kost en Karlar.

Einnig var marktaek neikvaed fylgni & milli starfsanagju patttakenda og aukins
starfsaldurs, r = -0,295 (p = 0,003) par sem peir sem voru i efri flokkum
starfsaldursskiptingar voru sidur anaegdir i sinum stérfum heldur en peir sem starfad
hofou styst & vinnustadnum. Svipad kom fram i nidurstodu Ply, Moore, Williams og
Thatcher (2012) sem alyktudu ad starfsdnegja minnkadi pegar storf komast af
préunarstigi. Pa getur verid ad vonbrigdi med framgang i starfi og ad starfsmadur telji
hefileika sina vannytta orsaki minnkandi anagju i starfi (Furnham, 2006). Liklegt er
ad petta sé sérstaklega aberandi hja nyskdpunarfyrirteekjum en starfsmenn rada sig oft
i vinnu & slikum vinnustédum par sem peir buast vid pvi ad verkefnin sem peir muni
fast vio séu pess edlis ad pau séu einstaklega krefjandi og spennandi og peir séu ad
taka patt i pvi ad skapa nyjungar. Einnig eygja starfsmenn von um ad
nyskopunarfyrirteeki muni vaxa ort og pvi sé meiri moguleiki & framgangi i starfi i
sliku starfsumhverfi. Ef fyrirteekjum tekst ekki ad styra veentingum nyrra starfsmanna
eda standa undir peim er liklegt ad starfsmadur upplifi vonbrigdi og starfid veiti

honum ekki pa fyllingu sem hann atti von a.
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5.5. SAMBAND bJONANDI FORYSTU OG STARFSANAGJU

Fylgni heildarmalingar pjonandi forystu og starfsanaegju var mikil eda r = 0,749 og
marktaekni p = 0,000. Petta er mesta fylgni sem malst hefur milli starfsanaegju og
pjonandi forystu i islenskum rannsoknum en i 68rum rannséknum hefur fylgnin verid
a bilinu 0,439 — 0,714, midad vid markteekni upp & p < 0,05 (Sigrdan Gunnarsdéttir og
Birna Gerdur Jonsdottir, 2013; Thelma Kristin Kvaran, 2014). Athyglisvert er ad i
fjérum ranns6knum a opinberum vinnustédum eda starfsgreinum hefur fylgnin mest
melst r = 0,584 hja starfsménnum hjukrunarsvids spitala auk pess sem ad i einni
rannsokn til vidbotar meldist ekki marktek fylgni (Sigran Gunnarsdoéttir og Birna
Gerdur Jonsddttir, 2013). Aftur & méti melist fylgnin meiri i rannsoknum sem
framkvemdar hafa verid medal peirra sem starfa & almenna vinnumarkadnum. Pannig
var fylgnin r = 0,613 hja starfsménnum Arion banka (Thelma Kristin Kvaran, 2014)
og r = 0,714 hja pjonustustarfsmonnum upplysingateknifyrirteekja (Solveig
Reynisdottir og Sigrun Gunnarsdottir, 2015). Pannig virdist sem stjornunarhattir seu
mikilveegari ahrifapattur i starfsaneaegju starfsmanna & almenna vinnumarkadnum en
peim & opinbera markadnum. Liklegt er ad pattir sem adgreina pessa tvo markadi
spili pvi einnig inn i starfsanzegju, sérstaklega pegar litid er & opinbera markadinn.
Atridi eins og aukid starfsoryggi og minni anagja med laun geta pannig haft meiri
ahrif & opinbera starfsmenn en pa sem starfa i einkageiranum.

Fylgni starfsanegju og einstakra patta pjonandi forystu var einnig mikil og
einungis patturinn hugrekki var undir marktektarmérkum (p = 0,054). b4 var fylgni
starfsanaegju vid alla peetti pjonandi forystu utan abyrgdarskyldu og falsleysi st mesta
sem malst hefur i rannséknum heér a landi (Sigran Gunnarsdottir og Birna Gerdur
Jonsdottir, 2013; Thelma Kristin Kvaran, 2014). | rannsokn van Dierendonck og
Nuijten (2011) var fylgni undirpatta pjonandi forystu & bilinu 0,2 — 0,62 par sem
fyrirgefning var sé pattur sem meeldist leegst en efling sa pattur sem meeldist haest.

5.6. STYRKLEIKAR OG VEIKLEIKAR RANNSOKNARINNAR

Rannsokn pessi er ekki an veikleika. Helst ma nefna ad urtak rannséknarinnar er ekki
stort eda 156 einstaklingar og getur komid nidur & areidanleika hennar. Ol fyrirtaekin
i rannsokninni eru komin af rannséknar- og préunarstigi og med vorur eda pjonustu i

sOlu. Auk pess var yngsta fyrirteekid i Grtakinu stofnad 2011 og pvi ordid fjogurra ara

79



gamalt. Yngri fyrirteeki og pau sem voru komin styttra i aviskeidinu hofdu ekki ahuga
a patttoku. Einsleitni Grtaks geeti falio i sér kerfisbundna Urtaksskekkju (Pérélfur
paorlindsson og Porlakur Karlsson, 2013). Ad sama skapi er ekki ohugsandi ad peir
stjornendur sem sampykktu ad taka patt i rannsokninni hafi aukinn ahuga &
starfsmannamalum og lidan starfsmanna sinna og jafnvel sé 16gd meiri ahersla a pessi
atridi vio stjornun i pessum fyrirteekjum. Auk pess er alltaf si heatta til stadar ad pad
hafi ahrif & svorun patttakenda ef peir éttast ad nafnleynd sé ekki ad fullu tryggd eda
yfirmadur fai adgang ad svorum (Foster-Thompson og Surface, 2007) en sérstakar
radstafanir voru gerdar til ad tryggja nafnleynd i kénnuninni. Allar slikar mégulegar
skekkjur i urtakinu sem valda pvi ad Urtakid endurspeglar ekki pydid ad 6llu leyti hafa
ahrif & alhafingargildi nidurstadna.

Svarhlutfall kénnunarinnar er gott eda 68,6% og er pad hesta hlutfall peirra
rannsokna sem framkvemdar hafa verid & pjonandi forystu hér & landi (Sigran
Gunnarsdottir og Birna Gerdur Jonsdottir, 2013; Thelma Kristin Kvaran, 2014). Litid
Urtak med hatt svarhlutfall getur gefid areidanlegri nidurstédou en stort Grtak med lagt
svarhlutfall (Evans, 1991). ba er innri areidanleiki malikvarda rannsoknarinnar har en
alpha studull heildarmealingar pjonandi forystu var 0,948 en auk pess voru flestir
undirpeettir yfir viomidunarmérkunum > 0,7 og enginn undir 0,5 sem myndi teljast
Oaseettanlegt (Sigridur Halldorsdottir og Sigurlina Davidsdottir, 2013). bar sem baedi
areidanleiki og réttmeeti SLS meeliteekisins hefur adur verid stadfest baedi hér a landi
og erlendis (Sigran Gunnarsdéttir og Birna Gerdur Jonsdottir, 2013) verdur innri
areidanleiki rannsoknarinnar ad teljast géour. Mikilveegt er ad SLS melitekid hefur
verid notad vid adrar islenskar rannsoknir sem framkvemdar hafa verid undanfarin ar.
Pannig er samanburdur Grtaka peagilegur og haegt ad skoda vidfangsefnid i sterra
samhengi. Nidurstddur rannsoknarinnar eru a svipudum notum og adrar islenskar
rannsoknir sem rennir stodum undir pad ad hugmyndafredi pjonandi forystu sé

nytileg til ad studla ad vellidan og anagju starfsmanna.

5.7. TILLOGUR Ab AFRAMHALDANDI RANNSOKNUM

Ahugavert veeri ad framkveaema steerri rannsokn medal islenskra nyskopunarfyrirtaekja
par sem Urtak veeri tekid ur breidari hopi fyrirteekja hvort sem litid er til aldurs eda
stodu & eaviskeidi fyrirteekisins til ad stadfesta eda utiloka hvort urtaksskekkja hafi

ahrif & nidurstodur pessarar rannsoknar. b4 benda nidurstodur til pess ad porf se a ad
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rannsaka ymsa peetti itarlegar. Sérstaklega pyrfti ad kanna hvad veldur pvi ad
starfsmenn med meiri starfsreynslu eru sidur anaegair i starfi. Haegt er ad rannsaka
hvort peir séu ad upplifa einkenni kulnunar i starfi eda tilfinningalegrar 6rmégnunar.
P4 veeri haegt ad framkvaema eigindlega rannsékn par sem tekin veeru vidtdl vid
reyndari starfsmenn pessara fyrirteekja. Starfsmenn sem eru anaegdir i starfi eru
liklegri til ad framleida hagnytar nyjungar en adrir (Shipton, 2004) sem er sérstaklega
mikilveegt fyrir nyskdpunarfyrirteeki. Einnig meetti skoda tengsl pjénandi forystu vid
skopun starfsmanna nyskopunarfyrirtekja. bar sem pjonandi forysta er ad miklu leyti
hugmyndafradi og frekar nylega farid ad rannsaka hana & freedilegum forsendum er
mikilveegt ad halda afram ad breikka pann pekkingargrunn sem fyrir er um
vidfangsefnid med frekari rannséknum a pjénandi forystu og tengslum hennar vid
starfstengda peettir likt og starfsanaegju, kulnun i starfi, tilfinningalega érmdgnun og
starfsmannaveltu. Rannsoknir & pjonandi forystu i starfsgreinum sem hafa ekki verid
rannsakadar hingad til sem og endurtekning & fyrri rannsoknum til ad stadfesta

nidurstodur peirra eru sérstaklega mikilveegar.

5.8. ALYKTANIR OG TILLOGUR TIL URBOTA

Fylgni  pjonandi forystu og starfsanegju medal starfsmanna islenskra
nyskopunarfyrirtekja er baedi umtalsverd og marktaek. Fylgnin er su mesta sem sést
hefur i rannsoknum hér & landi og erlendis par sem SLS malitekid hefur verid notad
(Sigran Gunnarsdéttir og Birna Gerdur Jonsdottir, 2013; Thelma Kristin Kvaran,
2015, van Dierendonck og Nuijten, 2011). Aftur @ moéti melist vaegi pjonandi forystu
pad naest leegsta hér & landi. Auk pess er starfsanagja ekki hearri en gengur og gerist
hér & landi og um fimmtungur starfsmanna er 6anagdur i sinu starfi. bvi ma mela
med vid stjérnendur islenskra nyskdpunarfyrirtekja ad lita til pjonandi forystu vid
stjornun sina. Nertekast er ad lita & pd peetti sem hafa sterkustu fylgni vid
starfsanaegju en pad eru efling, fyrirgefning, audmykt og rddsmennska. Pannig ettu
stjornendur ad leita leida til ad fa starfsfolk til ad taka aukid frumkveedi vardandi
atridi sem tengjast eigin starfi og bua til umhverfi par sem ekki er refsad fyrir mistok.
Med pvi er haegt ad studla ad auknu sjalfsdryggi hja starfsfolki og pad siour hreett vid
fara i verkefni sem likleg eru ad mistakist. Einnig parf ad tryggja ad starfsmenn hafi
vettvang til ad koma skodunum sinum & framfeeri og tekid sé tillit til peirra. bannig er

til ad mynda heegt ad setja upp tillogukassa eda tolvupdstfang par sem starfsmenn geta
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gert athugasemdir eda komid med hugmyndir. Stjornendur taki sidan opinbera afstédu
til allra athugasemda sem koma og rokstydji hver vidbrogd peirra eru. ba purfa
stjornendur ad midla stefnu, syn og markmidum fyrirteekjanna til starfsmanna sinna sé
bad ekki gert nu pegar.

par sem reyndari starfsmenn voru sidur anagdir i starfi meetti huga ad pvi hvort
beri & stoonun eda kulnun i starfi medal pessa hdps. Hafi pessir starfsmenn sinnt sému
storfum litid breyttum i nokkur ar er liklegt ad komin sé preyta eda leidi & naverandi
verkefnum. Auk pess er liklegt ad pessir starfsmenn seu med svigrdm til ad taka ad
sér ny virdisaukandi verkefni. Sé starfsanagja ekki meaeld na pegar er radlagt ad taka
upp slikar mealingar og bregdast vio ef starfsanegja dalar. Ef regluleg
starfsmannasamtdl hafa ekki farid fram er mikilveegt ad taka pau upp, sérstaklega hja

reyndustu starfsmonnunum, til pess ad greina astedu pess ad starfsanagja dalar.
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6. LOKAORD

Timi skammtimahugsunar i rekstri skipulagsheilda er ad lida undir lok. Sifellt fleiri
visbendingar syna ad of mikil &hersla & hagnad skilar skipulagsheildum ekki
negjanlegum arangri til lengri tima litid. Auk pess bendir ryni i fjarhagslega
meelikvarda til pess ad skipulagsheildir sem leggja aherslu & heidarlega og
sidferdislega stjornunarheetti skili jafnvel betri afkomu en adrar. Skilningur fer
vaxandi medal stjornenda & naudsyn pess ad nalgast purfi samskipti vid starfsfolk a
annan mata en gert hefur verid undanfarna tvo aratugi eda svo.

Nidurstddur pessarar rannsoknar sem hefur verid til umfjéllunar i pessari ritgerd
benda til pess ad islensk nyskopunarfyrirtaeki geti aukid likur a pvi ad starfsmenn séu
anagair i sinum stérfum med pvi ad tileinka sér hugmyndafraedi pjénandi forystu i
auknum meeli. Nidurstddurnar eru i takt vid nidurstddur annarra rannsokna sem
framkveemdar hafa verid & pjonandi forystu erlendis en ekki sist hér & landi. pessar
rannsoknir gefa medal annars til kynna ad pjonandi forysta studli ad beettri lidan
starfsmanna i starfi, starfsmenn helgi sig frekar skipulagsheildinni og peir heetti sidur i
starfi. Pessi atridi eru mikilvegur grunnur natima fyrirteekjareksturs og naudsynleg
flestum fyrirteekjum.

Hugmyndafraedi pjonandi forystu byggjast a aherslum sem sampaetta akall um
heidarlega og sanngjarna stjornunarhetti og arangursdrifnum markmidum um aukna

virkni, afkdst og anaegju starfsmanna i storfum sinum.
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VIDAUKAR

VIPAUKI 1 — KYNNINGARBREF TIL FYRIRTAKJA

Hvert bréf var sérsnidid ad hverju fyrirtaeki fyrir sig en pessi texti var notadur sem

grunnur.

Keeri vidtakandi

Steinar Orn Stefansson heiti ég og er ad vinna ad meistaraverkefni minu vid
Haskolann & Bifrost. Verkefnid snyr stjornunarhattum hja islenskum nysképunar- og
sprotafyrirteekjum og tengsl stjornunarhatta vid starfsanagu.

Eg hef samband par sem (FYRIRT/EKID) er er skrad & lista Nyskopunarmidstodvar
islands yfir sprotafyrirtaeki og 6ska ég eftir pvi ad fa ad leggja stuttan spurningarlista
fyrir starfsmenn fyrirtaekisins.

Spurningarlistinn er rafraenn & formi netkénnunnar og ekki atti ad taka lengra tima en
5-10 mindtur ad svara honum auk pess sem hagt er ad opna kénnunina, vista og ljuka
sioar.

Spurningarnar ldta ad stjérnunarhattum yfirmanna og starfsanagju.

Veitir pu leyfi fyrir patttoku i kdnnuninn mun ég senda pér post med hlekk a vefslod
konnunarinnar sem hegt er ad aframsenda starfsmonnum en fyrirhugad er ad
kénnunin verdi 16gd fyrir um midjan agust n.k.

Eg vil taka pad fram ad svor er hvorki haegt ad reka til einstakra patttakenda né
fyrirteekja auk pess sem ytrasta trinadar er heitid.

Eg veit ad starfsmenn eru eflaust 6nnum kafnir en pétttaka i rannsokninni er mikilvaeg
til ad auka areidanleika nidurstadna hennar. VVonir minar standa til ad heaegt verdi ad
nyta nidurstddur rannsoknarinnar til ad laera betur hvers konar stjornunarhettir studla
ad anazgju starfsmanna og baeta pad umhverfi sem fslensk nyskdpunar- og
sprotafyrirteeki starfa i.

Hafir pu einhverjar spurningar vardandi rannsoknin hvet ég pig til ad hafa samband.
Takk fyrir,

Steinar Orn Stefansson

steinars14@bifrost.is
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VIDAUKI 2 — KYNNINGARBREF TIL PATTTAKENDA

Kaeri vidtakandi

Steinar Orn Stefansson heiti ég og er ad vinna ad meistaraverkefni minu vid
Haskélann & Bifrost. Verkefnid snyr  stjérnunarhattum hja  islenskum
nyskopunarfyrirteekjum og tengsl stjornunarhatta vid starfsansegu. Medfylgjandi er
hlekkur & kénnun vegna rannsoknarinnar.

Markmid rannséknarinnar er ad kanna vidhorf starfsmanna gagnvart stjérnunarhattum
og hvada tengsl eru milli starfsanagju og stjornunarhatta.

Eg bid pid vinsamlegast ad svara 6llum spurningunum sem tekur um 5-10 minGtur.
Spurningarnar  eiga vid nlOverandi starf pitt og neesta  yfirmann.
Eg vil taka pad fram ad kénnunin er nafnlaus og svor eru & engan hatt rekjanleg til pin
né fyrirteekisins sem pu starfar hja og ytrasta tranar er heitid. Rannsoknin hefur verid
tilkynnt til Personuverndar og 6llum gdgnum verdur eytt samkvaemt peirra reglum.

Eg veit ad pu ert eflaust dnnum kafin(n) en g6d patttaka i konnuninni er mikilveeg til
ad auka areidanleika rannsdknarinnar. Vonir minar standa til ad hagt verdi ad nyta
nidurstodur rannsoknarinnar til ad leera betur hvers konar stjérnunarhettir studla ad
anagju starfsmanna og beeta pad umhverfi sem islensk nyskdpunar- og sprotafyrirteeki

starfa i.

Hafir pa einhverjar spurningar vardandi rannsoknin hvet ég pig til ad hafa samband
vid mig eda abyrgdarmann rannsoknarinnar, Dr. Sigranu Gunnarsdoéttur, désent vid
Haskdlann a Bifrost (sigrungu@bifrost.is, simi 699 0560).

Vidringarfyllst

Steinar Orn Stefansson
steinars14@bifrost.is
simi: 821-1561

Hlekkur & kénnunina : surveymonkey.com/r/nyskopun
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]
VIDAUKI 3 — ITREKUNARBREF TIL PATTTAKENDA

Keeri starfsmadur,

Eg vil byrja & pvi ad pakka 6llum peim sem hafa gefid sér tima nG pegar til ad
taka patt i kdnnuninni minni um stjérnunarhetti og lidan starfsmanna sem send var til
ykKar i sidustu viku.

Eg er mjog pakklatur fyrir framlag ykkar.

En par sem ég er nalegt pvi ad na tiletludum fjolda patttakenda til ad marktaekni
rannsoknarinnar verdi eins og stefnt er ad patti mér veent um pad ef pid sem ekki

hafid svarad henni nu pegar, geefud ykkur nokkrar minGtur i ad gera pad.

pad skiptir miklu mali fyrir alhafingargildi rannséknar minnar ad f4 sem flesta
péatttakendur.

Nanari upplysingar er svo ad finna fremst i knnuninni.

Kdnnunina méa nalgast med pvi ad smella & hlekkinn hér ad nedan.

https://www.surveymonkey.com/r/nyskopun

Med fyrirfram pokk

Steinar Orn Stefansson
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VIPAUKI 4 — MOTTAKA TILKYNNINGAR TIL PERSONUVERNDAR

40 Persénuvernd hefur mottekid tilkynningu i ydar nafni um vinnsh:
. Tilkynningin er nr. $7434/2015 og fylgir afrit hennar hjdlagt.

i 4 pvi a0 tilkynningin hefur verid birt 4 heimasidu stofnunarinnar.
med méttoku og birtingu tilkynninga hefur engin afstada verid tekin:
efnis peirra.

Virdingarfyllst,

grin
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VIDAUKI 5 -SLS MELITAKID I HEIL OG UNDIRPATTIR

Fullyrding a vid naesta yfirmann pinn

Yfirmadur minn veitir mér paer
upplysingar sem ég parf til ad geta
unnid starf mitt vel

Yfirmadur minn hvetur mig til ad
nota hafileika mina

Yfirmadur minn hjalpar mér til ad
Odlast meiri proska

Yfirmadur minn hvetur starfsfolk sitt
til ad koma med nyjar hugmyndir

12

Y firmadur minn veitir mér heimild
til ad taka akvardanir sem audvelda
mér starf mitt

20

Yfirmadur minn gerir mér kleift ad
leysa vandamal i stad pess einungis
ad segja mer hvad eigi ad gera

27

Yfirmadur minn bydur mér upp &
fjolmorg tekifeeri til ad auka
kunnéttu mina

Efling

Yfirmadur minn heldur sig i
bakgrunninum og leyfir 6drum ad
njota heidursins af peim arangri sem
nadst hefur

13

Yfirmadur minn szkist ekki eftir
vidurkenningu fyrir pad sem hann
gerir fyrir adra

21

Yfirmadur minn virdist njota
velgengni samstarfsmanna frekar en
eigin velgengi

Forgangsrédun
i pagu annarra

Yfirmadur minn kallar mig til
abyrgdar vegna verka minna

14

Eg er kalladur/kollud til abyrgdar
vegna frammistddu minnar af
yfirmanni minum

22

Y firmadur minn gerir mig og
starfsfélaga mina abyrga fyrir pvi
hvernig vid tokum & verkefnum

Abyrgdarskylda

Yfirmadur minn gagnrynir stodugt
folk vegna mistaka sem pad hefur
gert i starfi sinu

Fyrirgefning
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15

Yfirmadur minn vidheldur stifu
vidmoti gagnvart peim sem hafa
maodgad hann i starfi

23

Yfirmadur minn a erfitt med ad
gleyma pvi sem farid hefur drskeidis
i fortioinni

Yfirmadur minn tekur ahattu jafnvel
begar hann er ekki viss um ad hafa
studning fra yfirmanni sinum

16

Yfirmadur minn tekur dhattu og
gerir pad sem parf ad gera ad hans
mati

Hugrekki

Yfirmadur minn er éhraeddur ad tala
um eigin takmarkanir og veikleika

17

Yfirmadur minn er oft snortinn (e.
touched) af pvi sem hann sér gerast i
kringum sig

24

Yfirmadur minn er tilbdinn ad segja
hvad honum finnst, jafnvel p6 pad
geeti haft 6zeskilegar afleidingar

28

Y firmadur minn synir starfsménnum
sinum hvad honum raunverulega
finnst

Falsleysi

10

Yfirmadur minn leerir af gagnryni

18

Yfirmadur minn reynir ad leera af
beirri gagnryni sem hann feer fra
yfirmanni sinum

25

Yfirmadur minn vidurkennir mistok
sin fyrir yfirmanni sinum

29

Y firmadur minn leerir af dlikum
sjonarmidum og skodunum annarra

30

Ef folk leetur i [jos gagnryni reynir
yfirmadur minn agd leera af pvi

Audmykt

11

Yfirmadur minn leggur aherslu a ad
hugad sé sérstaklega ad hag
heildarinnar

19

Yfirmadur minn hefur framtidarsyn

26

Yfirmadur minn leggur aherslu a
samfélagslega abyrgd sem fylgir
starfi okkar

Radsmennska
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VIDPAUKI 6 — TENGSL PJONANDI FORYSTU OG KYNS/ALDURS

Tengsl pjonandi forystu og kyns (kona)

baettir bjonandi forystu Fylgnistudull Marktakni

Efling -0,042 0,862
Forgangsrédun i pagu annarra 0,047 0,864
Abyrgdarskylda -0,307 0,095
Fyrirgefning 0,377 0,171
Hugrekki 0,217 0,414
Falsleysi 0,129 0,481
Audmykt 0,365 0,137
Radsmennska 0,205 0,771
Pjenandi forysta (heild) 0,170 0,386

Tengsl pjonandi forystu og aldurs (haekkandi)

baettir pjonandi forystu Fylgnistudull Marktaskni

Efling -0,067 0,743
Forgangsrédun i pagu annarra -0,032 0,891
Abyrgdarskylda -0,049 0,755
Fyrirgefning -0,009 0,969
Hugrekki 0,134 0,552
Falsleysi -0,110 0,477
Audmykt -0,005 0,979
Radsmennska 0,108 0,629
Pjonandi forysta (heild) 0,021 0,896
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