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Útdráttur 

Mikið hefur verið rannsakað og fjallað um hvatningu og áhrif hennar á einstaklinga og 

umhverfi. Starfstengd hvatning er eitt af mikilvægum verkefnum stjórnenda. Það er 

mismunandi hvað hvetur hvern og einn starfsmann og því skiptir miklu fyrir stjórnendur að 

þekkja til kenninga um hvatningu og geta áttað sig á hvers konar hvatning eigi best við hverju 

sinni til þess að fyrirtæki geti lifað af í síbreytilegri og harðri samkeppni markaðarins.   

Markmið þessarar rannsóknar er að kanna hvað hvetur fólk sem starfar í iðnaði á 

Íslandi. Einnig er kannað hvort stjórnendur í iðnaði á Íslandi hafi sömu sýn og 

starfsmenn á starfshvatningu. Jafnframt er dreginn fram kynbundinn, aldurstengdur, 

menntunartengdur eða starfsaldurstengdur munur á áhrifum hvatningaratriða á 

starfsmenn ef einhver er.  

Rannsóknin var gerð meðal starfsmanna og stjórnenda eins af stærstu iðnfyrirtækjum 

á Íslandi. Notuð var megindleg aðferðafræði þar sem þátttakendur svöruðu 

spurningalistum sem sendir voru á rafrænu formi. Í úrtakinu voru 58 stjórnendur og 402 

starfsmenn. Af þeim tóku 40 stjórnendur og 51 starfsmaður þátt í rannsókninni.  

Niðurstöðurnar benda til þess að það sem helst hvetji starfsmenn í iðnaði á Íslandi 

séu góð laun. Misræmi kom fram í því sem starfsmenn segja að hvetji þá í starfi og því 

sem stjórnendur telja að hvetji starfsmennina. Töluverður munur kom fram á áhrifum 

hvatningaratriða á starfsmenn eftir kyni, aldri, menntun og starfsaldri. Marktækur 

kynbundinn munur reyndist vera á áhrifum einstakra hvatningaratriða á starfsmenn, 

sem og aldurstengdur og menntunartengdur munur. Ekki kom fram marktækur 

starfsaldurstengdur munur á áhrifum hvatningaratriða.  
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1  Inngangur  

Ein helsta auðlind fyrirtækja nú um stundir er mannauður og getur góður starfsmaður verið 

gulls ígildi. Til þess að ná í gott starfsfólk og halda því þarf það að vera ánægt og sátt í starfi. 

Hugtökin starfsánægja og starfshvatning tengjast og hafa rannsóknir sýnt að starfsmaður er 

tryggari við fyrirtæki sitt ef hann er ánægður, leggur sig oft betur fram í starfi og stuðlar 

þannig að bættum árangri fyrirtækisins (Locke og Latham, 1990; Pinder, 1998).  

Mikið hefur verið fjallað um hvatningu og áhrif hennar á einstaklinga og umhverfi og 

margar rannsóknir gerðar. Starfstengd hvatning er eitt af mikilvægustu og erfiðustu 

verkefnum stjórnenda. Til að stjórnun sé árangursrík þarf að taka tillit til fjölda 

mismunandi þátta sem saman hafa áhrif á virkjun, stefnu og stöðugleika vinnutengdrar 

hegðunar (Furnham, 2005).  

Peningar hafa verið það form starfshvatningar sem mest áhersla hefur verið lögð á í 

gegnum tíðina enda nauðsynlegir til að uppfylla grunnþarfir einstaklinga eins og mat og 

húsaskjól. Peningar geta þó verið ofmetin leið til starfshvatningar þar sem ekki er alltaf 

samræmi milli vinnuframlags og launa og þarf því að horfa til fleiri þátta þegar um er að 

ræða starfshvatningu (Deci, 1973). Starfsmenn þurfa hvatningu til þess að þeir skili af 

sér þeirri vinnu sem til er ætlast og hámarki framleiðni sína. Mikilvægt er að átta sig á 

því að mismunandi er hvað hvetur ólíka hópa starfsmanna og því er ekki nein ein leið til 

að hvetja alla starfsmenn (Staren, 2009).  

Rannsóknir hafa sýnt fram á að misjafnt getur verið eftir ástandi í þjóðfélagi hvað 

hvetur fólk í starfi. Eftir krepputíma sækist fólk til dæmis gjarnan eftir starfsöryggi og að 

fá aðstoð með persónuleg vandamál en á tímum uppgangs er áhersla á áhugaverð 

verkefni og hjálp með persónuleg vandamál verður síður mikilvæg (Kovach, 1987). 

Einnig hafa rannsóknir sýnt að misræmi getur verið í því sem hvetur starfsmenn og því 

sem stjórnendur telja að hvetji starfsmenn þeirra (Kovach, 1987, 1995) 

Í kjölfar efnahagshruns hafa mörg fyrirtæki á Íslandi þurft að hagræða. Mörg fyrirtæki 

standa frammi fyrir skipulagsbreytingum, niðurskurði og uppsögnum. Skerðing á launum 

og hlunnindum hafa komið til og bónusar heyra jafnan sögunni til (Tómas Bjarnason, 

2010). Í ljósi breyttra tíma og áherslna, bæði í vinnu og einkalífi er forvitnilegt að skoða 
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hvað hvetur fólk á Íslandi í starfi í dag. Það er mikilvægt að stjórnendur fyrirtækja geri 

sér grein fyrir hvað hvetur starfsfólk svo hægt sé að hlúa að hvetjandi umhverfi í 

fyrirtækjum og auka líkurnar á því að fyrirtæki lifi af í síbreytilegri og harðri samkeppni 

markaðarins. Samskipti eru mikilsverð uppspretta upplýsinga og árangursríkast er líklega 

að spyrja starfsmennina sjálfa hvað hvetur þá áfram.   

Markmið verkefnisins er að kanna hvað það er sem hvetur starfsfólk í iðnaði á Íslandi 

— hver er gulrót þess? Auk þess er ætlunin að skoða hvort stjórnendur í iðnaði á Íslandi 

hafi sömu sýn og starfsmenn á starfshvatningu. Jafnframt verður dreginn fram 

kynbundinn, aldurstengdur, menntunartengdur og starfsaldurstengdur munur á áhrifum 

hvatningaratriða á starfsmenn í iðnaði á Íslandi, ef einhver er. Tilgátur verða settar fram 

og prófaðar í sambandi við mögulegan mun á áhrifum hvatningaratriða á starfsmenn 

eftir hjúskaparstöðu, eftir því hvort viðkomandi er aðalfyrirvinna heimilis eða ekki, eftir 

heildartekjum heimilis á mánuði, eftir því hvort starfsmaður er ánægður eða óánægður í 

starfi eða hvort hann er ánægður eða óánægður með fjárhagslega afkomu sína. 

 Úrtakið sem er til skoðunar eru starfsmenn og stjórnendur eins stærsta iðnfyrirtækis 

á Íslandi. Kannað verður viðhorf starfsmanna og stjórnenda þeirra til þess hversu mikið 

vægi ólíkir hvatningarþættir hafa í starfshvatningu starfsmanna. Eru það góð laun, 

áhugaverð verkefni, starfsöryggi eða annað sem helst hvetur fólk í iðnaði á Íslandi áfram 

í starfi? Í rannsókninni verður stuðst við mælitækið Íslenska starfshvatningarlistann sem 

Arndís Vilhjálmsdóttir hannaði og forprófaði í meistararitgerð sinni (Arndís 

Vilhjálmsdóttir, 2010). 

Ritgerðin er byggð upp á eftirfarandi hátt. Fyrst er skoðaður fræðilegur bakgrunnur 

viðfangsefnisins en fræðileg viðmið rannsóknarinnar byggjast á kenningum um 

starfshvatningu og rannsóknum sem gerðar hafa verið á þessu sviði. Síðan er farið yfir 

rannsóknarspurningar og tilgátur sem settar eru fram, rannsóknaraðferðinni lýst og 

helstu niðurstöður kynntar ásamt takmörkum rannsóknarinnar. Í lokin er rætt um 

hagnýtt og fræðilegt gildi niðurstaðnanna. 
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2 Fræðileg viðmið 

Í fræðilegum hluta þessarar ritgerðar verður fjallað um hugtakið starfstengd hvatning 

(eða starfshvatning), um innri og ytri hvatningu, tengsl starfshvatningar og starfsánægju 

og farið yfir helstu kenningar sem komið hafa fram um hvatningu. Þá verður fjallað 

sérstaklega um rannsóknir sem hafa verið gerðar á stjórnendum, starfsmönnum og 

starfstengdri hvatningu. Loks eru dregin saman helstu atriði fræðilegra viðmiða. 

2.1 Starfstengd hvatning 

 „To be motivated means to be moved to do something“ (Ryan og Deci, 2000, bls. 54). 

Margar rannsóknir hafa verið gerðar og mikið fjallað um hvatningu og áhrif hennar á 

einstaklinga og umhverfi. Hugtakið hvatning (motivation) er rakið til latneska orðsins 

„movere“ eða hreyfing (movement) (Steers, Mowday og Shapiro, 2004). Hvatning er 

flókið fyrirbæri og ekki til einfalt svar við því hvað hvetur fólk. Rannsóknir sýna að 

hvatning getur haft áhrif á frammistöðu og árangur fyrirtækja (Riggio, 2003) en hvatning 

starfsmanna er eitt mikilvægasta og erfiðasta verkefni stjórnunar. Hugtakið hvatning er 

því verðugt viðfangsefni til að rannsaka enn frekar.  

Hvatning er notuð um þau öfl sem virka á einstakling og leiða til þess að hann hegðar 

sér á ákveðinn hátt. Hvatning snýst um val á forgangsröðun markmiða og að velja í hvað 

orkan á að fara (Landy og Conte, 2010).  

Margar mismunandi skilgreiningar á hvatningu hafa komið fram. Pinder (2008) 

skilgreinir starfstengda hvatningu sem safn kröftugra afla sem koma bæði innan frá 

einstaklingnum og frá umhverfinu, þau hrinda af stað vinnutengdri hegðun og ákveða 

form hennar, stefnu, kraft og seiglu og kemur sú skilgreining víða fram í fræðibókum. 

Atkinson (1964, í Steers o.fl., 2004) skilgreinir hvatningu sem núverandi áhrif á stefnu, 

kraft og seiglu aðgerða og Kreitner (2007) skilgreinir hvatningu sem sálfræðilegt ferli 

sem gefur hegðun tilgang og stefnu. Einnig hefur hvatning verið skilgreind sem sá þáttur 

sem hvetur einstakling til að hegða sér á ákveðinn hátt í þeim tilgangi að ná 

persónulegum markmiðum eða markmiðum fyrirtækis (Badu, 2005) . Þessar og margar 

fleiri skilgreiningar á hvatningu eiga þrennt sameiginlegt. Meginatriði þeirra snerta þætti 
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eða atburði sem í fyrsta lagi hvetja, í öðru lagi beina mannlegri hegðun í farveg og í 

þriðja lagi viðhalda hegðuninni í ákveðinn tíma (Steers o.fl., 2004). Í verkefninu er miðað 

við skilgreiningu Pinders (2008) þar sem hún felur bæði í sér einstaklingsbundna þætti 

og þætti úr umhverfinu og rannsókn verkefnisins snýr að því að kanna hvort munur er á 

því sem hvetur ólíka einstaklinga við mismunandi kringumstæður.  

Starfstengd hvatning er eitt þýðingarmesta verkefni stjórnunar. Til að stjórnun sé 

árangursrík þarf að taka tillit til fjölda mismunandi þátta sem saman hafa áhrif á virkjun, 

stefnu og stöðugleika vinnutengdrar hegðunar. Hvatning er nátengd starfsumhverfinu 

þar sem hún er í eðli starfsins, umhverfisins, innri og ytri umbunum, félagslegum 

viðmiðum og fyrirtækjamenningu. Þannig hafa eiginleikar einstaklingsins og 

starfsumhverfi áhrif á hvatningarferli sem virkar á áreynslu einstaklings, seiglu, athygli 

og verkstefnu (Furnham, 2005).  

Fyrri tíma og nútíma aðferðir hvatningar byggjast á forsendunni að með hvatningu 

setji einstaklingur aukinn tíma og fyrirhöfn í verkefni og það leiði til betri frammistöðu 

og aukinnar framleiðni fyrir fyrirtækið. Sjá má á mynd 2-1 grunnlíkan fyrir hlutverk 

hvatningar í frammistöðu (Landy og Conte, 2010).  

 

Mynd 2-1 Hluverk hvatningar í frammistöðu  

Athyglisvert er að samkvæmt þessari jöfnu skiptir hæfnin ekki máli ef hvatning er 

engin, þar sem hvaða tala sem er margfölduð með núlli er jafnt og núll. Á svipaðan hátt 

sést með jöfnunni að jafnvel smávegis aukning í hæfni getur með hvatningu margfaldað 

gæði frammistöðu (Landy og  Conte, 2010).  

Tengsl milli hvatningar einstaklinga og frammistöðu í starfi samkvæmt hugmyndum 

Kreitner (2007), má sjá á mynd 2-2.  
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Mynd 2-2 Hvatning einstaklinga og frammistaða í starfi 

Samkvæmt Kreitner (2007) er frammistaða samspil hvatningar einstaklingsins og 

hæfni. Einstaklingsbundnu hvatningarþættirnir, þarfir, ánægja, væntingar og markmið 

verði fyrir áhrifum af krefjandi og áhugaverðum verkefnum, umbun og þátttöku. 

Nauðsynlegt er að bæði sé til staðar hvatning og hæfni. Til dæmis dygði hvatning 

starfsmanns, sem ekki kann á tölvu, ekki til að búa til töflureikni í tölvu. Til þess þyrfti 

starfsmaðurinn einnig að hafa hæfni. 

Mismunandi er hvað hvetur hvern og einn. Samkvæmt hugmyndum Kovach (1987) 

þarf stjórnunarstíl sem er sveigjanlegur, tekur tillit til mismunandi starfsmanna og gerir 

greinarmun á ólíkum hæfileikum og hvataþörfum. Starfshvatning er mikilvæg fyrir 

framleiðni og viðeigandi hvatning starfsmanna er beintengd við framleiðni og við 

viðhaldskostnað. Starfsmenn sem eru ánægðir í starfi, hafa krefjandi verkefni og 

tækifæri til að uppfylla markmið sín, munu síður sýna eyðileggjandi hegðun í starfi. Þeir 

munu sjaldnar vera frá vinnu, þá mun síður langa til að skipta um starf og það sem er 

veigamest er að þeir munu framleiða meira.   

2.2 Innri og ytri hvatning 

Hvatinn til að gera eitthvað getur sprottið innra með einstaklingnum eða í ytri 

aðstæðum. Hægt er að skipta hvatningu í tvo flokka. Annars vegar er hegðun sem 

Frammi-

staða í    

starfi 

Krefjandi og 

áhugaverð verkefni 

Tækifæri til að 

taka þátt og stjórna 

sér sjálfur 

Einstaklingsbundnir hvatningarþættir: 

- Þarfir     - Hæfni sem þarf í 

- Ánægja       X      starfið 

- Væntingar 

- Markmið  

Umbun sem 

óskað er eftir 
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stjórnast af innri hvatningu, skilgreind sem sú sem hvött er af sálfræðilegum kröftum 

eða afleiðum þeirra og þar sem umbunin er ánægjan sem tengist sjálfri athöfninni (Deci, 

1971, 1972; Wiersma, 1992). Dæmi um innri hvatningu getur verið einstaklingur sem 

leysir þraut sér til ánægju og upplifir vellíðan án þess að hljóta verðlaun fyrir (Deci, 

1975) eða hann hefur tækifæri til að takast á við verkefni sem reyna á hæfni og getu til 

að afreka eitthvað. Hins vegar er um ytri hvatningu að ræða þegar hvatningin felst í 

verðlaunum sem koma frá umhverfinu eins og til dæmis launum, starfsöryggi og 

fríðindum (Vansteenkiste, Lens og Deci, 2006). 

Skiptar skoðanir fræðimanna eru á því hvort innri og ytri umbun upphefji hvor aðra. 

Sumir halda því fram að það að tengja ytri umbun við frammistöðu verks geti dregið úr 

innri hvatningu og þar með frammistöðu (Wiersma, 1992). Niðurstöður rannsókna Deci 

(1971, 1972) benda til þess að ef ytri umbun eins og peningar er notuð dragi úr innri 

hvatningu en hins vegar aukist innri hvatning þegar munnleg hvatning eða jákvæð 

endurgjöf (feedback) er notuð.  

Það eru ýmsar ástæður fyrir því að fólk starfar. Vegna innkomunnar, félagslegra 

samskipta eða til að vera virkur og fá örvun. Vinnan getur verið uppspretta 

sjálfsfullnægju og sjálfsbirtingar (self-actualization). Fólk upplifir margvíslega og 

mismunandi mikla starfstengda hvatningu en næstum allir kjósa að vinna vegna ytri og 

innri umbuna sem það veitir (Furnham, 2005).  

2.3 Starfstengd hvatning og starfsánægja 

Hugtökin starfsánægja og starfshvatning tengjast og hafa rannsóknir sýnt fram á að 

ánægður starfsmaður er tryggari við fyrirtæki sitt og sjaldnar frá vinnu en sá sem er 

óánægður (Locke og Latham, 1990). Til eru hvatningarkenningar sem leggja áherslu á að 

starfsánægja sé lykillinn að starfshvatningu. Það eru annars vegar tveggja þátta kenning 

Herzbergs (motivation-hygiene theory/two factor theory) og starfshönnunarlíkanið (job 

characteristics model) og eru þær jafn miklar kenningar starfsánægju og þær eru 

hvatningarkenningar. Nánari umfjöllun um þessar kenningar verður í næsta kafla um 

kenningarlegan bakgrunn starfstengdrar hvatningar (Riggio, 2003).  

Starfsánægja er jákvætt viðhorf eða tilfinningalegt ástand sem stafar af ánægju í 

starfi eða af starfsreynslu (Landy og Conte, 2010). Samkvæmt hugmyndum Riggio (2003) 
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hefur starfsánægja verið skilgreind sem tilfinningar og viðhorf sem viðkomandi hefur 

gagnvart starfi sínu. Allar hliðar starfs, góðar og slæmar, jákvæðar og neikvæðar leiða til 

þróunar á tilfinningum starfsánægju eða óánægju.  

Samband starfsánægju og frammistöðu hefur mikið verið rannsakað og sýna 

rannsóknir að starfsánægja og almenn frammistaða í fyrirtæki tengjast (Hellriegel, 

Slocum og Woodman, 1995). Talið hefur verið að ánægður starfsmaður leggi sig betur 

fram í starfi en sá sem er óánægður en tengslin á milli starfsánægju og frammistöðu eru 

ekki afdráttarlaus (Dunham, 1984). Til að mynda bendir Vroom (1964) á að það séu ekki 

einföld tengsl þarna á milli og gætu áhrif frammistöðu á starfsánægju fremur verið líkleg 

ef árangursrík frammistaða felur í sér mikla umbun. Porter og Lawler (1968) telja að 

starfsánægja og frammistaða í starfi séu ekki beintengdar. Hins vegar tengist þær óbeint 

þannig að árangursrík frammistaða leiði til starfstengdrar umbunar eins og 

launahækkunar, stöðuhækkunar eða annars. Ef þessi starfstengda umbun er álitin 

sanngjörn leiðir hún til starfsánægju og til bættrar frammistöðu.  

2.4 Kenningarlegur bakgrunnur starfstengdrar hvatningar 

Erfitt er að rannsaka hvatningu enda um flókið félagslegt fyrirbæri um að ræða. Það eru 

helst þrjár forsendur sem liggja til grundvallar samtíma rannsóknum á mannlegri 

hvatningu. Í fyrsta lagi að ályktað er um hvatningu út frá kerfisbundinni greiningu á því 

hvernig persónuleg, verkefnis- og umhverfistengd einkenni hafa áhrif á hegðun og 

frammistöðu í starfi. Í öðru lagi er litið svo á að hvatning sé ekki fastur eiginleiki heldur 

vísi hún til virks innra ástands sem verður fyrir áhrifum af persónulegum og 

umhverfisþáttum. Hvatning getur því breyst með breytingum á persónulegum, 

félagslegum eða öðrum þáttum. Í þriðja lagi hefur hvatning áhrif á hegðun frekar en 

frammistöðu (Badu, 2005; Wiley, 1997).  

Fjölmargar hvatningarkenningar hafa verið settar fram í gegnum tíðina en engin ein sem 

nær að skýra hvatningu til fullnustu. Einföldustu líkön starfshvatningar voru sett fram í 

vísinda og mannauðsstjórnunarhreyfingunni. Að áliti Fredericks Taylors, felst hvatning 

starfsmanna í peningum og efnislegum ábata, Elton Mayo lagði aftur á móti áherslu á 

mikilvægi persónulegra samskiptaþarfa í að hvetja starfsmenn. Síðan þessar kenningar 

komu fram hafa verið þróaðar flóknari kenningar um hvatningu (Riggio, 2003). 
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Hægt er að skipta hvatningarkenningum í fjóra flokka.  

Í fyrsta lagi eru þarfakenningar (need theories). Samkvæmt þeim er hvatning ferli 

samspils milli mismunandi þarfa og hvata til að fullnægja þeim þörfum. Þarfakenningar sem 

fjallað verður um í síðari köflum, eru þarfapíramídi Maslows (Maslow´s hierarcy of needs), 

kenningin um tilvist, tengsl og þroska (ERG theory) og árangurskenning McClellands 

(McClelland´s Achievement Motivation Theory) (Muchinsky, 2006; Riggio, 2003).  

Í öðru lagi eru atferliskenningar (behavioral theories). Samkvæmt atferliskenningum 

eru afleiðingar hegðunar það sem drífur einstaklinga áfram. Atferliskenningar sem 

fjallað verður um eru umbunarkenning B.F. Skinners (reinforcement theory) og 

markmiðskenning Locke (goal setting theory) (Muchinsky, 2006; Riggio, 2003).  

Í þriðja lagi eru starfshönnunarkenningar um hvatningu (job design theories). 

Starfshönnunarkenningar leggja áherslu á uppbyggingu og hönnun starfa sem lykilþætti 

í hvatningu starfsmanna. Samkvæmt þessum kenningum er starfsmaður hvattur áfram 

ef starf er vel hannað og felur í sér alla þá þætti sem starfsmaður krefst af starfi sínu til 

að uppfylla líkamlegar og sálfræðilegar þarfir. Hackman og Oldham settu fram 

starfshönnunarkenningu og Frederick Herzberg kom fram með tveggja þátta kenningu 

(motivation-hygiene theory/ two factor theory) og verður fjallað um þær í síðari köflum 

(Muchinsky, 2006; Riggio, 2003).  

Í fjórða lagi eru vitsmunalegar kenningar (cognitive theories). Samkvæmt 

vitsmunalegum kenningum eru starfsmenn stöðugt að vega og meta eigið framlag og þá 

umbun sem þeir fá frá vinnuveitanda sínum, áður en þeir setja sér markmið og 

framkvæma. Fjallað verður annars vegar um væntingakenningu Victors Vrooms 

(expectancy theory) sem veitir dýrmætan grunn til að skilja hvatningu í starfi og hins 

vegar sanngirniskenninguna (equity theory) (Muchinsky, 2006; Riggio, 2003). 

Ítarlega verður fjallað um ofangreindar kenningar í köflunum hér á eftir. 

2.4.1 Þarfakenningar 

Þarfir fela í sér skort á ákveðnum líkamlegum eða sálfræðilegum þáttum sem lífvera er 

knúin til að uppfylla. Þörfin fyrir mat og hvati hungurs eru líkamlegar þarfir og eðlislægur 

hvati allra lífvera. Þörfin fyrir mannlega snertingu er sálfræðileg. Þarfakenningar (need 

theories) benda á innri þætti sem hvetja til hegðunar (Maslow, 1943) og leggja þær til að 
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hvatning sé ferli samspils milli mismunandi þarfa og hvata til að fullnægja þeim þörfum. 

Þarfakenningarnar leggja þannig áherslu á hlutverk einstaklingsmunar í ákveðnum 

tegundum þarfa sem hefur áhrif á hvatningu (Riggio, 2003).  

Fyrstu þarfakenningar starfshvatningar, þarfapíramídi Maslows og ERG–kenning 

Alderfers, eru fyrst og fremst lýsandi líkön sem skýra að hvatning fólks spretti upp úr 

mismunandi stigum þarfa. Flóknari útgáfa af þarfakenningu sem tekur sérstaklega á 

starfstengdri hvatningu, er kenning McClellands um árangur (Riggio, 2003).  

Í köflunum hér á eftir verður fjallað ítarlega um hverja þarfakenningu. 

2.4.1.1 Kenningin um þarfapíramídann 

Ein meginkenning starfshvatningar og sú fyrsta sem var nýtt markvisst í 

starfsmannastjórnun í fyrirtækjum er þarfapíramídi Maslows (Maslow´s hierarcy of 

needs theory) (Steers, Porter og Bigley, 1996).  

Samkvæmt kenningu Maslows eru ákveðnar þarfir uppspretta hvatningar. Þarfir eru 

líffræðilegar eða meðfæddar og hafa oft ómeðvituð áhrif á hegðun. Það sem veldur því 

að fólk hegðar sér eins og það gerir er ferli til að fullnægja þessum þörfum. Þegar búið 

er að fullnægja einni þörf, stjórnar sú þörf ekki lengur hegðuninni og önnur kemur í 

staðinn. Fullnæging þarfa tekur engan enda, þegar einni þörf er fullnægt kviknar önnur 

og þannig er lífið leit til að fullnægja þörfum (Muchinsky, 2006). Maslow (1943) 

skipulagði þarfir mannsins í fimm þrepa píramída (sjá mynd 2-3).  

Mynd 2-3 Þarfapíramídi Maslows 
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Á hverju þrepi er tiltekin þörf eða hvöt sem virkjar hegðun fólks og beinir henni að 

ákveðnum markmiðum. Neðst í píramídanum eru grunnþarfirnar en þær eru lífeðlislegar 

þarfir eins og þörf fyrir vatn, svefn og súrefni. Síðan koma öryggisþarfir eins og að vera 

laus við ógn, hættu og skort. Dæmi um öryggisþörf er fjárhagslegt öryggi. Síðan koma 

félagslegar þarfir eða þörfin fyrir að tengjast öðrum og tilheyra ákveðnum hóp. 

Vaxtarþarfirnar eru efstar. Annars vegar þörf fyrir sjálfsvirðingu og að vera metinn að 

verðleikum og hins vegar sjálfsbirtingarþörf (self-actualization) sem er efst í 

píramídanum en það er þörfin til að nýta hæfni sína til fulls (Maslow, 1943).  

Eins og kenningin hefur verið túlkuð fullnægir einstaklingur þörfum sínum 

kerfisbundið. Hann byrjar til að mynda á að fullnægja grunnþörfum áður en félagslegum 

eða vaxtaþörfum er fullnægt. Til dæmis sækir hungraður maður í mat, en þegar búið er 

að seðja hungrið stjórnar sú grunnþörf ekki lengur hegðuninni heldur kemur önnur í 

staðinn. Einstaklingur vinnur sig þannig upp stigveldið (Muchinsky, 2006).  

Ólíklegt er að þörfum á hærri þrepum píramídans sé fullnægt hjá hinum dæmigerða 

starfsmanni og er því stöðug sókn upp píramídann, sem skýrir til dæmis hvers vegna 

farsælir stjórnendur eru áfram fullir eldmóðs. Þeir eru til að mynda ekki hvattir áfram 

vegna peninga til að framfleyta sér heldur af þörf fyrir sjálfstraust, viðurkenningu og 

sjálfsbirtingu (Riggio, 2003). 

Einstaklingar á mismunandi þrepum stigveldis í fyrirtæki, sem þéna mismikið, geta 

verið á mismunandi þrepum samkvæmt píramída Maslows. Það sem hvetur einstaklinga 

á einu þrepi fyrirtækis getur verið annað en það sem hvetur þá sem eru á öðru þrepi. 

Kenningin er einnig talin spá fyrir um að eftir því sem fólk færi sig uppeftir 

stjórnunarstigveldi er það meira hvatt áfram af efri þrepum þarfa – því er nauðsynlegt 

að aðgreina einstaklinga eftir þrepum stigveldis í fyrirtæki þegar greint er viðhorf fyrir 

hvatningarferli (Kovach, 1980; Muchinsky, 2006). 

Þegar laun og öryggi eru af skornum skammti munu starfsmenn samkvæmt 

kenningunni einblína á þá þætti starfsins þar sem þeir eru nauðsynlegir til að uppfylla 

grunnþarfir. Eftir því sem ástandið batnar verður hegðun og samband yfirmanna við 

starfsmanninn þýðingarmeira. Að lokum, með bættu umhverfi, minnkar hlutverk 

yfirmanna og eðli starfsins verður miðpunkturinn. Starfið verður mikilvægt fyrir 

sjálfsbirtingarþörf en ekki til að fullnægja grunnþörfum (Muchinsky, 2006). 
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Kenning Maslows hefur verið túlkuð þannig að fullnægja þurfi hverju stigi þarfa áður 

en það næsta tekur við og gengið er út frá því að þarfirnar blandist ekki saman (Kovach, 

1987; Lindner, 1998; Muchinsky, 2006). Maslow (1954) áleit hins vegar að hegðun fólks 

gæti stjórnast af margs konar þörfum samtímis. 

Maslow (1954) hefur gefið til kynna að þarfapíramídinn sé þvermenningarlegur. Ef það 

væri rétt, myndu ólíkir menningarheimar styðja þarfapíramídann. Þetta gæti verið rétt 

gagnvart vestrænni menningu sem er einstaklingsmiðuð, en ef menningin er hópmiðuð 

(collectivist), er ekki víst að líkan Maslows eigi við. Ástæðan er að samkvæmt þarfapíra-

mídanum er áherslan á þarfir einstaklingsins en í hópmiðaðri menningu, eins og til dæmis í 

Japan, er ekki lögð áhersla á einstaklinginn heldur er einstaklingurinn hluti af stærri hóp.  

Lítill vísindalegur stuðningur er við kenningu Maslows og fræðimenn ekki allir sammála 

um sannleiksgildi hennar. Ein helsta gagnrýnin á kenninguna er að hún er talin gagnlaus til 

að spá fyrir um hegðun. Hægt er þó að skýra ýmsa hegðun með kenningunni eftir að hún 

hefur átt sér stað. Kenningin fer í eins konar hring þar sem hegðunin skýrir þörfina sem var 

til staðar. Þannig er hægt að finna nær óendanlegan fjölda þarfa sem knýja fram hegðun 

hverju sinni (Ford, 1992 í Pinder, 2008). Einnig þykir kenningin byggjast á innsæi í eðli 

mannsins fremur en niðurstöðum rannsókna. En að mati fræðimanna er þó gott að hafa 

hana til hliðsjónar þegar hvatning er annars vegar (Muchinsky, 2006).  

2.4.1.2 Kenningin um tilvist, tengsl og þroska 

Kenning Alderfers um tilvist tengsl og þroska (ERG theory) er fyrsta hvatningarkenningin 

sem er sérstaklega hönnuð með tilliti til starfsfólks fyrirtækja (Steers o.fl., 1996). 

Alderfer (1972) byggir kenningu sína á þarfapíramída Maslows en flokkar þarfirnar í 

þrennt. Í fyrsta lagi tilvistarþarfir (existence needs) sem eru svipaðar og grunnþarfir 

(líkamlegar og öryggis) samkvæmt þarfapíramída Maslows. Í öðru lagi tengslaþarfir 

(relatedness needs) sem eiga rætur sínar í félagslegum samskiptum og eru sambærilegar 

félagslegum þörfum í þarfapíramída Maslows og í þriðja lagi þroskaþarfir (growth needs) 

sem eru sambærilegar þörfum í hæstu þrepum þarfapíramídans og eiga við um þarfir til að 

þróast að fullu og gera sér grein fyrir því hvers maður er megnugur. Líkt og Maslow spáir 

Alderfer því að eftir að hverju þrepi þarfa er fullnægt, verði næsta þrep sterkur hvati. 

ERG–kenning Alderfers er mun einfaldari en píramídakenning Maslows þar sem 

Alderfer greinir aðeins þrjár tegundir þarfa. Sá munur er á túlkun þarfapíramída 
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Maslows og ERG–kenningar Alderfers að samkvæmt ERG–kenningunni geta fleiri en ein 

þörf verið virk á sama tíma. Þannig að í stað þess að klifra upp stigveldið getur 

einstaklingur verið virkur á öllum þrepum í einu, en mismikið. Samkvæmt túlkun 

fræðimanna á þarfapíramída Maslows þurfa starfsmenn hins vegar fyrst að uppfylla 

grunnþarfir áður en þeir flytjast á efri þrep þarfapíramídans þar sem æðri þarfir eru 

(Furnham, 2005; McKenna, 2006). 

Einnig getur einstaklingur, samkvæmt ERG–kenningunni, orðið fyrir hindrun sem getur 

komið til vegna einhvers sem er innra með einstaklingnum sjálfum eða er utan hans 

stjórnunar. Til dæmis ef ekki tekst að uppfylla þroskaþarfir getur það orðið til þess að aukin 

áhersla verður á tengslaþarfir og ef ekki tekst að uppfylla tengslaþarfir viðkomandi getur 

það orðið til þess að aukin áhersla verður á tilvistarþarfir (Pinder, 1998). 

Þrátt fyrir að bæði þarfapíramídi Maslows og ERG–kenning Alderfers hafi fengið 

mikla athygli frá sérfræðingum í sálfræði, viðskiptum og fleiri geirum, hefur hvorug 

kenningin leitt til nytsamlegrar beitingar eða stefnu til að bæta starfstengda hvatningu 

(Miner, 1983; Riggio, 2003). Þrátt fyrir að báðar kenningarnar lýsi vel mismunandi 

tegundum þarfa og greini á milli lægri og hærri þrepa þarfa, eru þær báðar mjög 

takmarkaðar. Sérstaklega hafa spár kenninganna um þarfaknúna hegðun ekki haldið 

(Rauschenberger, Schmitt og Hunter, 1980; Wahba og Bridwell, 1976). 

2.4.1.3 Árangurskenning McClellands 

Flóknari útgáfa af þarfakenningu, sem tekur sérstaklega á starfstengdri hvatningu, er 

kenning McClellands um árangur (McClelland´s Achievement Motivation Theory), þar 

sem þörfin til að ná árangri, völdum og tengslum tvinnast saman við hvernig 

starfsmaður lítur á starf sitt og vinnuumhverfi (Riggio, 2003). 

Samkvæmt kenningunni er fólk hvatt áfram af mismunandi mynstri þarfa eða hvata. 

Þættirnir sem leiða til starfshvatningar geta verið mismunandi eftir einstaklingum. 

Kenningin gerir ráð fyrir þremur meginþörfum fyrir starfstengda hvatningu. Í fyrsta lagi 

er það þörfin til að ná árangri eins og að klára verkefni. Í öðru lagi þörfin fyrir vald, það 

er að stýra og stjórna aðgerðum annarra og hafa áhrif. Í þriðja lagi er það þörfin fyrir 

tengsl, það er að öðrum líki við mann og að vera samþykktur af hópnum (Riggio, 2003).  

Kenningin leggur áherslu á mismun á þessum grunnþörfum milli einstaklinga. 

McClelland telur að allir hafi meira eða minna af þessum þörfum, þrátt fyrir að hjá 
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hverjum einstaklingi eigi ein þeirra til að vera ráðandi. Til dæmis skiptir miklu máli fyrir 

þann sem hefur mikla þörf fyrir að ná árangri hvernig starfið getur mætt markmiðum 

hans um árangur. Sá sem hefur mikla valdaþörf mun leita eftir leiðum til að stýra 

aðgerðum annarra og sá sem hefur mikla þörf fyrir tengsl sækist eftir vinskap og fær 

frekar hvatningu í gegnum samstarfs- en samkeppnisumhverfi. Það er því samspil á milli 

þarfa einstaklingsins og starfsumhverfisins sem skiptir máli (Riggio, 2003).  

Vinna McClellands og samstarfsmanna hans hefur leitt til beitingar 

árangurskenningarinnar til að bæta hvatningu í starfi. Til dæmis er til áætlun sem tengir 

það sem hvetur viðkomandi (motivational profile) við kröfur ákveðinna starfa til að finna 

út hvað myndi henta best hverjum og einum til að fullnægja sínum ráðandi þörfum 

(Riggio, 2003). 

McClelland (1965) telur að hægt sé að breyta hvötum manna þannig að hjálparstörf nái 

betri árangri. Ef þjóð hefur áhuga á að hjálpa fátækum er oft ekki nóg að auka tækifæri. Það 

eru næg tækifæri í kringum hina fátæku sem þeir nýta ekki vegna skorts á hvata. Ef ekki fer 

saman hvatningarþjálfun og aukin tækifæri er hægt að sóa miklum peningum í hjálparstarf því 

þá skortir einstaklingana hvata til að nýta ný tækifæri eða hæfni.  

Það sem takmarkar kenningu McClellands er að rannsóknir hennar byggjast eingöngu 

á karlmönnum og drengjum og því er erfitt að alhæfa út frá henni. Margar fyrri 

rannsóknir á hegðunarvísindum (behavioral science) eins og McClellands skorti að gera 

kynjamun skil (Pinder, 2008).  

2.4.2 Atferliskenningar 

Um 1950 og 1960 var atferlisstefna (behaviorism) ríkjandi. Atferlissinnar álitu hvatningu 

koma úr umhverfinu en ekki eiga sér upphaf innra með einstaklingnum. Hvatning væri 

þannig í formi umbuna og refsinga (Landy og Conte, 2010; Locke og Latham, 2002). 

Atferliskenningar (behavioral theories) leggja áherslu á hegðunarútkomur sem lykil 

að hvatningu Samkvæmt þeim stjórnast hegðun af ytri hvatningu og er framkvæmd til 

að ná útkomu sem er aðgreind frá starfinu sjálfu (deCharms, 1968; Lepper og Greene, 

1978 í Martin, Roma og Vansteenkiste, 2005). Þessar kenningar greina hvernig saga af 

fyrri umbunum (eða refsingum) breytir hegðun þannig að framtíðarumbun verði tryggð 

(Furnham, 2005).  
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Í köflunum hér á eftir verður ítarlega fjallað um umbunarkenningu Skinners og 

markmiðskenningu Locke. 

2.4.2.1 Umbunarkenning Skinners 

Umbunarkenningin (reinforcement theory) er ein af eldri kenningum hvatningar. Til 

hennar er einnig vísað sem virkrar skilyrðingar (operant conditioning) og atferlisstefnu. 

Umbunarkenningin á rætur sínar að rekja til vinnu B.F. Skinners við skilyrðingu dýra. Það 

var ekki fyrr en á áttunda áratug tuttugustu aldar, að iðnaðar- og vinnusálfræðingar fóru 

að sjá mögulega notkun á umbunarkenningu til að fást við hvatningarvandamál 

starfsmanna (Muchinsky, 2006). 

Umbunarkenningin leggur áherslu á hlutverk umhverfisins í að auka hvatningu fólks 

(Riggio, 2003). Samkvæmt umbunarkenningu Skinners er hegðun hvött áfram af útkomu 

hennar. Útkoma sem leiðir af hegðun sem hvetur einstakling til að endurtaka hegðunina 

er kölluð styrking. Styrkingin getur verið tvenns konar. Annars vegar jákvæð styrking 

eins og umbun eða viðurkenning og hins vegar neikvæð styrking sem hvetur einstaklinga 

til að komast hjá neikvæðu ástandi (Lindner, 1998). 

Umbunarkenningin byggist á árangurslögmálinu (law of effect). Samkvæmt því aukast 

líkur á að hegðun sem leiðir til jákvæðrar útkomu verði endurtekin og á sama hátt 

dregur úr líkum á að hegðun sem leiðir til neikvæðrar útkomu verði endurtekin 

(Thorndike, 1927). 

Umbunarkenningin hefur þrjár meginbreytur. Í fyrsta lagi hvata (stimulus), í öðru lagi 

viðbragð (response) og í þriðja lagi umbun (reward). Hvati er hvaða breyta eða ástand 

sem er sem kallar fram hegðunarviðbragð. Á atvinnumarkaði er viðbragð mæling á 

starfshegðun eins og framleiðni, fjarvistum eða slysum. Umbun er eitthvað sem er 

verðmætt í augum starfsmanna á grundvelli viðbragðs sýndrar hegðunar og er ætlað að 

hvetja til endurtekningar á hegðunarviðbragði sem sóst er eftir (Muchinsky, 2006).  

Sambandið á milli viðbragðs og umbunar hefur hlotið hvað mesta athygli. Óvissa í 

tengslum við umbun hefur reynst hafa áhrif á tíðni viðbragðs og hafa fjórar tegundir 

viðbragðs verið greindar sem byggjast á rannsóknum á dýrum. Í fyrsta lagi reglulegt 

viðbragð þar sem viðfangsefninu er umbunað reglulega til dæmis á klukkutímafresti. Í öðru 

lagi fast hlutfall þar sem viðfangsefninu er umbunað fyrir ákveðinn fjölda viðbragða. Dæmi 

um slíkt er fasteignasali sem fær sölulaun eftir hverja sölu. Í þriðja lagi er breytilegt viðbragð 



 

24 

eða þegar viðfangsefninu er umbunað á breytilegum tímum eins og til dæmis veiðar. Í 

fjórða lagi er breytilegt hlutfall þar sem umbun byggist á hegðun en hlutfall umbunar á móti 

viðbragði er breytilegt. Til dæmis sölumaður sem stundum fær borgað eftir hverja sölu og á 

öðrum tímum eftir tvær eða þrjár sölur (Muchinsky, 2006).  

Fjöldi höfunda hefur rætt mögulega kosti og galla umbunarkenningarinnar sem 

grundvöll til að hvetja starfsmenn. Kenningin felur í sér að valdið á hvatningu 

starfsmanna er í höndum fyrirtækisins vegna þess að fyrirtækið getur með áætlunum 

umbunar haft áhrif á afköst starfsmanna (Muchinsky, 2006).  

Rannsóknir benda til þess að reglur umbunarkenningar virki en kenningin hefur þó 

sínar takmarkanir. Beiting umbunarkenningarinnar á til að hunsa breytilegt 

verðmætaskyn fólks. Í rannsókn Pedalino og Gamboa (1974) á umbunarkenningunni 

sem sýndi að fjarvistum frá vinnu fækkaði með happdrætti sem hvata, var til dæmis gert 

ráð fyrir að starfsmennirnir hefðu áhuga á að spila póker og myndu bregðast á jákvæðan 

hátt við fjárhættuspils- eða happdrættisaðstæðum. Að auki hefur umbun verið 

takmörkuð að mestu við rannsóknir á magni framleiðslu og ekki mikið vitað um áhrif á 

gæði frammistöðunnar eða viðhorf fólks til slíkra hvatningaraðferða (Muchinsky, 2006). 

2.4.2.2 Markmiðskenningin 

Markmiðskenningin (goal setting theory) þróaðist á seinni hluta sjöunda áratugarins 

þegar rannsakendur komust að því að með því að tilgreina markmið fyrir hegðun 

batnaði frammistaða (Locke, 1968, 1996; Steers og Porter, 1974).  

Markmiðskenningin leggur áherslu á hlutverk afmarkaðra, krefjandi markmiða um 

frammistöðu og skuldbindingu starfsmanns við markmiðin sem hafa úrslitaáhrif um 

hvatningu. Markmiðskenningin er gjarnan tengd Edwin Locke (1968; Locke og Latham, 

1984, 1990a) þó að kenningar sem varða afmörkuð frammistöðumarkmið hafi verið til í 

dágóðan tíma (Drucker, 1954).  

Locke og Latham (1990) settu fram formlega kenningu markmiðssetningar. Hún 

byggist á forsendu Ryans (1970) um að tilætluð markmið hafi áhrif á aðgerðir. Markmið 

er eitthvað sem fólk sækist eftir að ná, eða vinna að og athygli þess og orka beinist 

þannig að því að ná markmiðinu (Locke og Latham, 2002).  

Tvö skilyrði þarf að uppfylla áður en markmið geta haft jákvæð áhrif á frammistöðu. Í 

fyrsta lagi þarf einstaklingurinn að stefna að markmiðinu og vita hverju þarf að ná. Í 
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öðru lagi verður hann að samþykkja markmiðið sem eitthvað sem hann er tilbúinn til að 

vinna að (Muchinsky, 2006). 

Markmiðskenningin segir að til þess að hvatning virki á starfsmenn þurfi markmið að 

vera skýr, afmörkuð, mælanleg í magni og unnt að ná þeim. Vísbendingar eru um að ef 

starfsmenn taka þátt í að setja markmið, í stað þess að yfirmenn setji markmiðin, mælist 

hvatning hærri, það er að starfsmenn setji hærri frammistöðumarkmið en yfirmenn 

(Erez og Zidon, 1984). 

Líkan sem sýnir hvernig markmið geta bætt frammistöðu sést á mynd 2-4 (Kreitner, 2007). 

 

 

 

 

 

 

    

 
 

Mynd 2-4 Líkan sem sýnir hvernig markmið geta bætt frammistöðu 

Aðalatriði kenningarinnar er sambandið milli markmiða, tilætlana (intentions) og 

verkframmistöðu. Forsendur kenningarinnar um markmiðssetningu eru að fólk setji sér 

markmið og beiti síðan hegðun sinni til að ná því markmiði. Kenningin byggist á því að 

fólk hegði sér rökrétt. Frammistaða sem er undir áhrifum markmiðsskilyrða er venjulega 

betri en þegar engin markmið eru sett. Möguleikinn á að setja markmið er ekki háður 

ákveðnum týpum af fólki eða tegundum starfa (Muchinsky, 2006). 

Samkvæmt kenningu Locke og Lathams leiða erfiðari markmið til betri starfsframmistöðu 

og telja þeir að skuldbinding við markmið sé í hlutfalli við erfiðleikastig þess. Þannig leiða 

erfiðari markmið til meiri skuldbindingar. Markmið eru misjafnlega afmörkuð og mælanleg. 

Sum eru almenn eins og til dæmis að vera góður líffræðinemandi. Önnur eru meira afmörkuð, 

svo sem eins og að fá A í næsta líffræðiprófi. Því afmarkaðri sem markmið er, því einbeittari er 

einstaklingurinn í viðleitni sinni til að ná því og hegðun hans stefnumiðaðri. Það er einnig mikil-

vægt fyrir einstaklinginn að fá endurgjöf (feedback) um frammistöðuna en það stýrir því hvort 

Markmið verða að vera: 

- Afmörkuð 
- Krefjandi 
- Sett fram með 

starfsmanni 

Markmið hvetja með því 
að: 

- Stýra athygli 
- Hvetja til viðleitni 
- Örva seiglu 

 Bætt 

frammistaða 

Endurgjöf á frammistöðu 
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hann ætti að leggja harðar að sér eða halda áfram á sama hraða. Endurgjöf á frammistöðu við 

að ná markmiðinu gefur til kynna hvort erfiði okkar er að skila sér. Uppspretta hvatningar 

samkvæmt markmiðskenningunni er þráin og tilætlunin að ná markmiðinu og verður það að 

fara saman við samþykki einstaklingsins á markmiðinu (Muchinsky, 2006).  

Markmiðskenningin einskorðast ekki við mjög skynsamt fólk, þrátt fyrir að hún geri ráð 

fyrir að fólk haldi sig við fyrirætlanir sínar. Kenningin hefur vitsmunalegan grunn þar sem 

starfsmenn verða að hugsa um markmiðin sem þeir vilja ná og ákveða hvort þeir samþykki 

markmiðin. Starfsmennirnir verða að skilja hvaða hegðun þeir þurfa að sýna til að ná 

markmiðinu og þeir verða að vita hvernig á að meta endurgjöf á frammistöðu þeirra. 

Rannsóknir á endurgjöf hafa sýnt að hún er mikilvæg til að ná ákjósanlegri frammistöðu en 

fólk er misjafnlega hæft til að nota upplýsingar sem það fær (Muchinsky, 2006). 

Markmiðssetning er áhrifaríkari og venjulega aðeins áhrifarík þegar endurgjöf er veitt. 

Endurgjöf gerir kleift að skoða frammistöðu í tengslum við markmið og markmiðssetning án 

endurgjafar virðist hafa lítil langtímaáhrif á frammistöðu (Becker, 1978; Strang, Lawrence og 

Fowler, 1978). Það verður einnig að skoða hina hliðina á peningnum. Endurgjöf án 

markmiða hefur líka lítil áhrif á frammistöðu (Locke og Latham, 1990). 

Locke, Shaw, Saari og Latham (1981) skoðuðu rannsóknir á markmiðssetningu yfir tólf 

ára tímabil og fundu út að 90% rannsóknanna sýndu að afmörkuð og krefjandi markmið 

leiddu til betri frammistöðu en auðveld markmið, „gerðu þitt besta“-markmið eða engin 

markmið. Markmiðssetning virtist bæta frammistöðu þegar þátttakendur höfðu nægilega 

færni, endurgjöf var veitt um framvindu tengda markmiðinu, umbun var gefin fyrir að ná 

markmiði, stjórnendur studdu ferlið og einstaklingarnir samþykktu úthlutað markmið.  

Locke og Latham (2002) undirstrikuðu að reglur markmiðskenningar alhæfa mjög. 

Komið hefur fram að með því að setja aðgreind, erfið markmið hefur frammistaða 

batnað í magni, gæðum og tíma. Markmiðssetningar hafa varað í allt að 25 ár og 

kenningunni er að hægt að beita á einstaklinga, hópa og allt fyrirtækið. Locke og Latham 

drógu þá ályktun að markmiðskenningin væri meðal bestu og mest nýttu kenninga um 

hvatningu starfsmana í skipulagssálfræði (organizational psychology) (Pinder, 1998).  

Margar rannsóknir hafa sýnt að markmiðssetning er líklega ekki aðeins áhrifaríkari en 

aðrar aðferðir heldur gæti hún verið megingangverk annarra hvata til að hafa áhrif á 

hvatningu. Til dæmis sýndi sig, í tilraunum á auðgun starfa (job enrichment), að ef 

starfsmenn í auðugu starfi settu sér ekki hærri afmarkaðri markmið en þeir sem voru 
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ekki í auðugu starfi, hafði auðgun starfs engin áhrif á framleiðni. Jafnvel hefur verið 

fundið út að peningar sem hvatning eru áhrifaríkastir þegar bónusar eru háðir því að ná 

ákveðnum markmiðum (Latham og Locke, 1979). 

Locke og Latham (1990) þróuðu markmiðskenningu sína í svokallaðan hámarksframmi-

stöðuhring (high performance cycle). Þar eru samþættar nokkrar hvatningarkenningar til að 

skýra keðju orsakasambands milli markmiða, frammistöðu einstaklinga, umbunar, 

starfsánægju og skuldbindingar við fyrirtækið. Þessi atriði fela í sér markmiðs-, væntinga-, 

sanngirnis-, stjórnunar- og umbunarkenninguna. Til dæmis leggur líkanið til að þegar umbun 

er vel tengd frammistöðu muni það leiða til starfsánægju. Sambandið á milli frammistöðu 

og umbunar á rætur að rekja til væntingarkenningarinnar en þættir stjórnunar-, sanngirnis- 

og umbunarkenninga eru einnig til staðar (Selden og Brewer, 2000). 

Locke og Latham (1990) staðhæfa að aðeins með skuldbindingu starfsmanna við 

markmið náist frammistaða sem til er ætlast. Skuldbinding við markmið er meiri þegar 

einstaklingar skilja markmiðin, finna þrýsting um að standa sig vel, skynja að þeir geti 

náð markmiðunum og trúa að þeim verði umbunað fyrir árangurinn (Selden og Brewer, 

2000). Annar ómissandi þáttur í hámarksframmistöðuhringnum er vinnutengd 

endurgjöf. Endurgjöf gerir einstaklingum kleift að fylgjast með framvindu sinni í átt að 

því að ná markmiðinu (Locke og Latham, 1990). Margar rannsóknir hafa sýnt að 

markmiðssetning er árangursríkari þegar endurgjöf er til staðar (Chhokar og Wallin, 

1984; Kim, 1984; Reber og Wallin, 1984 í Selden og Brewer, 2000).  

Hámarksframmistöðuhringurinn skýrir hvernig fyrirtæki geta notað markmið sem 

hvata til að skapa og viðhalda afbragðsframmistöðu. Frammistaða hefur áhrif á starfs-

ánægju í gegnum annað hugtak; árangurstengda umbun. Í hámarksframmistöðuhringnum 

fylgir umbun frammistöðu fremur en öfugt. Þetta er öfugt við atferliskenningu, sem 

heldur því fram að umbun hvetji til frammistöðu (Locke og Latham, 1990). 

Hámarksframmistöðuhringurinn byrjar á því að starfsmenn standa frammi fyrir 

krefjandi eða erfiðum markmiðum. Ef hærra markmið fer saman við miklar væntingar 

um árangur eða trú á eigin getu (self efficacy), næst hámarksframmistaða, að því gefnu 

að skuldbinding sé við markmið, endurgjöf, næg hæfni sé til staðar og litlar hindranir. Ef 

umbunað er fyrir hámarksframmistöðu leiðir hún til starfsánægju, sem á móti nær fram 

skuldbindingu við fyrirtækið og markmið þess (Locke og Latham, 1990).  



 

28 

Locke og Latham (2004) leggja til að samþættar séu kenningar sem til staðar eru og 

rannsóknir á hvatningu í einskonar heildarkenningu (mega theory). Þeir benda á að 

þegar skoðaðar eru starfshvatningarkenningar komi í ljós að þær stangast síður en svo á, 

þrátt fyrir að mismunandi áhersla sé á ýmsar hliðar hvatningarferlisins. Á mynd 2-5 má 

sjá drög að heildarkenningunni (Locke og Latham, 2004, bls. 390). 

Mynd 2-5 Drög að heildarkenningu starfstengdrar hvatningar (Locke og Latham, 2004, bls. 390) 
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Á myndinni sést að upphafið eru þarfir starfsmanns, sem færast síðan að gildum og 

persónuleika, síðan að markmiðsvali og þaðan til markmiða og trú á eigin getu (self-

efficacy). Í kjölfar frammistöðu koma útkomur og tilfinningalegt mat eins og 

starfsánægja og þátttaka sem leiða til ýmissa mögulegra aðgerða. Einnig sést á 

kenningunni að starfseinkenni hafa áhrif á starfsánægju. 

2.4.3 Starfshönnunarkenningar 

Þarfakenningarnar leggja áherslu á hlutverk einstaklingsmunar í ákveðnum tegundum 

þarfa sem hefur áhrif á hvatningu. Atferlistengdar kenningar leggja áherslu á 

hegðunarútkomur sem lykil að hvatningu. Starfshönnunarkenningar (job design 

theories) hafa aðra áherslu. Samkvæmt þeim er áherslan á uppbyggingu og hönnun 

starfa sem lykilþætti í hvatningu starfsmanna. Til að mynda samkvæmt 

starfshönnunarkenningunum, tveggja þátta kenningu Herzbergs og 

starfshönnunarkenningu Hackmans og Oldhams, fær starfsmaður hvatningu ef starf er 

vel hannað og felur í sér alla þá þætti sem starfsmaður krefst af starfi sínu til að uppfylla 

líkamlegar og sálfræðilegar þarfir (Riggio, 2003).  

Í köflunum hér á eftir verður fjallað ítarlega um þessar tvær starfshönnunarkenningar 

um hvatningu. 

2.4.3.1 Tveggja þátta kenning Herzbergs 

Herzberg (2003) byggir tveggja þátta kenningu (motivation-hygiene theory/two factor 

theory) sína um hvatningu á niðurstöðum rannsókna sinna um starfsánægju.  

Rannsakað var meðal endurskoðenda og verkfræðinga frá Pittsburg, hvaða þættir 

orsökuðu starfsánægju eða starfsóánægju. Niðurstöður rannsóknarinnar sýndu að 

þættir sem veita fólki ánægju og eru hvetjandi í starfi eru ekki þeir sömu og gera fólk 

óánægt. Ánægjutilfinning starfsmanns tengist framkvæmd starfsins sjálfs, eða hinum 

eðlislæga hluta (e. intrinsic contents) starfsins. Jákvætt viðhorf og tilfinningar 

starfsmanna tengjast því að ná árangri í starfi og fá viðurkenningu fyrir vel unnið starf. 

En þættir eins og vinnuaðstæður geta leitt til óánægju starfsmanns ef þeir eru ekki í lagi 

(Herzberg, Mausner og Snyderman, 1959; Pinder, 1998).  

Samkvæmt niðurstöðum rannsóknarinnar flokkar Herzberg hvatningu í tvo þætti sem 

sjá má á mynd 2-6 (Riggio, 2003). 
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Mynd 2-6 Viðhalds- og hvatningarþættir Herzbergs 

Annars vegar eru viðhaldsþættir (hygienes) sem eru þættir í starfsumhverfi sem hafa 

neikvæð áhrif á starfsánægju þegar þeir eru ekki til staðar en myndu ekki endilega leiða 

til starfsánægju væru þeir til staðar. Þetta eru þættir eins og laun, vinnuaðstæður og 

starfsöryggi. Hins vegar eru hvatningarþættir (motivators) eða innri þættir eins og eðli 

starfsins, afrek og viðurkenning sem eru hinir raunverulegu hvatar þar sem þeir 

fullnægja þörf einstaklings fyrir andlegan þroska á meðan ytri þættirnir koma í mesta 

lagi í veg fyrir óánægju. Kenning Herzbergs bendir til þess að huga þurfi að því að 

viðhaldsþættir séu í lagi en einnig þarf hvatningarþætti til að fá starfsmenn til að leggja 

sig fram að fullu (Herzberg, 2003; Riggio, 2003). 

Ólíkt þarfakenningum Maslows, Alderfers og McClellands beindi Herzberg athygli 

sinni að þáttum starfsins en ekki einstaklingnum (Latham, 2007). Kenning Herzbergs 

bendir á að ef stjórnendur vilja halda starfsmönnum ánægðum og hvöttum, þarf að gera 

tvennt. Í fyrsta lagi þurfa að vera til staðar grundvallar viðhaldsþættir til að eyða 

óánægju í starfi. Það er að starfsmönnum verður að vera umbunað á viðeigandi hátt, 

komið vel fram við þá og þeim veitt starfsöryggi. Það að veita þessa viðhaldsþætti mun 

aðeins koma í veg fyrir óánægju, en ekki endilega hvetja starfsmennina. Í öðru lagi, til að 

fá starfsmenn til að leggja aðeins meira á sig, verða hvatar að vera til staðar. Starfið 

verður að vera mikilvægt, veita starfsmönnum ábyrgðartilfinningu og bjóða upp á 

möguleika á að fá viðurkenningu og vaxa í starfi (Riggio, 2003). 

Rannsóknir hafa ekki stutt við kenningu Herzbergs. Sérstaklega hefur hún verið 

gagnrýnd á aðferðafræðilegum grunni, vegna þess að síðari rannsóknir sýndu ekki fram 

á áhrif hinna tveggja aðgreindu þátta (Schneider og Locke, 1971). Það hefur einnig 

reynst erfitt að greina skýrt á milli viðhalds- og hvataþátta. Til dæmis má nefna að laun 
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sem ættu að vera viðhaldsþáttur, þar sem þau eru utan starfsins sjálfs, geta stundum 

virkað sem hvati þar sem hægt er að nota laun til að veita framúrskarandi 

starfsmönnum viðurkenningu og gefa til kynna stöðu einstaklings í fyrirtækinu. Það 

hefur einnig verið lagt til að kenning Herzbergs eigi frekar við skrifstofufólk en 

verkamenn (Dunnette, Campbell og Hakel, 1967). Þar af leiðandi hefur þetta líkan ekki 

verið talið raunhæf kenning starfshvatningar (Riggio, 2003). 

Þrátt fyrir gagnrýni og skort á styðjandi rannsóknum, hefur kenning Herzbergs hjálpað 

við að örva þróun frumlegrar stefnu sem er notuð til að auka starfstengda hvatningu. 

Stefnan er þekkt undir nafninu starfsauðgun (job enrichment) (Riggio, 2003) en komið er að 

því nánar í næsta kafla um starfshönnunarkenningu Hackmans og Oldhams.  

2.4.3.2 Starfshönnunarkenning Hackmans og Oldhams 

Líkt og Herzberg leggja Hackman og Oldham (1975), höfundar starfshönnunarkenn-

ingarinnar (Job characteristics model) áherslu á að einkenni eða eiginleikar starfsins knýi 

starfstengda hvatningu.  

Starfshönnunarkenningin leggur til að stjórnrót (locus of control) hvatningar sé ekki 

undir einstaklingnum komin heldur vinnuumhverfinu. Hægt er að vera með innri og ytri 

stjórnrót. Innri stjórnrót vísar til þess að skynjun einstaklingsins er þannig að ef illa 

gengur er við hann sjálfan að sakast og á sama hátt honum að þakka ef vel gengur. Ytri 

stjórnrót vísar til þess að umhverfið er áhrifavaldurinn (NG, Sorensen og Eby, 2006). 

Samkvæmt starfshönnunarkenningunni getur vinnan knúið fram hvatningu hjá 

einstaklingum ef viðeigandi hönnun starfs er til staðar. Samkvæmt því ættu starfsmenn 

að fá hvatningu ef þeir fá að vinna í umhverfi sem hlúir að þeim þáttum sem þurfa að 

vera til staðar til að geta sinnt starfinu. Höfundarnir fundu þó að einstaklingar bregðast 

ekki allir á sama hátt við eiginleikum starfs. Það virðist vera munur á einstaklingum sem 

skýrir af hverju sumir einstaklingar bregðast jákvætt við starfi sem hefur mikla 

hvatningarmöguleika en aðrir ekki. Hackman og Oldham töldu þennan mun á 

einstaklingum vera vegna mismunandi vaxtarþarfa þeirra fyrir persónulegan vöxt og 

þróun samanber efstu þarfir í þarfapíramída Maslows. Þannig bregðast einstaklingar 

sem hafa miklar vaxtarþarfir á jákvæðari hátt við störfum sem hafa viðeigandi 

hönnunareiginleika (Muchinsky, 2006). 
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Fimm eiginleikar starfs eru taldir stuðla að því að þarfir starfsmanns séu uppfylltar. Í 

fyrsta lagi færnivídd (skill variety) sem segir til um fjölda mismunandi aðgerða, færni og 

hæfileika sem starfið krefst. Í öðru lagi starfsauðkenni (task identity) sem segir til um að 

hve miklu leyti starfsmaður getur séð árangur af starfi sínu. Það er að sinna starfi frá 

upphafi til enda með sýnilegum árangri. Í þriðja lagi mikilvægi starfs (task significance) 

en það er að hve miklu leyti starfið hefur áhrif á líf eða starf annarra, hvort sem það er 

innan eða utan fyrirtækis. Í fjórða lagi sjálfstæði (autonomy) sem segir til um að hve 

miklu leyti starfið veitir starfsmanni frelsi og sjálfstæði í skipulagningu starfs og 

framkvæmd nauðsynlegra verka. Í fimmta lagi endurgjöf (task feedback) sem gefur til 

kynna að hve miklu leyti starfið veitir starfsmanni beinar og skýrar upplýsingar um 

frammistöðu (Hackman og Oldham, 1975; Muchinsky, 2006) 

Hægt er að setja fimm ofangreindar kjarnavíddir í jöfnu sem segir til um styrk 

mögulegrar starfshvatningar (motivating potential score; MPS). Sjá á mynd 2-7 

(Muchinsky, 2006). 

  

Mynd 2-7 Jafna fyrir styrk mögulegrar starfshvatningar 

Tekið er meðaltal af fyrstu þremur kjarnavíddunum en þær eiga við upplifun 

starfsmanns á tilgangi starfsins og hafa áhrif á hvatningu. Síðan er margfaldað með gildi 

fyrir sjálfstæði og endurgjöf. Ef gildi sjálfstæðis eða endurgjafar er núll verður engin 

starfshvatning. Möguleg starfshvatning er mikil þegar hver þáttur í jöfnunni er hár. 

Vegna þess að þættirnir eru margfaldaðir leiða lág gildi á einhverri víddinni til lágs skors 

á styrk mögulegrar starfshvatningar. Ef einhver vídd er með 0 í MPS þá fer MPS í 0 og 

þannig hefur starfið engan styrk mögulegrar starfshvatningar (Muchinsky, 2006). 

Niðurstöður rannsóknar Fried og Ferris (1987) sem byggðist á endurskoðun á meira 

en 200 rannsóknum sem prófuðu líkanið voru þríþættar: í fyrsta lagi bendir rannsóknin 

til þess að margvísleg starfseinkenni séu til staðar en ekki er skýrt hve mörg þau eru. Í 

öðru lagi er tengingin á milli starfseinkenna og mikilvægra þátta sálfræðilegs ástands 

ekki jafn mikil eins og upphaflega er ályktað. Í þriðja lagi tengist hvatningarstig 

einstaklinga sem er tilgreint í líkaninu í raun starfseinkennum.  
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Starfshönnunarlíkanið víkkar hugtak starfshvatningar eins og það er sett fram með 

þarfapíramídanum, sanngirnis- og væntingakenningunum. Nánar verður komið að 

umfjöllun sanngirnis- og væntingarkenninga í næstu köflum en samkvæmt 

starfshönnunarlíkaninu eru það einkenni starfsins eða vinnustaðarins sem knýja fram 

hvatningu einstaklinga. Það er að segja, hvatning er ekki varanlegt persónueinkenni eða 

eiginleiki sem sumir hafa meira af en aðrir, heldur breytilegur eiginleiki sem hægt er að 

bæta ef viðeigandi starf hvetur til þess (Muchinsky, 2006). 

Rannsóknir hafa fundið jákvæða fylgni milli kjarnastarfseinkenna og starfsánægju og 

hvatningar sem er skráð niður af starfsmönnunum sjálfum (self-reported motivation). 

Samt sem áður er ekki hægt að vera viss um beint orsakasamband vegna þess að 

meirihluti þessarar rannsóknar byggist á sjálfsmælingaskýrslum um bæði starfseinkenni 

og starfsánægju/hvatningu. Eru það  hvetjandi starfseinkenni sem leiða til starfsánægju 

og hvatningar eins og starfseinkannalíkanið spáir fyrir um eða sjá hvattir og ánægðir 

starfsmenn störf sín sem rík af lykilstarfseinkennum? Sumir rannsakendur hafa gagnrýnt 

notkun sjálfsmælingaskýrslu á starfseinkennum, í stað þess að nota 

starfsgreiningaraðferðir til að ákveða hvort störf hafi einkenni hvatningar (Spector, 

1992; Spector og Jex, 1991; Taber og Taylor, 1990). 

Kenning Herzbergs og starfshönnunarlíkanið hafa leitt til þróunar og betrumbóta á 

stefnu sem er notuð til að hvetja starfsmenn með endurhönnun starfa. Þessi stefna kallast 

starfsauðgun (job enrichment) og felur í sér endurhönnun starfa til að veita starfsmönnum 

meiri ábyrgð á áætlun, framkvæmd og mati á starfi sínu. Starfsauðgun er ekki sama og 

starfsaukning (job enlargement), vegna þess að starfsauðgun eykur ábyrgðina sem tengist 

starfinu, en starfsaukning gerir það ekki. Þegar starfsauðgun er notuð sem hvatningarstefna, 

geta starfsmenn tekið að sér eitthvað af verkefnum sem áður voru framkvæmd af 

yfirmönnum á hærri þrepum. Þættir starfsauðgunarverkefna eru svipaðir starfseinkennum 

sem útlistuð eru í líkani Hackmans og Oldhams (Riggio, 2003). 

Stungið hefur verið upp á að starfsauðgun geti hjálpað til að bæta hvatningu og 

andrúmsloft þeirra starfsmanna sem eftir eru í kjölfar niðurskurðar hjá fyrirtækjum. Á tímum 

niðurskurðar þegar margt virðist vera stjórnlaust, getur starfsauðgun gefið starfsmanni kost á 

ákveðinni stjórn á starfi sínu og slíkt getur verið upphaf að því að leysa vandamál og byggja 

upp hollustu í fyrirtækinu (Niehoff, Moorman, Blakely og Fuller, 2001). 
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2.4.4 Vitsmunalegar kenningar um hvatningu 

Sameiginlega leitast vitsmunalegar kenningar (cognitive theories) við að skilja ferli 

hugsana sem fólk fer í gegnum til að ákveða hvernig það eigi að haga sér á 

vinnustaðnum. Vitsmunalegar kenningar líta á einstakling sem vísindamann eins og 

væntingakenning (expectancy theory) Victors Vrooms og sanngirniskenning Stacey 

Adams (equity theory), sem báðar gera ráð fyrir að einstaklingar séu skynsamir og 

meðvitaðir í hegðun sinni. Meginmunur þessara tveggja kenninga er að 

sanngirniskenningin gerir ráð fyrir félagslegri skynsemi en væntingakenningin tekur ekki 

til félagslegs samanburðar (Landy og Conte, 2010).  

Nánar verður fjallað um sanngirniskenninguna og væntingakenninguna í köflunum 

hér á eftir. 

2.4.4.1 Sanngirniskenningin 

Stacey Adams setti fram sanngirniskenninguna (equity theory) sem segir starfsmenn 

hvatta áfram af þeirri þörf að komið sé fram við þá á sanngjarnan hátt. Samkvæmt 

kenningunni er gengið út frá því að ef starfsmenn upplifa sanngjarna meðhöndlun muni 

hvatning þeirra í vinnu viðhaldast og hægt sé að vænta stöðugrar frammistöðu. Ef hins 

vegar starfsmenn upplifa ósanngjarna meðhöndlun muni hvatning þeirra beinast að því 

að reyna að draga úr ójafnvægi (Riggio, 2003).  

Samkvæmt sanngirniskenningunni leggur starfsmaður framlag (inputs) til starfsins, svo 

sem reynslu, menntun og hæfni, orku og erfiði og væntir þess að fá umbun (outcomes) eins 

og laun, viðurkenningu og áhugaverða og krefjandi vinnu. Jafnvægi næst þegar hlutfall 

umbunar og framlags er jafnt og hlutfall umbunar og framlags annarra starfsmanna, fólks í 

svipuðu starfi eða eigin fyrri reynslu. Sanngirniskenningin byggist á upplifun starfsmannsins 

á jafnvægi eða ójafnvægi. Í ákveðnum aðstæðum getur starfsmaður upplifað ójafnvægi þó 

það sé ekki í raun og spár sanngirniskenningarinnar eru þannig í gildi vegna þess að þær eiga 

við upplifun starfsmannsins. Hægt er að setja formúlu hlutfallsins fram eins og sést á mynd 

2-8 (Riggio, 2003). 

Umbun starfsmannsins        =     Umbun annars starfsmanns 

Framlag starfsmannsins             Framlag annars starfsmanns 

Mynd 2-8 Formúla sanngirniskenningarinnar 
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Í sanngirniskenningunni gerir Adams ráð fyrir að fólk geti mælt í magni bæði framlag sitt og 

umbun í viðteknum einingum. Til dæmis ef hlutfall persónu er 50/50 (framlag 50 og umbun 

50) en hlutfall þess sem hún ber sig saman við er til dæmis 50/57, myndast ójafnvægi 

(inequity) eða ósanngirni (unfairness) þar sem persónan upplifir að aðrir fái meira út úr 

störfum sínum þó framlagið sé það sama. Samkvæmt kenningunni skapa tilfinningar um 

ósanngirni spennu sem persónan fær hvatningu til að draga úr. Þannig verður spenna sem 

kemur til vegna skynjunar á ójafnvægi uppspretta hvatningar (Muchinsky, 2006).  

Adams lagði til tvær tegundir af ójafnvægi. Annars vegar undirborgað ójafnvægi 

(underpayment inequity) sem myndast þegar viðkomandi skynjar að hann sé að fá lægri 

umbun úr starfi en aðrir þegar báðir aðilar leggja jafn mikið af mörkum. Hins vegar yfirborgað 

ójafnvægi (overpayment inequity) sem myndast þegar einstaklingur skynjar að hann sé að fá 

hærri umbun en aðrir, þ.e. þegar báðir aðilar skila sama framlagi (Muchinsky, 2006). 

Samkvæmt kenningunni myndi fólk gjarnan leggja meira eða minna á sig til að draga 

úr ójafnvægi. Þannig hegðar fólk sér með ólíku móti til að draga úr ójafnvægi. Ein leiðin 

gæti verið að aðlaga framlag sitt, eða umbun eins og að biðja um kauphækkun ef 

viðkomandi finnst hann undirborgaður. Einnig er hægt að vinna hraðar eða hægar. Ef 

allt annað bregst getur starfsmaður sagt upp starfi sínu ef honum finnst hann upplifa 

ójafnvægi (Muchinsky, 2006).  

Rannsóknir sýna að það eru einnig til huglægar leiðir til að draga úr ójafnvægi. Með 

því er átt við að starfsmaður þarf ekki að gera neitt áþreifanlegt, heldur dregur hann úr 

ójafnvægi í gegnum huglægt ferli. Ein leið er að bjaga sjónarmið á framlag sitt. Til dæmis 

gæti starfsmaðurinn hugsað með sér að hans framlag væri í raun ekki svo mikið. Einnig 

gæti hann bjagað framlag eða frammistöðu annarra. Ef sá starfsmaður sem viðkomandi 

ber sig saman við lætur hann finna til ójafnvægis, er hægt að finna nýjan starfsmann til 

samanburðar. Viðmiðunarstarfsmaður getur verið einstaklingurinn sjálfur í fyrra starfi, 

samstarfsmenn eða einhver utan fyrirtækisins (Muchinsky, 2006). 

Sumir hafa gagnrýnt sanngirniskenninguna fyrir að einblína of mikið á einstaklinginn. 

Sanngirniskenningin snertir umbun og framlag eins þau eru skynjuð af viðkomandi, ekki 

endilega eins og þau eru í raun og veru, þó erfitt sé að mæla þau. Þess vegna geta 

starfsmenn verið ósammála um hvað er ósanngjarnt eða sanngjarnt í starfinu. Sanngirni 

er því huglæg en ekki hlutlæg reynsla, sem gerir hana móttækilegri fyrir áhrifum 
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persónulegra þátta. Samkvæmt sanngirniskenningunni er fólk hvatt til að flýja neikvætt 

tilfinningalegt ástand svo sem reiði og sektarkennd (Furnham, 2005).  

Tiltölulega margar rannsóknir hafa prófað sumar eða allar spár sanngirniskenningar-

innar. Til dæmis hafa rannsakendur notað launakerfi til að rannsaka áhrif ójafnvægis á 

frammistöðu. Ákveðnir hópar voru myndaðir og beitt var inngripi til að þeim ýmist 

fyndist þeir yfirborgaðir, undirborgaðir eða greitt jafnt (í jafnvægi). Flestar rannsóknirnar 

sýna að jafnvægisspár halda best í aðstæðum undirborgunar (Muchinsky, 2006).  

Flestar tilraunir með sanngirniskenninguna hafa stutt tilgátur hennar. Helsta 

vandamálið er að tilgátur og spár eru ekki mjög nákvæmar. Það eru margar leiðir til að 

draga úr ójafnvægi og kenningin tilgreinir ekki hvaða leið verði valin. Annað vandamál 

tengist tíma. Margar tilraunir á hegðun voru gerðar yfir stuttan tíma, frá tíu mínútum til 

þrjátíu daga. Eins og við aðrar hvatningarkenningar er áhugavert að skoða langtímaáhrif 

á hegðun (Muchinsky, 2006).  

Sanngirniskenningin hefur þann galla að hún gengur aðallega út frá því að umbun sé 

fjárhagsleg og veikir það kenninguna að ekki er tekið tillit til annarra þátta eins og til 

dæmis stöðuhækkunar eða starfsþróunar (Latham, 2007).  

2.4.4.2 Væntingakenningin 

Væntingakenningin (expectancy theory) á rætur sínar að rekja til fjórða áratugarins en 

þá var hún ekki tengd við starfstengda hvatningu. Victor Vroom (1964) kom fram með 

væntingakenninguna á svið hvatningarrannsókna og á síðustu fjörutíu árum hefur 

væntingakenningin verið ein af vinsælustu og mest áberandi hvatningarkenningum í 

iðnaðar- og vinnusálfræði (I/O psychology) (Muchinsky, 2006).  

Væntingakenningin er vitsmunaleg (cognitive) kenning. Hún gengur út á að 

einstaklingur er talinn vera skynsamur í ákvarðanatöku, vita hvað hann vill í starfi sínu 

og skilja að frammistaða ákveði hvort umbun sem leitað er eftir náist (Muchinsky, 2006). 

Eins og sanngirniskenningin gerir væntingakenningin ráð fyrir að starfsmenn séu skyn-

samir og að hegðun þeirra stýrist af greiningu á mögulegum kostum og göllum ákveðinna 

atburða. Líkt og sanngirniskenningin leggur væntingakenningin áherslu á ákveðnar útkomur 

sem tengjast starfinu, svo sem eins og laun og fleiri þætti (Riggio, 2003). 

Væntingakenningin heldur því fram að fólk sé hvatt (motivated) til að vinna þegar 

það væntir þess að geta náð því takmarki og öðlast þá umbun sem það vill í starfi sínu. 
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Starfshvatning ákvarðist þannig af því hversu mikið starfsmaður telur sig þurfa að leggja 

á sig til að hljóta ákveðna umbun. Væntingakenningin er einnig kölluð VIE–kenningin en 

þrjár meginhugmyndir hennar eru: Í fyrsta lagi væntingar (expectancy) eða sú trú að 

áreynsla muni skila frammistöðu. Í öðru lagi tilstuðlan (instrumentality) eða sú trú að 

umbunað verði fyrir frammistöðu og í þriðja lagi virði umbunar (valence) sem er gildi 

umbunar fyrir þann sem móttekur. Virði umbunar segir til um hve mikilvæg eða 

eftirsóknarverð umbunin er fyrir móttakandann (Furnham, 2005). 

Væntingakenningin veitir dýrmætan, rökréttan grunn til að skilja hvatningu í starfi. Ef 

einstaklingur er áhugalaus um útkomu; það er að verðmæti umbunar er lágt, er engin 

ástæða til að leggja mikið á sig til að ná henni. Samkvæmt væntingakenningunni er því 

fyrsti efniviður hvatningar þráð útkoma. Í öðru lagi verður trú á tilstuðlan að vera sterk, 

það er að starfsmaðurinn verður að trúa að það sé samband á milli frammistöðu í starfi 

og þess að ná útkomu. Ef einstaklingur vill útkomuna en sér ekki að frammistaða er það 

sem þarf til að ná henni er engin tenging á milli þess sem er gert og þess sem er vænst. 

Hugmyndin um væntingar skiptir sköpum. Fólk verður að sjá samband (hafa væntingar) 

milli þess hve mikið það leggur á sig og hve góð afköstin verða. Ef væntingar eru litlar 

skiptir engu máli hversu hart menn leggja að sér vegna þess að erfiði og frammistaða 

virðast ótengd (Muchinsky, 2006).  

Svipað og sanngirniskenningin leggur væntingakenningin til að fólk byggi aðgerðir 

sínar á skynjunum og trú. Ólíkt sanngirniskenningunni, sem einblínir á útkomur 

skynjunar á réttlæti í tengslum við samanburð á útkomum annarra, var 

væntingakenningin þróuð til að skýra nánast alla vinnutengda hegðun (Latham, 2007).  

Samkvæmt sanngirniskenningunni eykur einstaklingur gæði og dregur úr magni 

frammistöðu sinnar þegar hann lendir í ójafnvægi yfirborgunar. Hins vegar leggur 

væntingakenningin til að einstaklingar reyni að hámarka árangur og hvatningarstig ætti 

að vera hátt hvenær sem eftirsóknarverð umbun hefur bein jákvæð tengsl við 

frammistöðu (Mowday, 1996). 

Bæði væntinga- og sanngirniskenningin byggjast á vitsmunalegum líkönum 

hvatningar. Gert er ráð fyrir að einstaklingar séu alltaf meðvitaðir um veigamikla þætti í 

vinnuumhverfi sínu og að hvatning ráðist af ákveðnu ferli upplýsinga sem er aflað. 

Vandamál getur hins vegar verið að sumir einstaklingar eru skynsamari en aðrir. Áhrif 
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þessara líkana veikjast af því að í sumum aðstæðum geta einstaklingar, burt séð frá 

þeirra venjulegu skynsömu hegðun, hegðað sér órökrétt. Til dæmis ef starfsmaður 

kemst í svo mikið uppnám að hann af hvatvísi segir upp starfi sínu án þess að hugsa um 

afleiðingarnar (Riggio, 2003). 

Hér á eftir verður fjallað um rannsóknir sem gerðar hafa verið á starfstengdri 

hvatningu starfsmanna og á því hvernig stjórnendur geta haft aðra sýn á hvatningu 

starfsmanna en starfsmenn sjálfir. 

2.5 Starfsmenn, stjórnendur og starfstengd hvatning 

Starfstengd hvatning er eitt mikilvægasta og jafnframt erfiðasta verkefni stjórnunar í 

fyrirtækjum. Starfsmenn þurfa hvatningu til að þeir skili af sér þeirri vinnu sem til er 

ætlast og hámarki framleiðni sína. Mismunandi er hvað hvetur hvern og einn og því er 

ekki nein ein leið til að hvetja alla starfsmenn. Oft getur því reynst stjórnendum 

fyrirtækja erfitt að finna réttar leiðir til að hvetja starfsfólk sitt (Staren, 2009). 

Douglas McGregor (í Latham, 2007) setti fram kenningu X og kenningu Y um viðhorf 

stjórnenda til starfsmanna. Tilgátan sem liggur til grundvallar kenningu X er að án virkra 

afskipta stjórnar sé fólk aðgerðalaust (passíft) og jafnvel í mótstöðu við þarfir 

fyrirtækisins. Þetta ætti sér stað vegna þess að meðalmaðurinn sé í eðli sínu latur, 

sjálfmiðaður, skorti metnað og sé ekki mjög klár. McGregor taldi þessa hegðun ekki vera 

afleiðingu af innra eðli mannsins heldur frekar vegna stjórnunarhátta og visku. 

McGregor byggði kenningu sína á þarfapíramída Maslows sem hann skýrði 

nákvæmlega til að sýna af hverju kenning X væri óviðeigandi leið til að hvetja. Mcgregor 

sagði: „Ef ekki eru tækifæri í vinnunni til að uppfylla hærri þrepa þarfir einstaklinga 

samkvæmt þarfapíramídanum hindrar það fólk og það mun krefjast meiri peninga undir 

þessum kringumstæðum. Það verður mikilvægara en áður að kaupa efnislega hluti og 

þjónustu sem getur veitt takmarkaða fullnægju á þessum þörfum sem vantar að 

uppfylla.“ (Latham, 2007). 

McGregor ályktaði þannig að það þyrfti annars konar kenningu mannlegrar 

hvatningar á vinnustaðnum, kenningu sem byggist á réttum ályktunum um mannlegt 

eðli – kenningu sem sýnir mannlega hlið fyrirtækja. McGregor kom þá fram með 

kenningu Y. Munurinn á kenningu X og Y er að kenning X byggir traust sitt á ytri stjórn 
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hegðunar en kenning Y leggur áherslu á sjálfstjórn og sjálfstýringu. Kjarni kenningar Y er 

að ábyrgð og viljinn til að beina hegðun í átt að markmiðum fyrirtækisins eru innra með 

fólki. Stjórnendur skapa ekki slíkt í fólki heldur er ábyrgð stjórnenda að gera fólki kleift 

að viðurkenna og þróa þessi mannlegu einkenni sjálft. Árangursrík beiting kenningar Y, 

að mati McGregors er meðal annars stjórnun eftir markmiðum, starfaútvíkkun (job 

enlargement) og þátttaka í ákvarðanaferli (Latham, 2007). 

Margar rannsóknir hafa verið gerðar á starfstengdri hvatningu. Samkvæmt niðurstöðum 

samanburðarrannsókna Kovach (1980, 1987, 1995) á listum yfir mikilvægi hvatningarþátta 

starfsmanna og stjórnenda, virðast stjórnendur hafa fremur ónákvæma skynjun á því hvað 

hvetur starfsmenn þeirra í vinnu1. Á meðan stjórnendur settu laun og starfsöryggi í efstu 

sæti lista yfir gildi hvatningarþátta, nefndu starfsmenn áhugaverða vinnu og að störf þeirra 

séu metin í efstu sætin. Stjórnendur virðast einnig hunsa niðurstöður fyrri kannana, sem 

gerðar hafa verið í tugi ára, þeir halda áfram að setja laun í fyrsta sæti lista yfir mikilvægi 

hvatningarþátta en hvatningarþætti sem Maslow og Herzberg álíta nauðsynlega fyrir 

starfsánægju/hvatningu, í síðustu sæti listans (Kovach, 1987).  

Kovach (1987, 1995) setti fram nokkrar mögulegar skýringar á þessu misræmi milli 

stjórnenda og starfsmanna varðandi starfshvatningu. Í fyrsta lagi hefðu starfsmenn 

sjálfir einfaldlega betri vitneskju um það sem hvetur þá en stjórnendur. Í öðru lagi gætu 

stjórnendur talið að starfsmönnum finnist það að sýna áhuga á launum og öðrum 

grunnþörfum óaðlaðandi og þykist þess vegna hafa meiri áhuga á til dæmis 

áhugaverðum verkefni því það þyki félagslega flottara. Í þriðja lagi gætu stjórnendur 

valið umbun sem þeir bera minni ábyrgð á eins og til dæmis hækkun launa sem er 

almennt ákveðin eftir formlega skipulögðum stefnum en ekki af persónulegu sambandi 

milli stjórnenda og starfsmanna. Kovach kom einnig fram með mögulega ástæðu sem 

hann kallaði sjálfstengingu (self-reference) þannig að stjórnendur bjóða umbun eða 

hegða sér gagnvart starfsmönnum á þann hátt sem myndi hvetja þá sjálfa en það fer 

ekki endilega saman við það sem hvetur starfsmenn.  

Samanburðarrannsóknir Kovach (1987, 1995) sýna einnig að starfsmenn meta 

mikilvægi hvatningarþátta misjafnlega eftir tímabilum. Til að mynda sýndu niðurstöður 

                                                      
1
 Rannsóknir þar sem að starfsmenn eru beðnir um að raða starfshvatningarþáttum eftir mikilvægi og 

stjórnendur eru beðnir um að raða þeim eftir því sem þeir telja að hvetji starfsmenn þeirra. 
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könnunar sem gerð var meðal verkamanna í Ameríku árið 1946, þegar stríði var nýlokið 

og landið hafði farið í gegnum kreppu að starfsmönnum þótti starfsöryggi, að fá hjálp 

með persónuleg vandamál og að vera mikilvægur hluti af heildinni skipta meira máli en 

áhugaverð verkefni. Til samanburðar voru aftur gerðar kannanir árin 1981, 1986 og 

1995, eftir nærri fjörutíu ára tímabil velmegunar og hagsældar, og hafði listinn þá 

breyst. Áhugaverð verkefni þóttu skipta mestu máli og að fá hjálp með persónuleg 

vandamál fékk minnst vægi hvatningarþátta. Laun voru þó sambærileg í báðum 

könnunum og voru fimmti mikilvægasti þáttur starfshvatningar. 

Þrátt fyrir ágreining um hvatningarmátt fjárhagslegs ávinnings eru góð laun venjulega 

mikils metin meðal starfsmanna. Peningar virðist þannig máttugur hvati til vinnu en fólk 

aðlagast fljótt og áhrifin af því að fá óvæntan gróða eins og kauphækkun hverfa fljótt. Fólk ber 

sig saman við aðra og eftir því sem fólk er auðugra færist samanburðurinn sífellt yfir á þá sem 

eru enn auðugri. Eftir því sem fólk á meira, því verðmætara verður annað, eins og frelsi og 

sönn vinátta. Aukin innkoma tengist einnig breytingum á áhyggjum, þar sem þær flytjast yfir á 

málefni sem erfiðara er að stjórna í lífinu. Máttur peninga getur því verið skammvinnur en 

með því að hafa skaplega innkomu verður virði annarra starfstengdra ávinninga meira 

(Furnham, 2005). Einnig hafa rannsóknir sýnt að peningar og frammistaða verða að tengjast til 

að hafa hvatningarmátt og samkvæmt rannsóknum dregur peningaleg umbun eða önnur ytri 

umbun úr innri hvatningu  (Deci, 1973).  

Í síðari rannsóknum Kovach (1987, 1995) var litið til mismunandi undirhópa starfsmanna. 

Mögulegur mismunur eftir kyni, aldri, launum, starfi og stöðu var skoðaður. Ef litið er til 

kynjamunar kom ekki í ljós mikill munur á körlum og konum hvað varðar starfshvatningu og 

báðum kynjum þótti áhugaverð verkefni skipta mestu máli. Varðandi aðra þætti virtust konur 

leggja meiri áherslu á félagslegan þátt starfsins en karlar.  

Í niðurstöðum Kovach (1987, 1995) kom fram munur eftir aldri. Starfsmenn yngri en þrjátíu 

ára skáru sig úr, þeim þótti góð laun, starfsöryggi, stöðuhækkun og starfsframi skipta mestu 

máli í starfshvatningu. Það gæti bent til þess, samkvæmt kenningu Maslows um 

þarfapíramídann (1943), að þeir hafi enn ekki uppfyllt grunnþarfir sínar. Eftir því sem 

starfsmenn voru eldri lögðu þeir minni áherslu á grunnþörfina starfsöryggi en meiri á aðstoð 

með persónuleg vandamál, góðar starfsaðstæður og persónulega tryggð við starfsmenn. 
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Samkvæmt niðurstöðum Kovach (1987, 1995) skáru sig úr þeir starfsmenn sem voru með 

lægstu tekjurnar. Þeirra svör voru líkari svörum stjórnenda og þeir lögðu meiri áherslu á laun, 

starfsöryggi og að eiga möguleika á stöðuhækkun og að vaxa í starfi en aðrir.  

Helsti munur á flokkun eftir starfi sýndi að verkamenn virðast ekki leggja jafn mikla 

áherslu á að vinnan sé vel metin og skrifstofumenn. Fram kemur í grein Kovach að 

möguleg ástæða geti verið sú að störf verkamanna eru almennt vel skilgreind og 

sjálfstæð, en störf skrifstofumanna eru opnari og starfsmenn oft háðari endurgjöf 

stjórnenda um skilgreiningu og mat á starfinu (Kovach, 1995).  

Una Björg Einarsdóttir (2008) framkvæmdi eigindlega rannsókn árið 2007, þar sem 

tekin voru viðtöl við fimm skrifstofumenn og fimm stjórnendur til að kanna hvort 

stjórnendur og skrifstofumenn líti hvatningu sömu augum eða hvort munur er þar á 

milli. Þátttakendur rannsóknarinnar voru beðnir að raða hvatningaratriðum í röð eftir 

mikilvægi samanber ofangreinda rannsókn Kovach og gáfu niðurstöðurnar til kynna að 

munur væri á hópunum. Stjórnendur töldu að innri hvatning knýi starfsmenn áfram í 

starfi en starfsmenn sjálfir völdu ytri hvata eða laun fram yfir áhugavert starf varðandi 

hvatningu. Niðurstöðurnar eru í samræmi við rannsóknir Kovach að því leyti að munur 

er á því hvernig stjórnendur og starfsmenn líta á starfstengda hvatningu. Í rannsókn 

Kovach kom fram að stjórnendur töldu ytri hvatningu, eins og laun, hvetja starfsmenn 

helst en starfsmennirnir sögðu áhugaverða vinnu veigamesta hvatningarþáttinn. 

Samkvæmt niðurstöðu Unu Bjargar Einarsdóttur (2008) er þessu öfugt farið, þannig 

að starfsmenn segja laun, sem er ytri hvatning, helst hvetja en stjórnendur telja að innri 

hvatning, eins og áhugaverð vinna, hvetji helst starfsmenn.  

Í rannsókn Unu Bjargar Einarsdóttur voru tveir listar starfsmanna. Annars vegar listi 

þar sem starfsmenn höfðu raðað hvatningaratriðum eftir mikilvægi og hins vegar listi 

þar sem raðað var eftir því sem þeir töldu að hvetti aðra starfsmenn. Sjálfir settu 

starfsmenn starfsöryggi í fyrsta sæti, góð laun í annað sæti og áhugaverða vinnu í það 

þriðja. Á listanum sem starfsmenn röðuðu fyrir aðra voru góð laun í fyrsta sæti, 

starfsöryggi í öðru og áhugaverð vinna í því þriðja. Athygli vekur að starfsmenn setja góð 

laun í fyrsta sæti fyrir aðra starfsmenn en ekki fyrir sig. Möguleg útskýring sem einnig 

kemur fram hjá Unu Björgu Einarsdóttur(2008), er að ekki þyki nógu félagslega æskilegt 

að vera upptekinn af peningum og starfsmenn vilji því síður viðurkenna það gagnvart 
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sjálfum sér. Geta má þess að þrátt fyrir þessa tvo lista kemur fram sá munur að góð laun 

eru ofar á báðum listum starfsmanna en á lista stjórnenda.  

Starfsöryggi lenti í efstu sætum lista bæði starfsmanna og stjórnenda í rannsókn Unu 

Bjargar Einarsdóttur (2008) og er það áhugavert þar sem rannsóknin var gerð í október 

og nóvember árið 2007 þegar nánast ekkert atvinnuleysi var á Íslandi eða um 0,8% 

(Vinnumálastofnun, 2007). Möguleg ástæða, eins og rannsakandi vísar til í ritgerð sinni, 

gæti verið sú að miklar breytingar og uppsagnir höfðu orðið á vinnustöðum flestra 

viðmælenda sem kynni að hafa skapað óöryggi. 

Í niðurstöðum úr rannsókn Arndísar Vilhjálmsdóttur (2010) á starfstengdri hvatningu, 

sem gerð var á þátttakendum úr fjórum mismunandi fyrirtækjum auk þátttakenda úr 

tengslaneti Arndísar Vilhjálmsdóttur sem var virkt á vinnumarkaði, kemur fram 

töluverður munur á áhrifum hvatningaratriða eftir kyni, aldri, starfsaldri og menntun 

starfsmanna. Niðurstöðurnar sýna til að mynda marktækan mun á kynjum varðandi það 

að fá aðstoð með persónuleg vandamál og að samstarfsfólk sé þægilegt en bæði þessi 

atriði skiptu konur meira máli en karla. Aldurstengdur munur reyndist einnig 

marktækur. Þeir sem voru 35 ára og yngri töldu skipta mun meira máli að búa við góðar 

vinnuaðstæður en þeir sem voru á aldrinum 36–50 ára. Sömuleiðis litu 35 ára og yngri á 

öflun tekna með aukinni vinnu hafa meiri áhrif á starfstengda hvatningu en hinir eldri. 

Varðandi starfsaldur kom fram marktækur munur á þeim sem höfðu unnið í tíu ár eða 

skemur og þeim sem höfðu unnið í 21 ár eða lengur; þar kom fram að góðar 

vinnuaðstæður skiptu meira máli fyrir þá sem styttra höfðu unnið en hina. Marktækur 

munur kom fram eftir menntun starfsmanna. Þeir sem höfðu framhaldsskólapróf eða 

styttri skólagöngu töldu aðstoð með persónuleg vandamál, góð laun og hæfilega mikið 

álag hafa mun meiri þýðingu en þeir sem höfðu hlotið framhaldsmenntun í háskóla.  

Samkvæmt niðurstöðum Arndísar Vilhjálmsdóttur (2010) þótti starfsmönnum 

áhugaverð verkefni mikilvægust til starfshvatningar og þar á eftir komu 

hvatningarþættirnir að sjá árangur af starfinu og að vinnan sé vel metin. Minnsta vægi 

sem hvatningaratriði þótti vera að fá aðstoð með persónuleg vandamál. 
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2.6 Samantekt á fræðilegum viðmiðum 

Fjallað hefur verið um helstu skilgreiningar fræðimanna á starfstengdri hvatningu, innri 

og ytri hvatningu, tengsl starfstengdrar hvatningar og starfsánægju ásamt því að fara yfir 

helstu kenningar um starfstengda hvatningu. Auk þess hefur verið fjallað um 

stjórnendur, starfsmenn og starfstengda hvatningu og helstu rannsóknir sem gerðar 

hafa verið á þeim vettvangi.  

Starfstengd hvatning hefur verið skilgreind sem safn kröftugra afla sem koma bæði 

frá einstaklingnum sjálfum og frá umhverfinu og hrinda af stað vinnutengdri hegðun og 

ákveður form hennar, stefnu, kraft og seiglu (Pinder, 2008). Hvatning snýst um að 

forgangsraða markmiðum og er eitt mikilvægasta verkefni stjórnunar (Furnham, 2005; 

Landy og  Conte, 2010). Mismunandi er hvað hvetur hvern og einn og getur hvatning 

sprottið innra með einstaklingnum eða í ytri aðstæðum (Deci, 1971, 1972).  

Samkvæmt rannsóknum er starfshvatning mikilsverð fyrir framleiðni þar sem 

rannsóknir hafa sýnt að starfsmenn sem eru ánægðir í starfi og búa við hvetjandi 

starfsaðstæður eru sjaldnar frá vinnu og framleiða meira en þeir óánægðu (Kovach, 

1987) en sýnt hefur verið fram á tengsl starfsánægju og starfshvatningar (Locke og 

Latham, 1990).  

Hvatning er flókið félagslegt fyrirbæri og fjölmargar kenningar hafa komið fram um 

starfstengda hvatningu. Kenningarnar vinna í raun ekki hver á móti annarri en skýra 

hvatningu á mismunandi hátt. Í töflu 2-1 eru teknar saman helstu áherslur hvatningar-

kenninganna sem farið var yfir.  
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Tafla 2-1 Hvatningarkenningar og mismunandi áherslur 

Þarfakenningar: Áherslur: 

Þarfapíramídi Maslows: greinir fimm mismunandi þarfir einstaklingas sem lykil að 
hvatningu; lífeðlislegar, öryggis og félagslegar þarfir, þörf 
fyrir sjálfsvirðingu og sjálfsbirtingarþörf 

Kenning Alderfers um tilvist 
tengsl og þroska: 

byggir kenninguna á þarfapíramída Maslows en flokkar 
þarfir einstaklinga í þrennt; tilvistar, tengsla og 
þroskaþarfir 

Árangurskenning McClellands: greinir þrjár megin þarfir sem einstaklingar eru hvattir 
áfram af; þörf til að ná árangri, völdum og tengslum 

Umbunarkenning Skinners: áhersla á hlutverk umhverfisins í hvatningu einstaklinga. 
Samkvæmt kenningunni er hegðun hvött af umbun sem 
hún leiðir til 

Markmiðskenning Locke: áhersla á að til þess að hvetja starfsmenn þurfi afmörkuð 
og krefjandi markmið um frammistöðu  

Tveggja þátta kenning Herzbergs: viðhaldsþættir til að koma í veg fyrir starfsóánægju og 
hvataþættir til að hafa áhrif á starfsánægju og þar með 
hvatningu einstaklinga 

Starfshönnunarkenning 
Hackmans og Oldhams: 

samkvæmt kenningunni eru einstaklingar hvattir í starfi 
ef viðeigandi hönnun starfs og umhverfi er til staðar 

Sanngirniskenningar Adams: einstaklingar hvattir áfram í starfi af þeirri þörf að komið 
sé fram við þá á sanngjarnan hátt 

Væntingakenning Vrooms: einstaklingar eru hvattir áfram vegna væntinga um 
umbun fyrir frammistöðu 

 

Engin ein kenning nær að skýra hvatningu til fullnustu og drög hafa komið fram að 

heildarkenningu þar sem kenningarnar sem til staðar eru, eru samþættar í eina (Locke 

og Latham, 2004). 

Í rannsóknum á því hvað hvetur starfsmenn hefur komið fram að ekki fer alltaf saman 

það sem stjórnendur telja að hvetji starfsmenn þeirra og það sem starfsmenn segja að 

hvetji þá helst. Einn lærdómur af niðurstöðum rannsókna sem gerðar hafa verið á þessu 

sviði er að stjórnendur verða að varast að álíta að það sem hvetji þá sjálfa sé það sama 

og hvetji starfsmenn þeirra Auk þess breytast áherslur starfsmanna á hvað þykir 

mikilvægast varðandi starfstengda hvatningu. Þetta er eitt helsta vandamál sem 

fyrirtæki standa frammi fyrir í dag og ein besta uppspretta upplýsinga um hvað hvetur 

starfsmenn, eru starfsmennirnir sjálfir (Badu, 2005; Wiley, 1997). Notkun 
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viðhorfskannana er ein af ódýrustu og beinustu leiðum til að nálgast upplýsingar um 

hvað hvetur starfsmenn (Kovach, 1980). 

2.7 Markmið rannsóknar og tilgátur 

Markmið rannsóknarinnar er að skoða hvað hvetur starfsfólk í iðnaði á Íslandi. Einnig 

hvort misræmi sé í því hvernig stjórnendur og starfsmenn í iðnaði á Íslandi líta á 

starfshvatningu og hvort munur er á áhrifum starfshvatningarþátta fyrir starfsmenn eftir 

kyni, aldri, menntun eða starfsaldri.  

Fyrri rannsóknir hafa sýnt að mjög misjafnt er hvað hvetur starfsfólk og margir 

mismunandi þættir geta haft áhrif á það. Samkvæmt niðurstöðum Arndísar Vilhjálmsdóttur 

(2010) voru það áhugaverð verkefni sem skiptu starfsmenn mestu máli varðandi 

starfstengda hvatningu, þar á eftir var að sjá árangur af starfi sínu og að vinnan sé vel metin. 

Sísta vægið fékk hvatningaratriðið að fá aðstoð með persónuleg vandamál. Þátttakendur í 

rannsókn Arndísar Vilhjálmsdóttur eru úr fjórum mismunandi fyrirtækjum og almennt af 

vinnumarkaði en ekki er tiltekið á hvaða sviði þeir starfa. Ástandið í þjóðfélaginu og á 

vinnumarkaðnum var ekki ósvipað því sem er nú og því áhugavert að skoða hvort starfsfólk í 

iðnaði á Íslandi í dag meti hvatningarþætti á sama hátt.  

Niðurstöður Unu Bjargar Einarsdóttur (2008) sýndu að starfsmenn töldu góð laun og 

starfsöryggi skipta mestu máli varðandi starfstengda hvatningu en síst vægi fékk 

hvatningaratriðið að fá hjálp með persónuleg vandamál sem er samhljóða niðurstöðum 

Arndísar Vilhjálmsdóttur (2010). Rannsókn Unu Bjargar Einarsdóttur (2008) var gerð í 

október og nóvember árið 2007 þegar atvinnuleysi mældist nær ekkert og mikill 

uppgangur var í þjóðfélaginu og þess vegna ólíkt því ástandi sem ríkir í þjóðfélaginu 

þegar þessi rannsókn er gerð. Auk þess sneri rannsókn Unu Bjargar Einarsdóttur að 

skrifstofufólki en þátttakendur þessarar rannsóknar eru að mestum hluta iðnaðarmenn.  

Samkvæmt niðurstöðum Kovach (1987) kom fram á listum starfsmanna að 

mismunandi var eftir ástandi í þjóðfélaginu hvað starfsmönnum þótti hafa mest áhrif á 

starfstengda hvatningu. Niðurstöður könnunar sem var gerð þegar stríði var nýlokið og 

landið hafði farið í gegnum kreppu sýndi að starfsmönnum þótti starfsöryggi, að fá hjálp 

með persónuleg vandamál og að vera mikilvægur hluti af heildinni skipta meira máli en 

áhugaverð verkefni. Til samanburðar var aftur gerð könnun eftir nærri 40 ára tímabil 
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velmegunar og hagsældar og hafði listinn þá breyst. Áhugaverð verkefni voru metin 

veigamest og hjálp með persónuleg vandamál fékk minnst vægi hvatningarþátta. 

Rannsókn Kovach er gerð á verkamönnum í Ameríku og umhverfið er ólíkt því sem þessi 

rannsókn er gerð í.  

Áhugavert er að skoða hvort niðurstöður þessarar rannsóknar verða í samræmi við 

niðurstöður fyrri rannsókna og í þeim tilgangi eru lagðar fram eftirfarandi 

rannsóknarspurningar: 

R1:  „Hvað hvetur starfsfólk í iðnaði á Íslandi?“  

R2: „Hafa stjórnendur í iðnaði á Íslandi sömu sýn og starfsmenn á 

starfshvatningu?“ 

R3: „Er kynbundinn, aldurstengdur, menntunartengdur eða starfsaldurstengdur 

munur á áhrifum hvatningaratriða á starfsmenn í iðnaði á Íslandi?“ 

Við Íslenska starfshvatningarlistann í rannsókninni bætti rannsakandi sjálfur einu 

atriði út frá sanngirniskenningunni. Það er að greidd séu sömu laun fyrir sömu vinnu en 

samkvæmt sanngirniskenningunni eru starfsmenn hvattir áfram af þeirri þörf að komið 

sé fram við þá á sanngjarnan hátt (Riggio, 2003). Í rannsóknum til að prófa spár 

sanngirniskenningarinnar hefur til dæmis verið notað launakerfi til að rannsaka áhrif 

ójafnvægis á frammistöðu. Ákveðnir hópar voru myndaðir og beitt var inngripi til að 

þeim ýmist fyndist þeir yfirborgaðir, undirborgaðir eða greitt jafnt (í jafnvægi). Flestar 

rannsóknirnar sýndu að jafnvægisspár héldu best í aðstæðum undirborgunar 

(Muchinsky, 2006). Ekki fannst rannsókn sem kannar hvort skipti starfsmenn meira máli 

að fá góð laun eða fá greitt á sanngjarnan hátt með tilliti til annarra í sömu vinnu. Engu 

að síður er áhugavert að skoða það í þessari rannsókn og til þess er sett fram fjórða 

rannsóknarspurningin: 

R4: „Hvort skiptir starfsmenn meira máli varðandi starfshvatningu, að greidd 

séu sömu laun fyrir sömu vinnu eða að fá góð laun?“ 

Eins og komið hefur fram hér að framan sýndu niðurstöður rannsókna Kovach (1987, 

1995) og Unu Bjargar Einarsdóttur (2008) að misræmi er í því hvað starfsfólk segi að 

hvetji það helst í starfi og því sem stjórnendur telja að hvetji starfsfólk. Í niðurstöðum 

rannsókna Kovach (1980, 1987, 1995) settu stjórnendur góð laun í efsta sæti lista yfir 

mikilvægi hvatningaratriða starfsmanna en starfsmenn settu áhugaverða vinnu í efsta 
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sætið. Í rannsókn Unu Bjargar Einarsdóttur (2008) var þessu öfugt farið þannig að 

starfsmenn sögðu góð laun helst hvetja en stjórnendur töldu áhugaverðu vinnu helst 

hvetja starfsmenn. Hafa þarf þó í huga að þessi rannsókn er töluvert frábrugðin 

rannsóknum Kovach og Unu Bjargar Einarsdóttur. Kovach (1980, 1987, 1995) var með 

tíu atriða lista sem starfsmenn og stjórnendur í Ameríku röðuðu eftir mikilvægi og 

rannsókn Unu Bjargar Einarsdóttur (2008) var eigindleg og þátttakendur hennar komu 

úr röðum skrifstofufólks sem röðuðu ellefu hvatningaratriðum eftir mikilvægi. Í þessari 

rannsókn er hins vegar notuð megindleg rannsóknaraðferð og þátttakendur gefa þrjátíu 

hvatningaratriðum stig á Likert–raðkvarða eftir því hve miklu máli þau skipta varðandi 

starfshvatningu. Þeim er síðan raðað upp eftir meðaltali svara þátttakenda þar sem 

hvatningaratriði sem hæst vægi fær verður númer eitt á listanum og síðan koll af kolli.  

Þátttakendur í þessari rannsókn eru að meirihluta iðnaðarmenn og töluverðar 

breytingar hafa orðið á ástandinu í þjóðfélaginu, þar sem atvinnuleysi var nánast ekkert 

þegar rannsókn Unu Bjargar Einarsdóttur en hefur sjaldan mælst jafn hátt þegar þessi 

rannsókn er gerð.  

Í framhaldi ofangreinds eru settar fram tilgátur í sambandi við aðra 

rannsóknarspurninguna sem snúa að því hvort stjórnendur í iðnaði á Íslandi hafi sömu 

sýn og starfsmenn á starfshvatningu: 

T1: Starfsmenn segja að það að vinna að áhugaverðum verkefnum skipti meira máli 

en að fá góð laun varðandi starfshvatningu.  

T2: Stjórnendur telja að það að fá góð laun skipti meira máli fyrir starfsmenn en að 

vinna að áhugaverðum verkefnum varðandi starfshvatningu.  

Samkvæmt niðurstöðum rannsóknar Unu Bjargar Einarsdóttur (2008) kom fram að 

bæði starfsmenn og stjórnendur mátu starfsöryggi sem einn mikilvægasta hvataþáttinn 

sem var áhugavert þar sem atvinnuleysi á Íslandi mældist 0,8% á því tímabili sem sú 

rannsókn var gerð (Vinnumálastofnun, 2007). Atvinnuleysi mældist hins vegar 7,4% í maí 

2011, samkvæmt tölum frá Vinnumálastofnun þegar þessi rannsókn var gerð og hefur 

verið á bilinu 7,4–8,5% á árinu 2011 (Vinnumálastofnun, 2011). Því er áhugavert að 

skoða hvort starfsöryggi sé ofarlega í hugum starfsmanna og stjórnenda og mikilvægara 

en til dæmis að vaxa í starfi. Samkvæmt kenningu Maslows eru öryggisþarfir neðar 

vaxtarþörfum í þarfapíramídanum og ættu því starfsmenn fyrst að leita eftir að 
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öryggisþörfum sé fullnægt áður en vaxtarþarfir verða ráðandi þarfir. Eru því settar fram 

tilgáturnar: 

T3: Starfsmenn segja að það að búa við atvinnuöryggi skipti meira máli en að hljóta 

stöðuhækkun varðandi starfshvatningu. 

T4: Stjórnendur segja að það að búa við atvinnuöryggi skipti meira máli fyrir 

starfsmenn en að hljóta stöðuhækkun varðandi starfshvatningu. 

Eftirfarandi fimm tilgátur eru settar fram í tengslum við þriðju rannsóknarspurninguna sem 

snýr að því hvort kynbundinn, aldurstengdur, menntunartengdur eða starfsaldurstengdur 

munur sé á áhrifum hvatningaratriða á starfsmenn.  

Í rannsóknum Kovach (1987) kom ekki fram marktækur kynjamunur á því hvað hvetur 

fólk í starfi en þó virtust konur leggja meiri áherslu á persónuleg samskipti en karlar. Sú 

niðurstaða er í samræmi við niðurstöður Arndísar Vilhjálmsdóttur (2010) þar sem 

marktækur munur kom fram á kynjum hvað varðar hvatningaratriðin að fá aðstoð við 

persónuleg vandamál og að samstarfsfólk sé þægilegt. Bæði þessi atriði voru konum 

mikilvægari en körlum til starfstengdrar hvatningar. Í tengslum við þriðju 

rannsóknarspurninguna er lögð fram eftirfarandi tilgáta: 

T5: Að fá aðstoð við persónuleg vandmál skiptir karla minna máli en konur varðandi 

starfshvatningu. 

Í rannsóknum Kovach (1987) kom fram töluverður munur eftir aldri á því sem hvetur í 

starfi. Þeir sem voru þrjátíu ára eða yngri skáru sig úr heildarsvörum starfsmanna og settu góð 

laun, starfsöryggi, stöðuhækkun og starfsframa í fyrstu sæti mikilvægislistans og gæti það 

bent til þess, samkvæmt þarfapíramída Maslows (1943), að þeir hafi enn ekki uppfyllt sínar 

grunnþarfir. Þeir sem eldri voru lögðu meiri áherslu á að fá aðstoð með persónuleg vandamál, 

góðar starfsaðstæður og persónulega tryggð við starfsmenn. Niðurstöður Arndísar 

Vilhjálmsdóttur (2010) sýndu marktækan mun á þeim sem voru 35 ára eða yngri og þeim sem 

voru 36–50 ára hvað varðar að búa við góðar vinnuaðstæður þar sem að það skipti þá yngri 

meira máli. Einnig var marktækur munur á aldurshópunum þegar spurt var um 

hvatningarþáttinn að geta aflað tekna með því að vinna meira. Þetta virtist skipta þá yngri 

meira máli hvað varðar starfstengda hvatningu. Samsvarar það niðurstöðum rannsókna 

Kovach þar sem yngsti aldurshópurinn setti laun í fyrsta sæti.  
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Samkvæmt þarfapíramída Maslows (1943) gæti yngra fólk átt eftir að uppfylla 

grunnþarfir fremur en þeir sem eldri eru. Yngra fólk er jafnvel að kaupa sitt fyrsta 

húsnæði, stofna fjölskyldu og fleira og forsenda þess að geta uppfyllt slíkar þarfir er til 

dæmis að fá góð laun. Í ljósi framangreinds eru settar fram eftirfarandi tilgátur:  

T6: Að fá góð laun skiptir starfsmenn þrjátíu ára og yngri meira máli varðandi 

starfshvatningu en starfsmenn 31–50 ára. 

T7: Að geta aflað tekna með því að vinna meira skiptir starfsmenn  þrjátíu ára og 

yngri meira máli varðandi starfshvatningu en starfsmenn eldri en þrjátíu ára.  

Í rannsókn sinni skoðaði Arndís Vilhjálmsdóttir (2010) hvort munur væri á mikilvægi 

hvatningarþátta eftir menntunarstigi starfsmanna. Þar kom meðal annars fram 

marktækur munur á þeim sem búnir voru að ljúka framhaldsskólaprófi eða höfðu styttri 

skólagöngu og þeim sem lokið höfðu framhaldsnámi í háskóla varðandi að búa við 

atvinnuöryggi. Það skipti þá meira máli sem höfðu hlotið styttri menntun. Einnig hefur 

komið fram í fræðunum, að starfsöryggi er talið mikilvægara en launaupphæð fyrir 

marga starfsmenn, sérstaklega fyrir þá sem eru ófaglærðir eða láglaunaðir þar sem það 

að vera í launuðu starfi er ekki aðeins þýðingarmikið fyrir fjölskylduna heldur er það 

einnig stöðutákn (Furnham, 2005). Áhugavert er að skoða þetta í þessari rannsókn og 

lögð er fram eftirfarandi tilgáta: 

T8: Að búa við atvinnuöryggi skiptir starfsmenn sem hafa lokið framhaldsskólaprófi 

eða styttri skólagöngu meira máli en starfsmenn sem lokið hafa framhaldsnámi í 

háskóla varðandi starfshvatningu. 

Einnig kom fram marktækur starfsaldursmunur í niðurstöðum Arndísar 

Vilhjálmsdóttur (2010) varðandi að búa við góðar vinnuaðstæður; það skipti þá sem 

unnið höfðu tíu ár eða skemur meira máli en þá sem höfðu unnið 21 ár eða lengur. 

Samkvæmt starfshönnunarkenningu Hackmans og Oldhams getur vinnan knúið fram 

hvatningu hjá einstaklingnum ef viðeigandi hönnun starfs er til staðar (Landy og Conte, 

2010). Sett er fram eftirfarandi tilgáta: 

T9: Að búa við góðar vinnuaðstæður skiptir starfsmenn sem unnið hafa tíu ár eða styttra 

meira máli varðandi starfshvatningu en starfsmenn sem unnið hafa 21 ár eða lengur. 
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Starfsmenn svöruðu nokkrum bakgrunnsbreytum sem snúa að hlutfalli tekna af 

heildartekjum heimilis, heildartekjum heimilis á mánuði, ánægju eða óánægju í starfi 

eða með fjárhagslega afkomu, barnafjölda á heimili og hjúskaparstöðu. Í tengslum við 

þær eru settar fram fimm tilgátur. 

Í bakgrunnsbreytum var spurt hve stórt hlutfall tekjur starfsmanns væru af 

heildartekjum heimilis. Ætla má að þeir sem vinna fyrir meirihluta heildartekna heimilis 

hafi meiri ábyrgð á sínum herðum og í tengslum við það er lögð fram tilgátan: 

T10: Að fá góð laun skiptir starfsmenn sem vinna fyrir 80–100% af heildartekjum 

heimilis meira máli varðandi starfshvatningu en starfsmenn sem vinna fyrir 50% eða 

minna af heildartekjum heimilis. 

Eins og nefnt var hér að framan hefur komið fram í fræðunum, að starfsöryggi er talið 

mikilvægara en launaupphæð fyrir marga starfsmenn, sérstaklega fyrir þá sem eru ófaglærðir 

eða láglaunaðir þar sem það að vera í launuðu starfi ákveðið stöðutákn (Furnham, 2005).  Í 

tengslum við bakgrunnsspurningu um heildartekjur heimilis er sett fram tilgátan: 

T11: Að búa við atvinnuöryggi skiptir starfsmenn þar sem heildartekjur heimilis eru 600 

þúsund eða lægri á mánuði (fyrir skatta) meira máli varðandi starfshvatningu en starfsmenn 

þar sem heildartekjur heimilis eru 1001 þúsund eða hærri á mánuði (fyrir skatta). 

Í bakgrunnsbreytum voru starfsmenn spurðir hvort þeir væru ánægðir eða óánægðir með 

fjárhagslega afkomu sína. Samkvæmt þarfapíramída Maslows (1943) stjórnast hvatning af 

þörfum sem fólk leitast við að uppfylla. Álykta mætti að þeir sem eru frekar ánægðir / mjög 

ánægðir með fjárhagslega afkomu sína væru síður að einblína á að uppfylla grunnþarfir og hve 

mikilsvert væri að fá góð laun eða annað slíkt en þeir sem eru frekar óánægðir / mjög 

óánægðir með fjárhagslega afkomu sína. Ætla mætti þá að þeim sem eru frekar ánægðir / 

mjög ánægðir með fjárhagslega afkomu, þætti til dæmis mikilvægara en hinum að þróast í 

starfi. Í tengslum við það er eftirfarandi tilgáta sett fram: 

T12: Að þróast í starfi skiptir starfsmenn sem eru frekar ánægðir / mjög ánægðir með 

fjárhagslega afkomu sína meira máli varðandi starfshvatningu en starfsmenn sem eru 

frekar óánægðir / mjög óánægðir með fjárhagslega afkomu sína. 
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Í bakgrunnsbreytum var einnig spurt hvort starfsmaður væri óánægður eða ánægður 

í vinnunni. Talað hefur verið hér að framan um tengsl starfsánægju og hvatningar og 

tengsl hvatningar og frammistöðu og rannsóknir hafa sýnt að ánægður starfsmaður 

leggur sig oft betur fram í starfi og stuðlar þannig að bættum árangri fyrirtækisins 

(Landy og Conte, 2010; Locke og Latham, 1990; Pinder, 1998). Í tengslum við það er lögð 

fram tilgátan 

T13: Að sjá árangur af starfinu skiptir starfsmenn sem eru frekar ánægðir / mjög 

ánægðir í starfi meira máli varðandi starfshvatningu en starfsmenn sem eru frekar 

óánægðir / mjög óánægðir í starfi. 

Samanber árangurskenningu McClellands eru þrjár meginþarfir fyrir starfstengda 

hvatningu og hafa flestir eitthvað af þeim. Þetta eru þörf fyrir að ná árangri, þörf fyrir 

vald og þörf fyrir tengsl en ein getur verið meira ríkjandi en önnur (Riggio, 2003). 

Meirihluti þátttakenda í rannsókninni er í hjónabandi eða sambúð eða um 79,6% en 

einhleypir eru um 20,4%. Ætla mætti að þeir sem eru einhleypir hafi meiri þörf fyrir 

félagsskap og tengsl í gegnum starfið en þeir sem eru giftir eða í sambúð. Í tengslum við 

það er sett fram tilgátan: 

T14: Að hafa tækifæri til að hitta fólk skiptir starfsmenn sem eru einhleypir meira máli 

varðandi starfshvatningu en þá sem eru giftir eða í sambúð. 
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3 Rannsóknaraðferð 

Rannsókn þessari var ætlað að kanna hvað það er sem hvetur starfsfólk í iðnaði á Íslandi. 

Notuð var megindleg aðferðafræði (quantitative data analysis). Megindleg aðferðafræði 

byggist á mælingum og tölum og reynt er að mæla viðfangsefnið nákvæmlega. Með slíkri 

aðferðafræði er til dæmis hægt að svara hve mikið, hve oft, hve margir, hvenær og fleira. 

Spurningakönnun er ríkjandi aðferð megindlegra rannsókna (Cooper og  Schindler, 2006) og 

ódýrasta og beinasta leiðin til að nálgast upplýsingar um hvað hvetur starfsmenn er notkun 

viðhorfskannana eins og gert er í þessari rannsókn (Kovach, 1980). 

Höfundur átti í nokkrum erfiðleikum með að fá þátttakendur í rannsóknina. Haft var 

samband við fjölda fyrirtækja en erfitt reyndist að fá leyfi til rannsóknar innan þeirra. 

Helstu ástæður sem upp voru gefnar voru að álag væri mikið á starfsfólki og vildu 

yfirmenn forðast að auka það auk þess sem sum fyrirtæki gera svipaðar kannanir og hér 

um ræðir. Ætla má að ástandinu í þjóðfélaginu geti einnig verið að einhverju leyti um að 

kenna þar sem mikið hefur verið um uppsagnir og aukið álag á þá starfsmenn sem eftir 

eru. Eftir margar árangurslausar tilraunir tókst höfundi loks að fá vilyrði fyrir að gera 

rannsókn hjá einu af stærstu iðnfyrirtækjum landsins. Var megindleg rannsókn gerð 

meðal starfsmanna og stjórnenda þess fyrirtækis. Í þessum kafla er fjallað um 

þátttakendur, mælitæki, framkvæmd og greiningu gagna.  

3.1 Þátttakendur 

Þýðið er starfsfólk og stjórnendur á öllum aldri og báðum kynjum í iðnaði á Íslandi. Tekið var 

hentugleikaúrtak. Spurningalistar voru lagðir fyrir starfsmenn og stjórnendur eins stærsta 

iðnfyrirtækis landsins. Úrtakið samanstóð af 58 stjórnendum, þar af 14 konum og 402 

starfsmönnum, þar af um 72 konum. Flestir stjórnenda eru með háskólamenntun á sviði 

verkfræði og tæknifræði. Starfsmenn eru flestir iðnaðarmenn á sviði bifvélavirkjunar, 

vélvirkjunar eða rafvirkjunar. Einnig eru starfsmenn sem eru ófaglærðir eða sérþjálfaðir á 

vegum fyrirtækisins. 

Tveir spurningalistar voru sendir á rafrænu formi, stjórnendur fengu annan listann og 

almennir starfsmenn hinn. Allir stjórnendur fengu spurningalistann sendan með 
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tölvupósti en þar sem ekki hafa allir starfsmenn fyrirtækisins aðgang að tölvupósti fengu 

um 300 starfsmenn spurningalistann sendan með tölvupósti en hinir gátu nálgast hann á 

innri vef fyrirtækisins. Svarhlutfall var 69% meðal stjórnenda (miðað við þá sem kláruðu 

að svara öllum spurningum könnunarinnar) og 12,2% meðal starfsmanna (miðað við þá 

sem kláruðu að svara öllum spurningum könnunarinnar). Ætla má að rekja megi lélegt 

svarhlutfall starfsmanna til þess að aðeins hluti þeirra er með tölvupóst. 

Kynjahlutfall þátttakenda sýndi að karlar voru í meirihluta. Á meðal starfsmanna voru 

56,9% (n=29) karlar sem svöruðu könnuninni og 43,1% konur (n=22). Á meðal 

stjórnenda voru 77,5% karlar (n=31) sem svöruðu könnuninni og 22,5% konur (n=9). 

Þátttakendur í hópi starfsmanna voru á öllum aldri. Starfsmenn þrjátíu ára og yngri 

voru 19,6% (n=10), starfsmenn 31–50 ára voru 53% (n=27) og starfsmenn 51 árs og eldri 

voru 27,4% (n=14). Sjá skiptingu starfsmanna eftir aldri á mynd 3-1.   

 

Mynd 3-1 Skipting starfsmanna eftir aldri 

Um 44,9% (n=22) starfsmanna hafa lokið framhaldsskólaprófi eða styttri skólagöngu, 

36,7% (n=18) starfsmanna hafa lokið grunnnámi í háskóla og um 18,4% (n=9) hafa lokið 

framhaldsnámi í háskóla. Sjá má skiptingu starfsmanna eftir menntunarstigi á mynd 3-2. 
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  Mynd 3-2 Skipting starfsmanna eftir menntunarstigi 

Af starfsmönnunum hafði tæplega helmingur 15 ára starfsaldur eða minna eða um 

46,9% (n=23). Um 30,6% (n=15) starfsmanna höfðu 16–30 ára starfsaldur og um 22,5% 

(n=11) starfsmanna höfðu yfir þrjátíu ára starfsaldur. Starfsaldur er nokkuð hár í þessu 

fyrirtæki og hafa til dæmis um 45% stjórnenda sem tóku þátt í rannsókninni yfir þrjátíu 

ára starfsaldur. Starfsmannavelta hefur reynst lítil hjá íslenskum fyrirtækjum sem starfa í 

þeim iðnaði sem þátttökufyrirtækið gerir, vel á annað hundrað starfsmanna þess hefur 

náð þrjátíu ára starfsaldri og starfsmannavelta er lítil. Sjá má á mynd 3-3 skiptingu 

starfsmanna eftir starfsaldri. 

 

Mynd 3-3 Skipting starfsmanna eftir starfsaldri 

Í bakgrunnsbreytum þurftu þátttakendur að greina hve hátt hlutfall tekjur þeirra eru af 

heildartekjum heimilis. 26,5% starfsmanna (n=13) vinna fyrir 50% af heildartekjum heimilis 

eða minna. 47% (n=23) starfsmanna vinna fyrir 51–79% af heildartekjum heimilis og um 

26,5% (n=13) vinna fyrir 80–100% af heildartekjum heimilis. Á mynd 3-4 má sjá skiptingu 

starfsmanna eftir því hve tekjur þeirra eru hátt hlutfall af heildartekjum heimilis. 
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Mynd 3-4 Skipting starfsmanna eftir hlutfalli tekna þeirra af heildartekjum heimilis 

Svörum starfsmanna um heildartekjur heimilis á mánuði (fyrir skatta) var skipt upp í 

þrjá hópa. Heildartekjur heimilis eru 600 þúsund krónur eða minna á mánuði hjá 25,5% 

(n=12) starfsmanna, hjá 53,2% (n=25) starfsmanna eru heildartekjur heimilis 601–1000 

þúsund á mánuði og hjá 21,3% (n=10) starfsmanna eru heildartekjur heimilis 1001 

þúsund eða meira á mánuði. Skiptinguna má sjá á mynd 3-5. 

 

Mynd 3-5 Skipting starfsmanna eftir heildartekjum heimilis á mánuði (fyrir skatta) 

Starfsmenn voru spurðir hvort þeir væru ánægðir eða óánægðir í vinnunni og fram 

kom að um 81,6% (n=40) starfsmanna sögðust vera frekar / mjög ánægðir í vinnunni, 

12,3% (n=6) starfsmanna sögðust vera frekar / mjög óánægðir í vinnunni og 6,1% (n=3) 

starfsmanna sögðust vera hvorki ánægðir né óánægðir í vinnunni. Á mynd 3-6 má sjá 

skiptingu starfsmanna eftir því hvort þeir eru ánægðir, óánægðir eða hvorki ánægðir né 

óánægðir í vinnunni. 
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Mynd 3-6 Skipting starfsmanna eftir því hvort þeir eru ánægðir, óánægðir eða hvorki ánægðir né 
óánægðir í vinnunni 

Í bakgrunnsbreytum voru starfsmenn einnig spurðir hvort þeir væru ánægðir eða 

óánægðir með fjárhagslega afkomu sína. 19,6% (n=10) starfsmanna sögðust frekar / 

mjög ánægðir með fjárhagslega afkomu, 9,8% (n=5) sögðust hvorki ánægðir né 

óánægðir með fjárhagslega afkomu og 70,6% (n=36) starfsmanna sögðust frekar / mjög 

óánægðir með fjárhagslega afkomu sína. Skiptinguna má sjá myndrænt á mynd 3-7. 

 

Mynd 3-7 Skipting starfsmanna eftir ánægju eða óánægju með fjárhagslega afkomu 

Meirihluti starfsmanna í rannsókninni er giftur eða í sambúð eða um 79,6% (n=39) en 

einhleypir eru um 20,4%. (n=10).  

3.2 Mælitæki 

Til þess að skoða hvað það er sem hvetur starfsfólk í iðnaði á Íslandi, var ákveðið að nota 

spurningalista en það er ríkjandi aðferð megindlegra rannsókna (Cooper og Schindler, 

2006) og hefur verið talin ódýrasta og beinasta leiðin til að nálgast upplýsingar um hvað 

hvetur starfsmenn (Kovach, 1980). 
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Mælitækið sem notað var í rannsókninni eru tveir spurningalistar sem byggjast á 

Íslenska starfshvatningarlistanum sem Arndís Vilhjálmsdóttir hannaði og prófaði í 

meistararitgerð sinni (Arndís Vilhjálmsdóttir, 2010). Íslenski starfshvatningarlistinn 

byggist á lista Kenneth A. Kovach sem hann notaði í rannsóknum sínum (Kovach, 1980, 

1987) og einnig eru atriði af spurningalista European Values Study (European Values 

Study í Arndís Vilhjálmsdóttir, 2010) auk tveggja atriða sem Arndís Vilhjálmsdóttir bætti 

við á grundvelli hvatningarkenninga (Arndís Vilhjálmsdóttir, 2010).  

Þremur spurningum á Íslenska starfshvatningarlistanum var breytt af höfundi í 

samráði við leiðbeinanda. Það voru í fyrsta lagi atriðið að finnast ég hafður/höfð með í 

ráðum sem var breytt í að vera vel upplýst/ur um það sem snýr að mínum verkefnum og 

annarra. Í öðru lagi tryggð við fyrirtækið sem var breytt í að starfsmönnum sé sýnd 

persónuleg tryggð í samræmi við þýðingu atriðis á lista Kovach: „personal loyalty to 

employees“ (Kovach, 1980) og í þriðja lagi tryggð við samstarfsmenn sem var breytt í að 

tryggð sé meðal samstarfsmanna. Breytingarnar voru gerðar í samræmi við skilning 

höfundar og leiðbeinanda á atriðunum og til samræmis við þýðingu á atriði á lista 

Kovach (1980). Jafnframt var einu atriði bætt á listann af höfundi, það er að greidd séu 

sömu laun fyrir sömu vinnu. Var því atriði bætt við út frá sanngirniskenningunni. Samtals 

eru hvatningaratriðin þrjátíu.  

Listanum var ætlað að mæla hve mikilvægir fyrir fram ákveðnir þættir eru 

þátttakendum varðandi starfstengda hvatningu. Þar sem þátttakendur voru í tveimur 

hópum var spurningalistinn aðlagaður að hvorum hóp fyrir sig. Annars vegar voru 

starfsmenn spurðir hve litlu eða miklu máli ákveðnir þættir skiptu viðvíkjandi hvatningu 

þeirra í starfi. Hins vegar voru stjórnendur spurðir hve litlu eða miklu máli þeir teldu að 

ákveðnir þættir skiptu starfsmenn þeirra máli varðandi starfshvatningu. 

Þátttakendur voru beðnir að meta á sjö stiga Likert–skala (Likert, Roslow og Murphy, 

1993) hve litlu eða miklu máli ákveðnir hvatningarþættir skiptu varðandi 

starfshvatningu. Likert–skali er raðkvarði þar sem gengið er út frá því að hægt sé að raða 

atriðum eftir tölugildum, til dæmis meðaltali. Ef merkt er við einn hvetur viðkomandi 

þáttur mjög lítið en ef merkt er við sjö er þátturinn mjög hvetjandi.  
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Dæmi um hvatningarþætti sem spurt var um í rannsókninni eru: að búa við 

atvinnuöryggi, fá góð laun, fá aðstoð með persónuleg vandmál, að vinnan sé vel metin, 

að tryggð sé meðal samstarfsmanna og að vinna að áhugaverðum verkefnum.  

Íslenski starfshvatningarlistinn inniheldur sjö bakgrunnsspurningar þar sem spurt er 

um kyn, aldur, starfsaldur, menntun, hvort viðkomandi sé fyrirvinna heimilis, hvort hann 

sé ánægður með fjárhagslega afkomu sína og hvort hann sé ánægður í starfi. Höfundur 

bætti síðan við sex bakgrunnsspurningum þar sem spurt er um hlutfall launa 

starfsmanns af heildartekjum heimilis, starfshlutfall, heildartekjur heimilis (á mánuði 

fyrir skatta), hjúskaparstöðu og barnafjölda. Einnig er spurt á hvaða sviði í fyrirtækinu 

viðkomandi þátttakandi vinnur.  

Tvær af bakgrunnsspurningunum voru ekki notaðar við úrvinnslu könnunarinnar. Það 

eru spurningarnar um á hvaða sviði viðkomandi vinnur og var hún felld út til að koma í 

veg fyrir að hægt væri að rekja svör til einstakra þátttakenda. Bakgrunnsspurning um 

starfshlutfall var einnig felld út þar sem allir starfsmenn nema einn eru í 100% starfi. 

Bakgrunnsspurning um barnafjölda var notuð til að kanna mögulega samvirkni 

barnafjölda og heildartekna í tengslum við tilgátu T11: Að búa við atvinnuöryggi skiptir 

starfsmenn þar sem heildartekjur heimilis eru 600 þúsund eða lægri á mánuði (fyrir 

skatta) meira máli varðandi starfshvatningu en starfsmenn þar sem heildartekjur 

heimilis eru 1001 þúsund eða hærri á mánuði (fyrir skatta) og var framkvæmd 

fjölbreytudreifigreining (FANOVA) til þess að skoða hvort samvirkni væri milli stærðar 

heimilis, mæld í barnafjölda og heildartekna heimilis, en svo var ekki. 

Spurningalistana má sjá í heild sinni í viðauka 1 og 2. 

3.3 Framkvæmd 

Spurningalistarnir voru settir upp í vefforritinu Questionpro.com. Mánudaginn 5. maí 

2011 var framkvæmd forprófun á tíu aðilum með það að markmiði að athuga hvort 

spurningar væru skiljanlegar og hversu langan tíma tæki að svara listunum. Eftir að hafa 

tekið tillit til gagnlegra ábendinga voru spurningalistarnir sendir með tölvupósti á 

yfirmann samskiptasviðs fyrirtækisins. Sá hann síðan um að senda spurningalistana til 

stjórnenda og starfsmanna með tölvupósti þann 12. maí 2011. Auk þess var krækja sett 
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á innra net fyrirtækisins þar sem þeir starfsmenn sem ekki höfðu aðgang að tölvupósti 

gátu svarað spurningalistanum.  

Könnunin var aðeins lögð fyrir einu sinni og var ítrekun send viku seinna eða 19. maí 

2011. Svarhlutfall stjórnenda reyndist mjög gott en þar sem svarhlutfall starfsmanna var 

lélegt ákvað höfundur, í samráði við leiðbeinanda, að prenta út þrjátíu eintök af 

spurningalistanum fyrir starfsmenn og sá yfirmaður samskiptasviðs fyrirtækisins um að 

velja af handahófi starfsmenn sem ekki höfðu svarað könnunni til að svara henni á 

pappírsformi. Af þessu þrjátíu starfsmanna úrtaki svöruðu átta starfsmenn. Úr þeirra 

svörum var unnið og þau notuð til viðmiðunar við  svör starfsmanna sem höfðu skilað 

sér rafrænt í upphafi, til að meta hvort niðurstöðurnar væru lýsandi fyrir hóp 

þátttakenda. Enginn marktækur munur var á svörum þessara tveggja hópa. Það reyndist 

þó ekki unnt að gera próf á mögulegum kynjamun þar sem þeir átta af aukaúrtakinu 

sem svöruðu voru allt karlmenn. 

Í framhaldinu var unnið úr gögnum rannsóknarinnar í forritunum SPSS og Excel.  

3.4 Greining gagna 

Við greiningu gagnanna voru notuð forritin SPSS og Excel. Greiningin fól í sér prófun á 

innri áreiðanleika (Cronbach´s alfa), ásamt lýsandi tölfræði, ályktunartölfræði og fleira. 

Niðurstöður rannsóknarinnar eru kynntar í næsta kafla.  

Innri áreiðanleiki var mældur með Cronbach´s alfa en því líkari sem spurningarnar eru 

því hærra er gildi innri áreiðanleikans á kvarðanum 0–1. Algengt viðmið á innri 

áreiðanleika er α>0,8 (Bryman og  Bell, 2007). Áreiðanleikastuðullinn Cronbach´s alfa 

fyrir þrjátíu atriða starfshvatningarlistann var α = 0,954 (N=30). 
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4 Niðurstöður 

Í þessum kafla verða niðurstöður rannsóknarinnar kynntar. Leitast verður við að svara 

rannsóknarspurningum og prófa tilgátur sem lagðar voru fram. Lýsandi tölfræði verður 

kynnt með meðaltölum (mean), staðalfrávikum (standard deviation), tíðni og hæsta og 

lægsta gildi. Síðan er kafli um ályktunartölfræði sem er framkvæmd með t-prófum (t-

test) og dreifigreiningum (analysis of variance-ANOVA).  

T-próf eru framkvæmd til að meta hvort marktækur munur er á meðaltölum 

hvatningaratriða eftir kyni, stöðu eða hjúskaparstöðu hvað snertir starfstengda 

hvatningu. Dreifigreining (analysis of variance-ANOVA) er framkvæmd, bæði einbreytu 

og fjölbreytudreifigreiningar og Bonferroni-próf, til að meta hvort marktækur munur er 

á meðaltölum hvatningaratriða eftir aldri, menntunarstigi, starfsaldri, ánægju eða 

óánægju í starfi; eftir því hvort starfsmaður er aðalfyrirvinna heimilis eða ekki, eftir 

heildartekjum heimilis starfsmanna á mánuði (fyrir skatta) og eftir því hvort starfsmaður 

er ánægður eða óánægður með fjárhagslega afkomu sína. 

4.1 Lýsandi tölfræði 

Í þessum kafla verður fjallað um meðaltöl, staðalfrávik, tíðni og hæsta og lægsta gildi.  

Í töflu 4-1 má sjá lýsandi tölfræði starfsmanna.  
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Tafla 4-1 Starfsmenn lýsandi tölfræði 

Starfsmenn / hvatningaratriði Tíðni Meðaltal 
Staðalfrá

vik 
Hæsta 
gildi 

Lægsta 
gildi 

Að vinnan þín sé vel metin 56 6,21 1,14 7 1 

Að vera vel uppl. um það sem snýr að þínum 
verkefnum og annarra 

56 6,18 1,081 7 1 

Að fá aðstoð við persónuleg vandamál 56 4,18 1,653 7 1 

Að búa við atvinnuöryggi 56 6,07 1,36 7 1 

Að fá góð laun 56 6,36 0,883 7 2 

Að vinna að áhugaverðum verkefnum 55 6,31 1,034 7 1 

Að hljóta stöðuhækkun 55 5,53 1,489 7 1 

Að starfsmönnum sé sýnd persónuleg tryggð 55 5,89 1,343 7 1 

Að þróast í starfi (til dæmis með aukinni ábyrgð) 55 6 1,305 7 1 

Að tryggð sé meðal samstarfsmanna 55 6,07 1,2 7 1 

Að búa við góðar vinnuaðstæður 53 6,08 1,124 7 1 

Að samstarfsfólk sé þægilegt 53 6,13 1,127 7 1 

Að álag sé hæfilega mikið (að þínu mati) 53 5,6 1,391 7 1 

Að starfið njóti almennrar virðingar 53 5,89 1,311 7 1 

Að vinnutími sé þægilegur 53 5,92 1,426 7 1 

Að starfið sé gagnlegt fyrir samfélagið 54 4,98 1,353 7 1 

Að hafa möguleika til að sýna frumkvæði 54 5,94 1,123 7 1 

Að hafa tækifæri til að hitta fólk 54 5,46 1,209 7 1 

Að starfið sé ábyrgðarmikið 54 5,44 1,058 7 1 

Að starfið samsvari eigin hæfileikum 54 6,06 0,998 7 1 

Að eiga frí um helgar 52 5,73 1,561 7 1 

Að hafa áhrif á ákvarðanatöku 52 5,58 1,289 7 1 

Að hafa skýr markmið að vinna að 52 5,94 1,127 7 1 

Að geta aflað tekna með því að vinna meira 52 4,5 1,553 7 1 

Að hafa tækifæri til þess að auka færni þína 52 6,21 1,016 7 1 

Að vinnustaðurinn sé fjölskylduvænn 52 5,52 1,515 7 1 

Að komið sé eins fram við alla starfsmenn 52 5,98 1,35 7 1 

Að greidd séu sömu laun fyrir sömu vinnu 52 6 1,4 7 1 

Að sjá árangur af starfinu 52 6,33 1,004 7 1 

Að eiga mikil frí 52 5,1 1,472 7 1 

Það voru 56 starfsmenn sem byrjuðu að svara könnuninni og svara þeir meirihluta 

spurninganna en síðan fækkar þeim sem svara smám saman og endar á að 52 

starfsmenn svara síðustu spurningunum um mikilvægi hvatningarþátta. Meðaltal svara 

starfsmanna er á bilinu 4,18 – 6,36. Töluverður munur er á hæsta og lægsta meðaltali 

hvatningaratriða listans og fær hvatningaratriðið að fá aðstoð við persónuleg vandamál 

lægsta meðaltalið og að fá góð laun það hæsta. 

Í töflu 4-2 má sjá lýsandi tölfræði stjórnenda um starfsmenn.  
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Tafla 4-2 Stjórnendur um starfsmenn lýsandi tölfræði 

Stjórnendur um starfsmenn / hvatningaratriði Tíðni Meðaltal 
Staðalfr

ávik 
Hæsta 
gildi 

Lægsta 
gildi 

Að vinnan þeirra sé vel metin 42 6,38 0,697 7 5 

Að vera vel uppl. um það sem snýr að þeirra 
verkefnum og annarra 

42 6,1 0,576 7 5 

Að fá aðstoð við persónuleg vandamál 42 5,19 1,215 7 1 

Að búa við atvinnuöryggi 42 6,24 1,055 7 2 

Að fá góð laun 42 5,93 1,022 7 3 

Að vinna að áhugaverðum verkefnum 42 6,19 0,74 7 5 

Að hljóta stöðuhækkun 42 5,5 1,018 7 4 

Að starfsmönnum sé sýnd persónuleg tryggð 42 6 0,937 7 2 

Að þróast í starfi (til dæmis með aukinni ábyrgð) 42 5,74 0,828 7 4 

Að tryggð sé meðal samstarfsmanna 42 6,05 0,764 7 5 

Að búa við góðar vinnuaðstæður 42 5,9 0,878 7 4 

Að samstarfsfólk sé þægilegt 42 5,88 0,968 7 3 

Að álag sé hæfilega mikið (að þeirra mati) 42 5,38 1,125 7 3 

Að starfið njóti almennrar virðingar 42 5,83 1,057 7 3 

Að vinnutími sé þægilegur 42 5,71 1,215 7 1 

Að starfið sé gagnlegt fyrir samfélagið 42 4,83 1,324 7 1 

Að hafa möguleika til að sýna frumkvæði 42 5,55 1,152 7 2 

Að hafa tækifæri til að hitta fólk 42 4,95 1,229 7 2 

Að starfið sé ábyrgðarmikið 42 5,02 1,093 7 2 

Að starfið samsvari þeirra hæfileikum 42 5,83 0,853 7 4 

Að eiga frí um helgar 41 4,98 1,458 7 1 

Að hafa áhrif á ákvarðanatöku 41 5,34 1,109 7 2 

Að hafa skýr markmið að vinna að 41 5,76 0,943 7 4 

Að geta aflað tekna með því að vinna meira 41 4,66 1,039 7 1 

Að hafa tækifæri til þess að auka færni sína 41 5,59 0.836 7 4 

Að vinnustaðurinn sé fjölskylduvænn 40 5,58 1,083 7 1 

Að komið sé eins fram við alla starfsmenn 40 6,2 0,791 7 4 

Að greidd séu sömu laun fyrir sömu vinnu 40 6,08 1,207 7 1 

Að sjá árangur af starfinu 40 6,03 0,8 7 4 

Að eiga mikil frí 40 4,95 1,518 7 1 

Það eru 42 stjórnendur sem byrja að svara spurningakönnuninni en þeim fækkar 

niður í fjörutíu sem svara síðustu spurningunum um mikilvægi hvatningarþátta. 

Meðaltal svara stjórnenda er á bilinu 4,66–6,38. Hvatningaratriðið að geta aflað tekna 

með því að vinna meira er með lægsta meðaltalið en að vinna þeirra sé vel metin með 

það hæsta.  
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4.2 Ályktunartölfræði 

Í þessum kafla verður greint frá niðurstöðum t-prófa og ANOVA-dreifigreininga til að 

svara rannsóknarspurningum og prófa tilgátur sem settar hafa verið fram. 

T-próf er hægt að nota til að meta mun á milli tveggja mismunandi hópa. T-próf voru 

notuð til að greina hvort marktækur munur væri á meðaltölum hvatningarþátta eftir 

stöðu (starfsmaður; stjórnandi), kyni starfsmanna eða hjúskaparstöðu þeirra.  

ANOVA-dreifigreining er mikið notuð í félagsvísindum. ANOVA-einbreytudreifigreining er 

notuð þegar bera á saman þrjá eða fleiri aðskilda hópa. Tölfræðigildið F er notað, sem er 

nátengt t-gildinu. F-prófið veitir upplýsingar um hvort marktækur munur sé á hópunum í 

heild. Til þess að skoða hvar marktæki munurinn liggur er gerður marghliða samanburður á 

meðaltölum hópanna (post hoc test). Til dæmis er hægt að nota Bonferroni-aðferð eins og 

gert er í þessari rannsókn til að skoða mögulegan marktækan mun eftir aldri, menntun, 

starfsaldri, hlutfalli tekna starfsmanna af heildartekjum heimilis, heildartekjum heimilis 

starfsmanna á mánuði, eftir því hvort starfsmenn eru ánægðir eða óánægðir í starfi og eftir 

því hvort starfsmenn eru ánægðir eða óánægðir með fjárhagslega afkomu sína.  

Með ANOVA-fjölbreytudreifigreiningu (FANOVA) er hægt að leggja mat á áhrif 

tveggja eða fleiri frumbreyta og samvirkni (interaction) þeirra á sömu fylgibreytuna og 

er hún notuð í þessari rannsókn til að skoða mögulega samvirkni heildartekna heimilis 

starfsmanna og barnafjölda á hvatningaratriðið að búa við atvinnuöryggi  (Einar 

Guðmundsson og Árni Kristjánsson, 2005).  

4.2.1 Starfsmenn 

Markmið verkefnisins er að kanna hvað hvetur starfsfólk í iðnaði á Íslandi og í tengslum 

við það var fyrsta rannsóknarspurningin sett fram: R1: „Hvað hvetur starfsfólk í iðnaði á 

Íslandi?“ Einnig var sett fram rannsóknarspurning í tengslum við sanngirniskenninguna: 

R4: „Hvort skiptir starfsmenn meira máli varðandi starfshvatningu, að greidd séu sömu 

laun fyrir sömu vinnu eða að fá góð laun“. 

Til að svara ofangreindum rannsóknarspurningum var hvatningaratriðum raðað í 

mikilvægisröð eftir meðaltölum svara starfsmanna. Einnig eru tilgreind meðaltöl, 

staðalfrávik sem og hæsta og lægsta gildi. Sjá töflu 4-3. 
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Tafla 4-3 Starfsmenn: mikilvægisröð hvatningaratriða, meðaltal, staðalfrávik, hæsta og lægsta gildi 

Starfsmenn / hvatningaratriði Mikil-vægis-röð Meðaltal Staðalfrávik 
Hæsta 
gildi 

Lægsta 
gildi 

Að fá góð laun 1 6,36 0,883 7 2 

Að sjá árangur af starfinu 2 6,33 1,004 7 1 

Að vinna að áhugaverðum verkefnum 3 6,31 1,034 7 1 

Að vinnan þín sé vel metin 4.-5. 6,21 1,14 7 1 

Að hafa tækifæri til þess að auka færni þína 4.-5. 6,21 1,016 7 1 

Að vera vel uppl. um það sem snýr að þínum 
verkefnum og annarra 

6 6,18 1,081 7 1 

Að samstarfsfólk sé þægilegt 7 6,13 1,127 7 1 

Að búa við góðar vinnuaðstæður 8 6,08 1,124 7 1 

Að tryggð sé meðal samstarfsmanna 9.-10. 6,07 1,2 7 1 

Að búa við atvinnuöryggi 9.-10. 6,07 1,36 7 1 

Að starfið samsvari eigin hæfileikum 11 6,06 0,998 7 1 

Að greidd séu sömu laun fyrir sömu vinnu 12.-13 6 1,4 7 1 

Að þróast í starfi (til dæmis með aukinni 
ábyrgð) 

12.-13 6 1,305 7 1 

Að komið sé eins fram við alla starfsmenn 14 5,98 1,35 7 1 

Að hafa möguleika til að sýna frumkvæði 15.-16 5,94 1,123 7 1 

Að hafa skýr markmið að vinna að 15.-16. 5,94 1,127 7 1 

Að vinnutími sé þægilegur 17 5,92 1,426 7 1 

Að starfsmönnum sé sýnd persónuleg tryggð 18.-19. 5,89 1,343 7 1 

Að starfið njóti almennrar virðingar 18-19. 5,89 1,311 7 1 

Að eiga frí um helgar 20 5,73 1,561 7 1 

Að álag sé hæfilega mikið (að þínu mati) 21 5,6 1,391 7 1 

Að hafa áhrif á ákvarðanatöku 22 5,58 1,289 7 1 

Að hljóta stöðuhækkun 23 5,53 1,489 7 1 

Að vinnustaðurinn sé fjölskylduvænn 24 5,52 1,515 7 1 

Að hafa tækifæri til að hitta fólk 25 5,46 1,209 7 1 

Að starfið sé ábyrgðarmikið 26 5,44 1,058 7 1 

Að eiga mikil frí 27 5,1 1,472 7 1 

Að starfið sé gagnlegt fyrir samfélagið 28 4,98 1,353 7 1 

Að geta aflað tekna með því að vinna meira 29 4,5 1,553 7 1 

Að fá aðstoð við persónuleg vandamál 30 4,18 1,653 7 1 

Eins og sjá má í töflu 4-3 fær hvatningaratriðið að fá góð laun hæsta vægi 

starfsmanna og er því svarið við fyrstu rannsóknarspurningunni að það sem helst hvetur 

starfsfólk í iðnaði á Íslandi eru góð laun. Næstmikilvægast þykir starfsmönnum að sjá 

árangur af starfinu og síðan vinna að áhugaverðum verkefnum. Það skiptir starfsmenn 

meira máli að fá góð laun en að sömu laun séu greidd fyrir sömu vinnu þar sem 

hvatningaratriðið að fá góð laun er í fyrsta sæti listans yfir mikilvægi hvatningaratriða en 

að sömu laun séu greidd fyrir sömu vinnu er í 12.–13. sæti. T-próf sýndi marktækan mun 
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á meðaltölum þessara tveggja hvatningaratriða; að fá góð laun (M=6,36, SF=0,883) og 

að greidd séu sömu laun fyrir sömu vinnu (M=6,0, SF=1,4), t(51)=2,165, p=0,035 og er 

því svarið við fjórðu rannsóknarspurningunni að það skiptir starfsmenn meira máli að fá 

góð laun varðandi starfshvatningu en að greidd séu sömu laun fyrir sömu vinnu.  

4.2.2 Stjórnendur og starfsmenn 

Önnur rannsóknarspurning verkefnisins er: R2: „Hafa stjórnendur í iðnaði á Íslandi sömu 

sýn og starfsmenn á starfshvatningu?“ og í tengslum við aðra rannsóknarspurninguna 

eru settar fram fjórar tilgátur: T1: Starfsmenn segja að það að vinna að áhugaverðum 

verkefnum skipti meira máli en að fá góð laun varðandi starfshvatningu. T2: Stjórnendur 

telja að það að fá góð laun skipti meira máli fyrir starfsmenn en að vinna að 

áhugaverðum verkefnum varðandi starfshvatning. T3: Starfsmenn segja að það að búa 

við atvinnuöryggi skipti meira máli en að hljóta stöðuhækkun varðandi starfshvatningu 

og T4: Stjórnendur segja að það að búa við atvinnuöryggi skipti starfsmenn meira máli 

en að hljóta stöðuhækkun varðandi starfshvatningu.  

Til að svara annarri rannsóknarspurningu og prófa tilgátur í tengslum við hana var 

framkvæmt t-próf. Mikilvægisröð, meðaltöl og staðalfrávik þáttanna eftir svörum 

starfsmanna annars vegar og hins vegar svörum stjórnenda um hvað þeir álíta um 

starfshvatningu starfsmanna má sjá í töflu 4-4. 
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Tafla 4-4 Mikilvægisröð hvatningaratriða, meðaltöl og staðalfrávik eftir stöðu 

Staða /hvatningaratriði Starfsmaður Starfsmaður Stjórnandi Stjórnandi 

  
Mikilvægis-

röð  
Meðaltal 

(Staðalfrávik) 
Mikilvægis-

röð 
Meðaltal 

(Staðalfrávik) 

Að fá góð laun* 1 6,36 (0,883) 10 5,93 (1,022) 

Að sjá árangur af starfinu 2 6,33 (1,004) 8 6,03 (0,800) 

Að vinna að áhugaverðum verkefnum 3 6,31 (1,034) 4 6,19 (0,740) 

Að vinnan þín sé vel metin 4.-5. 6,21 (1,140) 1 6,38 (0,687) 

Að hafa tækifæri til þess að auka færni þína* 4.-5. 6,21 (1,016) 18 5,59 (0,836) 
Að vera vel upplýst/ur um það sem snýr að 
þínum verkefnum og annarra 6 6,18 (1,081) 5 6,10 (0,576) 

Að samstarfsfólk sé þægilegt 7 6,13 (1,127) 12 5,88 (0,968) 

Að búa við góðar vinnuaðstæður 8 6,08 (1,124) 11 5,90 (0,878) 

Að búa við atvinnuöryggi 9.-10. 6,07 (1,360) 2 6,24 (1,055) 

Að tryggð sé meðal samstarfsmanna 9.-10. 6,07 (2,00) 7 6,05 (0,764) 

Að starfið samsvari eigin hæfileikum 11 6,06 (0,998) 13.-14. 5,83 (0,853) 
Að þróast í starfi (til dæmis með aukinni 
ábyrgð) 12.-13. 6,00 (1,305) 16 5,74 (0,828) 

Að greidd séu sömu laun fyrir sömu vinnu 12.-13. 6,00 (1,400) 6 6,08 (1,207) 

Að komið sé eins fram við alla starfsmenn 14 5,98 (1,350) 3 6,20 (0,791) 

Að hafa möguleika til að sýna frumkvæði 15.-16 5,94 (1,123) 20 5,55 (1,152) 

Að hafa skýr markmið að vinna að 15.-16 5,94 (1,127) 15 5,76 (0,943) 

Að vinnutími sé þægilegur 17 5,92 (1,426) 17 5,71 (1,216) 

Að starfsmönnum sé sýnd persónuleg tryggð 18.-19. 5,89 (1,343) 9 6,00 (0,937) 

Að starfið njóti almennrar virðingar 18.-19. 5,89 (1,311) 13.-14. 5,83 (1,057) 

Að eiga frí um helgar* 20 5,73 (1,561) 26 4,98 (1,458) 

Að álag sé hæfilega mikið (að þínu mati) 21 5,60 (1,392) 22 5,38 (1,125) 

Að hafa áhrif á ákvarðanatöku 22 5,58 (1,289) 23 5,34 (1,109) 

Að hljóta stöðuhækkun 23 5,53 (1,489) 21 5,50 (1,018) 

Að vinnustaðurinn sé fjölskylduvænn 24 5,52 (1,515) 19 5,58 (1,083) 

Að hafa tækifæri til að hitta fólk* 25 5,46 (1,209) 27.-28 4,95 (1,229) 

Að starfið sé ábyrgðarmikið 26 5,44 (1,058) 25 5,02 (1,093) 

Að eiga mikil frí 27 5,10 (1,472) 27.-28. 4,95 (1,518) 

Að starfið sé gagnlegt fyrir samfélagið 28 4,98 (1,353) 29 4,83 (1,324) 

Að geta aflað tekna með því að vinna meira 29 4,50 (1,553) 30 4,66 (1,040) 

Að fá aðstoð við persónuleg vandamál* 30 4,18 (1,653) 24 5,19 (1,215) 

*p<0,05 og því marktækur munur á meðaltölum 

Í fljótu bragði má sjá að mikilvægisröð hvatningaratriða er nokkuð ólík hjá starfsmönnum 

og stjórnendum. Marktækur munur milli meðaltala á svörum starfsmanna og stjórnenda 

reyndist á meðaltölum fimm hvatningarþátta. Um er að ræða atriðin að fá góð laun; starfs-

menn (M=6,36, SF=0,883) en stjórnendur (M=5,93, SF=1,022), t(96)=2,223, p=0,032. Að hafa 

tækifæri til að auka færni þína; starfsmenn (M=6,21, SF=1,016) en stjórnendur (M=5,59, 
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SF=0,836), t(91)=3,185, p=0,002. Að eiga frí um helgar; starfsmenn (M=5,73, SF=1,561) en 

stjórnendur (M=4,98, SF=1,458), t(91)=2,385, p=0,018 og að hafa tækfæri til að hitta fólk; 

starfsmenn (M=5,46, SF=1,209) en stjórnendur (M=4,95, SF=1,229), t(94)=2,038, p=0,045, þau 

atriði sögðu starfsmenn skipta meira máli varðandi starfshvatningu en stjórnendur telja að 

geri fyrir starfsmenn. 

Marktækur munur reyndist einnig á atriðinu að fá aðstoð við persónuleg vandamál; 

starfsmenn (M=4,18, SF=1,653) en stjórnendur (M=5,19, SF=1,215), t(96)=-3,346, p=0,001, 

þar sem stjórnendur mátu það mikilvægara varðandi starfshvatningu starfsmanna en 

starfsmenn sjálfir. Í ljósi ofangreindra niðurstaðna er svarið við annarri rannsóknarspurningu 

að stjórnendur í iðnaði á Íslandi hafa ekki sömu sýn og starfsmenn á starfshvatningu.  

Tilgátu T1: Starfsmenn segja að það að vinna að áhugaverðum verkefnum skipti meira 

máli en að fá góð laun varðandi starfstengda hvatningu og tilgátu T2: Stjórnendur telja að 

það að fá góð laun skipti meira máli fyrir starfsmenn en að vinna að áhugaverðum verkefnum 

varðandi starfshvatningu er báðum hafnað. Sjá má á mikilvægisröð starfsmanna og 

stjórnenda að starfsmenn setja góð laun ofar áhugaverðum verkefnum, öfugt við stjórnendur 

sem setja áhugaverð verkefni ofar góðum launum til starfshvatningar starfsmanna. Munurinn 

á þessum tveimur hvatningaratriðum hjá starfsmönnum eða stjórnendum reyndist þó ekki 

marktækur með t-prófi. Starfsmenn: að fá góð laun (M=6,36, SF=0,883) og að vinna að 

áhugaverðum verkefnum (M=6,31, SF=1,034), t(54)=0,198, p>0,05. Stjórnendur: að fá góð 

laun (M=5,93, SF=1,022) og að vinna að áhugaverðum verkefnum (M=6,19, SF=0,740), t(41)=-

1,451, p>0,05.  

Eins og sjá má á mikilvægisröð starfsmanna lendir hvatningaratriðið að búa við 

atvinnuöryggi í 9.–10. sæti (M=6,07, SF=1,360) en að hljóta stöðuhækkun í 23. sæti (M=5,53, 

SF=1,489). Samkvæmt t-prófi er munurinn marktækur t(54)=3,347, p=0,001. Samkvæmt 

mikilvægisröð stjórnenda varðandi starfshvatningu starfsmanna lendir hvatningaratriðið að 

búa við atvinnuöryggi í 2. sæti (M=6,24, SF=1,055) en að hljóta stöðuhækkun í því 21 (M=5,50, 

SF=1,018) og samkvæmt t-prófi er munurinn marktækur t(41)=3,825, p=0,001.  

Tilgáta T3: Starfsmenn segja að það að búa við atvinnuöryggi skipti meira máli en að hljóta 

stöðuhækkun varðandi starfshvatningu og tilgáta T4: Stjórnendur segja að það að búa við 

atvinnuöryggi skipti meira máli fyrir starfsmenn en að hljóta stöðuhækkun varðandi 
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starfshvatningu eru því báðar studdar. Bæði starfsmenn og stjórnendur segja að það að búa 

við atvinnuöryggi skipti meira máli varðandi starfshvatningu en að hljóta stöðuhækkun. 

4.2.3 Kyn, aldur, menntun og starfsaldur starfsmanna 

Þriðja rannsóknarspurning verkefnisins er R3: „Er kynbundinn, aldurstengdur, 

menntunartengdur eða starfsaldurstengdur munur á áhrifum hvatningaratriða á 

starfsmenn í iðnaði á Íslandi?“ 

Til að skoða mögulegan kynjamun á áhrifum hvatningaratriða á starfsmenn var fram-

kvæmt t-próf og má sjá meðaltöl og staðalfrávik þáttanna eftir svörum kynjanna í töflu 4-5.  
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Tafla 4-5 Meðaltöl og staðalfrávik eftir kyni 

Kynferði/hvatningaratriði Karl Kona 

  
Meðaltal 

(Staðalfrávik) 
Meðaltal 

(Staðalfrávik) 

Að vinnan þín sé vel metin* 5,93 (0,998) 6,77 (0,528) 
Að vera vel upplýst/ur um það sem snýr að þínum verkefnum og 
annarra* 6,07 (0,884) 6,55 (0,739) 

Að fá aðstoð við persónuleg vandamál 4,10 (1,520) 4,27 (1,778) 

Að búa við atvinnuöryggi 6,03 (1,375) 6,27 (0,985) 

Að fá góð laun 6,17 (1,071) 6,55 (0,596) 

Að vinna að áhugaverðum verkefnum* 6,17 (0,759) 6,77 (0,528) 

Að hljóta stöðuhækkun 5,38 (1,590) 6,00 (0,976) 

Að starfsmönnum sé sýnd persónuleg tryggð 5,72 (1,360) 6,32 (0,894) 

Að þróast í starfi (til dæmis með aukinni ábyrgð) 5,90 (1,372) 6,36 (0,727) 

Að tryggð sé meðal samstarfsmanna* 5,90 (1,145) 6,50 (0,673) 

Að búa við góðar vinnuaðstæður 6,07 (0,961) 6,32 (0,780) 

Að samstarfsfólk sé þægilegt 6,14 (0,743) 6,36 (1,049) 

Að álag sé hæfilega mikið (að þínu mati) 5,41 (1,350) 6,00 (1,024) 

Að starfið njóti almennrar virðingar 5,72 (1,306) 6,27 (0,767) 

Að vinnutími sé þægilegur 5,90 (1,398) 6,14 (1,082) 

Að starfið sé gagnlegt fyrir samfélagið 4,93 (1,387) 5,23 (1,110) 

Að hafa möguleika til að sýna frumkvæði 5,90 (1,047) 6,23 (0,685) 

Að hafa tækifæri til að hitta fólk* 5,31 (1,137) 6,00 (0,690) 

Að starfið sé ábyrgðarmikið 5,34 (0,814) 5,82 (0,907) 

Að starfið samsvari eigin hæfileikum 6,00 (0,655) 6,36 (0,790) 

Að eiga frí um helgar* 5,48 (1,573) 6,27 (1,077) 

Að hafa áhrif á ákvarðanatöku* 5,34 (1,233) 6,09 (0,811) 

Að hafa skýr markmið að vinna að* 5,76 (0,951) 6,41 (0,666) 

Að geta aflað tekna með því að vinna meira 4,48 (1,682) 4,68 (1,211) 

Að hafa tækifæri til þess að auka færni þína 6,21 (0,726) 6,45 (0,671) 

Að vinnustaðurinn sé fjölskylduvænn* 5,28 (1,509) 6,05 (1,090) 

Að komið sé eins fram við alla starfsmenn 5,97 (1,322) 6,23 (0,922) 

Að greidd séu sömu laun fyrir sömu vinnu* 5,76 (1,405) 6,55 (0,739) 

Að sjá árangur af starfinu* 6,21 (0,675) 6,73 (0,550) 

Að eiga mikil frí 5,00 (1,488) 5,41 (1,182) 

 *p<0,05 og því marktækur munur á meðaltölum 

Marktækur munur er á meðaltölum ellefu hvatningarþátta eftir kynjum. Að vinnan sé vel 

metin; karlar (M=5,93, SF=0,998) en konur (M=6,77, SF=0,528), t(49)=-3,588, p=0,001. Að 

vera upplýstur um það sem snýr að eigin verkefnum og annarra; karlar (M=6,07, SF=0,884) 

en konur (M=6,55, SF=0,739), t(49)=-2,044, p=0,041. Að vinna að áhugaverðum verkefnum; 

karlar (M=6,17, SF=0,759) en konur (M=6,77, SF=0,528), t(49)=-3,169, p=0,002. Að tryggð sé 

meðal samstarfsmanna; karlar (M=5,90, SF=1,145) en konur (M=6,50, SF=0,673), t(49)=-
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2,198, p=0,023. Að hafa tækifæri til að hitta fólk; karlar (M=5,31, SF=1,137) en konur 

(M=6,00, SF=0,690), t(49)=-2,512, p=0,010. Að eiga frí um helgar; karlar (M=5,48, SF=1,573) 

en konur (M=6.27, SF=1,077), t(49)=-2,022, p=0,039. Að hafa áhrif á ákvarðanatöku; karlar 

(M=5,34, SF=1,233) en konur (M=6,09, SF=0,811), t(49)=-2,460, p=0,012. Að hafa skýr 

markmið að vinna að; karlar (M=5,76, SF= 0,951) en konur (M=6,41, SF=0,666), t(49)=-

2,737, p=0,006. Að vinnustaðurinn sé fjölskylduvænn; karlar (M=5,28, SF=1,509) en konur 

(M=6,05, SF=1,090), t(49)=-2,023, p=0,040. Að greidd séu sömu laun fyrir sömu vinnu; karlar 

(M=5,76, SF=1,405) en konur (M=6,55, SF=0,739), t(49)=-2,384, p=0,013. Að sjá árangur af 

starfinu; karlar (M=6,21, SF=0,675) en konur (M=6,73, SF=0,550), t(49)=-2,946, p=0,004. Öll 

þessi atriði virðast skipta konur meira máli en karla varðandi starfstengda hvatningu.  

Í tengslum við þriðju rannsóknarspurninguna var sett fram tilgáta T5: Að fá aðstoð við 

persónuleg vandamál skiptir karla minna máli en konur varðandi starfshvatningu. Henni er 

hafnað þar sem ekki kom marktækur munur fram á meðaltölum þessa hvatningaratriðis milli 

kynjanna; karlar (M=4,1, SF=1,520) en konur (M=4,27, SF=1,778), t(49)=-0,366, p>0,05. 

Skoðaður var mögulegur aldurstengdur munur á áhrifum hvatningaratriða á 

starfsmenn í tengslum við þriðju rannsóknarspurninguna með ANOVA-dreifigreiningu. 

Bonferroni-próf leiddi í ljós marktækan mun á aðeins einu atriði eftir mismunandi aldri 

starfsmanna. Það var á aldurshópum þrjátíu ára og yngri og 31–50 ára og sneri það að 

hvatningaratriðinu að vinnustaðurinn sé fjölskylduvænn sem skiptir eldri aldurshópinn 

meira máli en þann yngri. Starfsmenn þrjátíu ára og yngri (M=4,30, SF=1,636) en 

starfsmenn 31–50 ára (M=6,15, SF=1,134), F(2,48)=8,5 , p=0,001.  

Í tengslum við þriðju rannsóknarspurninguna voru settar fram tvær tilgátur. Annars 

vegar T6: Að fá góð laun skiptir starfsmenn þrjátíu ára og yngri meira máli en 

starfsmenn 31–50 ára varðandi starfshvatningu. Henni er hafnað því ekki reyndist 

marktækur munur á svörum þessara aldurshópa varðandi hvatningaratriðið. Starfsmenn 

þrjátíu ára og yngri (M=6,4, SF=0,699) og starfsmenn 31–50 ára (M=6,26, SF=1,130), 

F(2,48)=0,187, p>0,05. Hins vegar er T7: Að geta aflað tekna með því að vinna meira 

skiptir starfsmenn þrjátíu ára og yngri meira máli varðandi starfshvatningu en 

starfsmenn eldri en þrjátíu ára. Henni er einnig hafnað þar sem ekki reyndist marktækur 

munur á svörum þessara aldurshópa varðandi hvatningaratriðið; starfsmenn þrjátíu ára 
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og yngri (M=4,1, SF=1,663), starfsmenn 31–50 ára (M=4,81, SF=1,545) og starfsmenn 51 

árs og eldri (M=4,43, SF=1,222), F(2,48)=2,054, p>0,05.  

Með ANOVA-dreifigreiningu var skoðaður mögulegur menntunartengdur munur á 

áhrifum hvatningaratriða á starfsmenn í tengslum við þriðju rannsóknarspurninguna. 

Sett eru fram meðaltöl og staðalfrávik eftir menntun starfsmanna í töflu 4-6. 

Tafla 4-6 Meðaltöl og staðalfrávik eftir menntun 

Menntun / hvatningaratriði 

Frh.sk.próf eða 
styttri 

skólaganga 
Grunnnám í 

háskóla 
Framhaldsnám í 

háskóla 

  Meðaltal(sf) Meðaltal(sf) Meðaltal(sf) 

Að vinnan þín sé vel metin 6,23 (0,869) 6,56 (0,784) 5,89 (1,269) 
Að vera vel uppl. um það sem snýr að þínum 
verkefnum og annarra 6,23 (0,869) 6,39 (0,850) 6,11 (0,928) 

Að fá aðstoð við persónuleg vandamál 4,91 (1,444) 3,83 (1,249) 3,78 (1,787) 

Að búa við atvinnuöryggi* 6,55 (0,912) 6,22 (0,808) 5,11 (1,965) 

Að fá góð laun 6,41 (1,221) 6,22 (0,647) 6,33 (0,500) 

Að vinna að áhugaverðum verkefnum 6,23 (0,752) 6,56 (0,705) 6,56 (0,726) 

Að hljóta stöðuhækkun 5,68 (1,393) 5,56 (1,149) 5,56 (1,944) 

Að starfsmönnum sé sýnd persónuleg tryggð 6,05 (1,397) 6,17 (0,857) 5,67 (1,323) 

Að þróast í starfi (til dæmis með aukinni ábyrgð) 6,09 (1,192) 6,22 (0,878) 5,67 (1,581) 

Að tryggð sé meðal samstarfsmanna 6,41 (0,734) 6,17 (0,924) 5,44 (1,509) 

Að búa við góðar vinnuaðstæður 6,27 (0,985) 6,22 (0,732) 5,78 (0,972) 

Að samstarfsfólk sé þægilegt 6,36 (0,658) 6,39 (0,916) 5,78 (0,972) 

Að álag sé hæfilega mikið (að þínu mati) 5,86 (1,320) 5,72 (0,958) 5,11 (1,453) 

Að starfið njóti almennrar virðingar 6,14 (0,941) 6,06 (0,873) 5,33 (1,803) 

Að vinnutími sé þægilegur* 6,36 (0,727) 6,06 (1,162) 5,11 (1,965) 

Að starfið sé gagnlegt fyrir samfélagið 5,09 (0,971) 4,94 (1,349) 5 (1,803) 

Að hafa möguleika til að sýna frumkvæði 5,82 (0,907) 6,11 (1,023) 6,22 (0,667) 

Að hafa tækifæri til að hitta fólk 5,55 (1,011) 5,56 (1,042) 6 (1) 

Að starfið sé ábyrgðarmikið 5,23 (0,869) 5,61 (0,850) 6 (0,707) 

Að starfið samsvari eigin hæfileikum 5,95 (0,785) 6,39 (0,698) 6,11 (0,601) 

Að eiga frí um helgar 5,82 (1,402) 6,11 (1,183) 5,44 (1,944) 

Að hafa áhrif á ákvarðanatöku 5,45 (0,912) 5,78 (0,878) 5,67 (1,871) 

Að hafa skýr markmið að vinna að 5,82 (1,097) 6,28 (0,669) 6 (0,707) 

Að geta aflað tekna með því að vinna meira* 5,09 (1,411) 4,56 (1,247) 3,33 (1,658) 

Að hafa tækifæri til þess að auka færni þína 6,41 (0,666) 6,33 (0,686) 6 (0,866) 

Að vinnustaðurinn sé fjölskylduvænn 5,77 (1,412) 5,67 (1,188) 5,22 (1,787) 

Að komið sé eins fram við alla starfsmenn 6,27 (1,420) 6,06 (0,938) 6 (0,707) 

Að greidd séu sömu laun fyrir sömu vinnu 6,23 (1,412) 5,94 (1,056) 6 (1,225) 

Að sjá árangur af starfinu 6,45 (0,739) 6,5 (0,618) 6,11 (0,601) 

Að eiga mikil frí 5,68 (1,211) 4,94 (1,259) 4,67 (1,732) 

* Marktækur munur er á meðaltölum svara starfsmanna með framhaldsskólapróf eða styttri skólagöngu og 
starfsmanna sem lokið hafa framhaldsnámi í háskóla. 
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Bonferroni-próf leiddi í ljós marktækan mun á meðaltölum þriggja hvatningarþátta 

eftir menntun starfsmanna. Marktækur munur var á meðaltali starfsmanna sem lokið 

hafa framhaldsskólaprófi eða styttri skólagöngu og starfsmanna sem lokið hafa 

framhaldsnámi í háskóla varðandi að búa við atvinnuöryggi; starfsmenn með 

framhaldsskólapróf eða styttri skólagöngu (M=6,55, SF=0,912) en starfsmenn sem lokið 

hafa framhaldsnámi í háskóla (M=5,11, SF=1,965), F(2,46)=5,122, p=0,008. Að vinnutími sé 

þægilegur; starfsmenn með framhaldsskólapróf eða styttri skólagöngu (M=6,36, 

SF=0,727) en starfsmenn sem lokið hafa framhaldsnámi í háskóla (M=5,11, SF=1,965), 

F(2,46)=3,562, p=0,032. Að geta aflað tekna með því að vinna meira; starfsmenn með 

framhaldsskólapróf eða styttri skólagöngu (M=5,09, SF=1,411) en starfsmenn sem lokið 

hafa framhaldsnámi í háskóla (M=3,33, SF=1,658), F(2,46)=5,029, p=0,008. Þeir sem minni 

menntun hafa töldu þessi atriði mikilvægari varðandi starfstengda hvatningu en þeir 

sem höfðu lokið meiri menntun.  

Tilgáta T8: Að búa við atvinnuöryggi skiptir starfsmenn sem hafa lokið 

framhaldsskólaprófi eða styttri skólagöngu meira máli varðandi starfshvatningu en 

starfsmenn sem lokið hafa framhaldsnámi í háskóla. Tilgátan, sem sett var fram í 

tengslum við þriðju rannsóknarspurninguna varðandi mögulegan menntunartengdan 

mun á áhrifum hvatningaratriða á starfsmenn, er því studd þar sem marktækur munur 

reyndist á meðaltölum þessara tveggja hópa; starfsmönnum sem hafa lokið styttri 

skólagöngu þykir það mikilvægara en starfsmönnum sem eru lengra skólagengnir eins 

og fram kom hér að ofan. 

Með ANOVA-dreifigreiningu var skoðaður mögulegur starfsaldurstengdur munur á 

áhrifum hvatningaratriða á starfsmenn en enginn marktækur munur reyndist á 

meðaltölum hvatningarþátta eftir starfsaldri starfsmanna. Tilgátu T9: Að búa við góðar 

vinnuaðstæður skiptir starfsmenn sem unnið hafa 10 ár eða styttra meira máli varðandi 

starfshvatningu en starfsmenn sem unnið hafa 21 ár eða lengur sem sett var fram í 

tengslum við þriðju rannsóknarspurninguna varðandi mögulegan starfsaldurstengdan 

mun á áhrifum hvatningaratriða á starfsmenn er því hafnað. Starfsmenn sem unnið hafa 

tíu ár eða skemur (M=6,31, SF=0,751) en starfsmenn sem unnið hafa 21 ár eða lengur 

(M=6,26,SF=0,733), F(2,46)=0,799, p>0,05. 
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Í tengslum við þriðju rannsóknarspurninguna benda niðurstöðurnar til þess að 

töluverður munur sé á áhrifum hvatningaratriða á starfsmenn eftir kyni, aldri, menntun 

og starfsaldri. Þrátt fyrir að ekki hafi reynst marktækur munur nema á einstaka 

hvatningarþáttum er ljóst að mismunandi er hvað hvetur starfsmenn eftir eiginleikum 

þeirra og aðstæðum.  

4.2.4 Laun starfsmanna 

Nokkrar tilgátur voru settar fram í tengslum við bakgrunnsbreytur og ANOVA-

dreifigreining og Bonferroni-próf framkvæmd fyrir hverja tilgátu til að skoða mögulegan 

marktækan mun. Í bakgrunnsbreytum voru starfsmenn spurðir hve stórt hlutfall tekjur 

þeirra væru af heildartekjum heimilis og í tengslum við það var sett fram tilgáta T10: Að 

fá góð laun skiptir starfsmenn sem vinna fyrir 80–100% af heildartekjum heimilis meira 

máli varðandi starfshvatningu en starfsmenn sem vinna fyrir 50% eða minna af 

heildartekjum heimilis. Tilgátu T10 var hafnað þar sem ekki reyndist marktækur munur á 

meðaltölum þessara tveggja hópa varðandi hvatningaratriðið að fá góð laun. 

Starfsmenn sem vinna fyrir 80–100% af heildartekjum heimilis (M=6,46, SF=0,660) en 

starfsmenn sem vinna fyrir 50% eða minna af heildartekjum heimilis (M=6,62, 

SF=0,650), F(2,46)=1,593, p>0,05. 

Tilgáta T11: Að búa við atvinnuöryggi skiptir starfsmenn þar sem heildartekjur 

heimilis eru 600 þúsund eða lægri á mánuði (fyrir skatta) meira máli varðandi 

starfshvatningu en starfsmenn þar sem heildartekjur heimilis eru 1001 þúsund eða hærri 

á mánuði (fyrir skatta) var studd. Bonferroni-próf leiddi í ljós martækan mun á 

meðaltölum þessara tveggja hópa gagnvart viðkomandi hvatningaratriði. Starfsmenn 

þar sem heildartekjur heimilis á mánuði (fyrir skatta) eru 600 þúsund eða lægri (M=6,58, 

SF=0,515) en starfsmenn þar sem heildartekjur heimilis á mánuði (fyrir skatta) eru 1001 

þúsund eða hærri (M=5,4, SF=0,636), F(2,44)=2,783 , p=0,027. Í tengslum við tilgátu T11 

var einnig skoðað með fjölbreytudreifigreiningu möguleg samvirkni barnafjölda á heimili 

og heildartekna á hvatningaráhrifum þess að búa við atvinnuöryggi en ekki kom fram 

samvirkni: megináhrif barnafjölda: F(2,38)=3,755, p<0,05; megináhrif heildartekna: 

F(2,38)=2,327, p>0,05 og samvirkni barnafjölda og heildartekna: F(4,38)=2,295, p>0,05.  

Starfsmenn voru spurðir hvort þeir væru ánægðir eða óánægðir með fjárhagslega 

afkomu sína og í tengslum við það sett fram tilgáta T12: Að þróast í starfi skiptir 
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starfsmenn sem eru frekar ánægðir / mjög ánægðir með fjárhagslega afkomu sína meira 

máli varðandi starfshvatningu en starfsmenn sem eru frekar óánægðir / mjög óánægðir 

með fjárhagslega afkomu sína. ANOVA-dreifigreining sýndi að ekki var munur á 

meðaltölum hópanna varðandi þetta hvatningaratriði og er því tilgátu T12 hafnað. 

Starfsmenn sem eru frekar ánægðir / mjög ánægðir með fjárhagslega afkomu sína 

(M=5,4, SF=1,506) en starfsmenn sem eru frekar óánægðir / mjög óánægðir með 

fjárhagslega afkomu sína (M=6,22, SF=1,017), F(2,48)=2,683, p>0,05. 

4.2.5 Ánægja eða óánægja starfsmanna í starfi  

Starfsmenn voru spurðir hvort þeir væru ánægðir eða óánægðir í starfi og í tengslum við 

það var sett fram tilgáta T13: Að sjá árangur af starfinu skiptir starfsmenn sem eru 

frekar ánægðir / mjög ánægðir í starfi meira máli varðandi starfshvatningu en 

starfsmenn sem eru frekar óánægðir / mjög óánægðir í starfi. ANOVA-dreifigreining 

sýndi að ekki var munur á meðaltölum hópanna viðvíkjandi þessu hvatningaratriði og er 

því tilgátu T13 hafnað. Starfsmenn sem eru frekar ánægðir / mjög ánægðir (M=6,47, 

SF=0,609) en starfsmenn sem eru frekar óánægðir / mjög óánægðir (M=6,29, SF=0,756), 

F(2,43)=0,878, p>0,05. 

4.2.6 Hjúskaparstaða starfsmanna 

Varðandi hjúskaparstöðu starfsmanna var sett fram tilgáta T14: Að hafa tækifæri til að 

hitta fólk skiptir starfsmenn sem eru einhleypir meira máli varðandi starfshvatningu en 

þá sem eru giftir eða í sambúð. Þessari tilgátu er hafnað þar sem t-próf sýndi að ekki var 

marktækur munur á meðaltölum starfsmanna að þessu leyti eftir hjúskaparstöðu. 

Einhleypir starfsmenn (M=5,9, SF=0,568) en giftir starfsmenn eða í sambúð (M=5,56, 

SF=1,095), t(47)=-0,93, p>0,05. 

4.2.7 Mikilvægisraðir hvatningaratriða  

Til að skoða í heild mismunandi gildi hvatningaratriða eftir hópum, hefur meðaltölum 

hvatningaratriða verið raðað í mikilvægisröð í töflu 4-7, frá hæsta til lægsta gildis 

meðaltala svara eftir stöðu (starfsmaður/stjórnandi), kyni, aldri, starfsaldri og menntun 

starfsmanna.  
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Tafla 4-7 Mikilvægisröð hvatningaratriða eftir stöðu, aldri, kyni, menntun og starfsaldri 

Þó nokkur dreifing er á svörum fyrir þau hvatningaratriði sem eru í efstu tíu sætum 

mikilvægisraðanna. Flestir hóparnir eru með góð laun í einu af efstu tíu sætunum, þó 

greina sig úr þeir sem hafa ellefu ára eða lengri starfsaldur en þeir eru með góð laun í 

15.–22. sæti. Mikið misræmi er varðandi að búa við atvinnuöryggi; það setja 

stjórnendur, starfsmenn 51 árs og eldri og þeir sem hafa lokið framhaldsskólaprófi eða 

styttri menntun í 1.–2. sæti en hinir hóparnir allt frá 8.–26. sæti.  

Stjórnendur skera sig úr viðvíkjandi hvatningaratriðinu að hafa tækifæri til að auka færni, 

sem þeir raða í 18. sæti en það er í efstu níu sætunum hjá öllum hinum hópunum. Það vekur 

athygli að stjórnendur skera sig mjög úr hvað snertir hvatningaratriðið að komið sé eins fram 

við alla starfsmenn þar sem það er þriðji mikilvægasti hvatningarþátturinn að mati stjórnenda 

en hjá hinum hópunum er það á bilinu 7.–27. sæti. 

Í mestu samræmi við mikilvægisröð stjórnenda er röð kvenkyns starfsmanna, en sjá 

má að af þrjátíu hvatningaratriðum eru tíu atriði í sama eða næsta sæti í röð stjórnenda 

og kvenkyns starfsmanna. 

Hvatningarþættir Starfsmenn Stjórnendur

undir 

30 ára

31-50 

ára

51 árs 

og eldri Kona Karl

Frh.sk.próf 

eða styttri 

skólag.

Grunnn. 

Hásk.

Frh.n 

hásk.

10 ár eða 

styttri

11-20 

ár

21 ár 

eða 

lengri

Að fá góð laun 1 10 4.-6. 7 2 4.-6. 3.-4. 3.-5. 9.-12. 2 2.-3. 15.-19. 22

Að sjá árangur af starfinu 2 8 1.-2. 1.-3. 4.-6. 3 1.-2. 2 3 4.-6. 1 8.-10. 17

Að vinna að áhugaverðum verkefnum 3 4 1.-2. 1.-3. 4.-6. 1.-2. 3.-4. 10.-13. 1.-2. 1 2.-3. 2.-3. 1.-2.

Að vinnan þín sé vel metin 4.-5. 1 7.-9. 1.-3. 11 1.-2. 11 10.-13. 1.-2. 13 10 2.-3. 13

Að hafa tækifæri ti l  þess að auka færni þína 4.-5. 18 7.-9. 4 7 8 1.-2. 3.-5. 7 7.-12. 6.-9. 4.-6. 6.-9.

Að vera vel uppl. um það sem snýr að þínum verk. og annarra6 5 3 9.-11. 3 4.-6. 6.-7. 10.-13. 4.-6. 4.-6. 4.-5. 8.-10. 18

Að samstarfsfólk sé þægilegt 7 12 4.-6. 6 12.-16. 10.-12. 5 6.-7. 4.-6. 14.-15. 4.-5. 4.-6. 5

Að búa við góðar vinnuaðstæður 8 11 10.-11. 8 8.-10. 13.-14. 6.-7. 8.-9. 9.-12. 14.-15. 6.-9. 15.-19. 14.-15.

Að tryggð sé meðal samstarfsmanna 9.-10. 7 16.-18. 5 12.-16. 7 12.-15. 3.-5. 13.-14. 20.-21. 12.-15. 7 30

Að búa við atvinnuöryggi 9-.10. 2 19.-20. 16.-18. 1 15.-17. 8 1 9.-12. 24.-26. 16.-17. 15.-19. 12

Að starfið samsvari eigin hæfileikum 11 13.-14. 7.-9. 9.-11. 8.-10. 10.-12. 9 17 4.-6. 4.-6. 6.-9. 15.-19. 28

Að greidd séu sömu laun fyrir sömu vinnu 12.-13. 6 4.-6. 19 12.-16. 4.-6. 16.-17. 10.-13. 20 7.-12. 24 1 26.-27.

Að þróast í starfi  (ti l  dæmis með aukinni ábyrgð) 12.-13. 16 13.-15. 16.-18. 4.-6. 10.-12.12.-15. 15 9.-12. 16.-18. 16.-17. 8.-10. 23

Að komið sé eins fram við alla starfsmenn 14 3 13.-15. 12.-15. 8.-10. 18.-19. 10 8.-9. 17.-19. 7.-12. 11 12.-14 26.-27.

Að hafa möguleika til  að sýna frumkvæði 15.-16. 20 13.-15. 12.-15. 12.-16. 18.-19.12.-15. 19.-21. 15.-16. 3 18.-19. 4.-6. 21

Að hafa skýr markmið að vinna að 15.-16. 15 10.-11. 16.-18. 17.-20. 9 16.-17. 19.-21. 8 7.-12. 12.-15. 11 10

Að vinnutími sé þægilegur 17 17 16.-18. 12.-15. 17.-20. 20 12.-15. 6.-7. 17.-19. 24.-26. 12.-15. 12.-14. 24.-25.

Að starfsmönnum sé sýnd persónuleg tryggð 18.-19. 9 12 20 12.-16. 13.-14.18.-19. 16 13.-14. 16.-18. 6.-9. 12.-14. 19.-20.

Að starfið njóti almennrar virðingar 18.-19 13.-14. 21 12.-15. 17.-20. 15.-17.18.-19. 14 17.-19. 22 18.-19. 15.-19. 16

Að eiga frí um helgar 20 26 19.-20. 21.-24. 17.-20. 15.-17. 20 19.-21. 15.-16. 20.-21. 12.-15. 24 24.-25.

Að álag sé hæfilega mikið (að þínu mati) 21 22 22 21.-24. 24.-26. 23.-25. 21 18 22 24.-26. 20.-21. 25 4

Að hafa áhrif á ákvarðanatöku 22 23 25 21.-24. 21.-22. 21 23.-24. 26 21 16.-18. 25 21.-22. 11

Að hljóta stöðuhækkun 23 21 23.-24. 21.-24. 24.-26. 23.-25. 22 23.-24. 25.-26. 19 23 21.-22. 14.-15.

Að vinnustaðurinn sé fjölskylduvænn 24 19 28 9.-11. 24.-26. 22 26 22 23 23 27 20 6.-9.

Að hafa tækifæri ti l  að hitta fólk 25 27.-28. 23.-24. 25 21.-22. 23.-25. 25 25 25.-26. 7.-12. 22 23 19.-20.

Að starfið sé ábyrgðarmikið 26 25 16.-18. 26 23 26 23.-24. 27 24 7.-12. 20.-21. 26 1.-2.

Að eiga mikil  frí 27 27.-28. 26 27 28 27 27 23.-24. 27.-28. 28 26 28 29

Að starfið sé gagnlegt fyrir samfélagið 28 29 27 28 27 28 28 28.-29. 27.-28. 27 28 27 3

Að geta aflað tekna með því að vinna meira 29 30 29 29 30 29 29 28.-29. 29 30 29 29 6.-9.

Að fá aðstoð við persónuleg vandamál 30 24 30 30 29 30 30 30 30 29 30 30 6.-9.

Staða Aldur -starfsmenn

Kyn - 

starfsmenn Menntun - starfsmenn Starfsaldur - starfsmenn
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Nær allir eru sammála um lítið vægi þess að fá aðstoð við persónuleg vandamál og 

að geta aflað tekna með því að vinna meira þar sem þeir hvatningarþættir verma 

botnsæti flestra hópanna, fyrir utan þá sem unnið hafa í 21 ár eða lengur sem skera sig 

mjög úr varðandi þessi atriði og eru með þau í 6.–9. sæti.  

Það hve ólíkar mikilvægisraðir hvatningaratriða eru eftir mismunandi hópum styður það 

sem fram hefur komið í rannsóknum, að mismunandi er hvað hvetur hvern og einn og þarf að 

taka tillit til þess við ákvörðun um hvaða leið til hvatningar er valin fyrir starfsmenn.  

4.3 Takmarkanir í rannsókninni 

Ein megintakmörkun rannsóknarinnar er hve erfitt reyndist að fá þátttakendur til samstarfs. 

Haft var samband við mörg fyrirtæki með litlum árangri og var helst gefin upp sú ástæða að 

álag væri mikið á starfsfólki og vildu stjórnendur forðast að auka það. Auk þess gera sum 

fyrirtæki svipaðar kannanir og hér um ræðir. Að lokum fékk höfundur jákvætt svar frá einu af 

stærsta iðnfyrirtæki landsins. Ákveðið var að nota það úrtak sem er þó heldur lítið. Það gæti 

einnig talist annmarki að þátttakendur í rannsókninni koma úr einu stóru iðnfyrirtæki og því 

erfitt að alhæfa út frá niðurstöðum á iðnfyrirtæki almennt. Kannski hefði verið betra að reyna 

að fá þátttakendur úr nokkrum minni iðnfyrirtækjum en í ljósi þess hve erfitt var að fá 

þátttakendur í rannsóknina yfirhöfuð var ákveðið að vinna með það sem í boði var.  

Annar annmarki á rannsókninni er hve léleg svörun var í öðrum hópi þátttakenda. 

Líklega má rekja ástæðu þess að nokkru leyti til þess að könnunin var send með 

tölvupósti sem náði ekki til allra starfsmanna og varð hluti þeirra að nálgast könnunina á 

innri vef fyrirtækisins. Hvatinn til þess hefur kannski ekki verið mikill. Niðurstöður 

rannsóknarinnar gefa vísbendingar en varlega þarf að fara í að alhæfa út frá þeim á 

þýðið vegna þess hve úrtakið var lítið og svörunin léleg. 

Ekki var hægt að skoða svör starfsmanna og stjórnenda eftir mismunandi sviðum 

fyrirtækisins eins og áætlað hafði verið. Ákveðið var að fella niður þá spurningu við 

úrvinnslu rannsóknarinnar, vegna þess hve úrtakið var lítið, til að koma í veg fyrir að 

hægt væri að rekja svör til einstakra þátttakenda. 

Einnig gæti verið takmörkun vegna þess hve lítill munur er á meðaltölum svara, þar 

sem nær allir þættir spurningalistans þykja mikilvægir varðandi starfstengda hvatningu.  



 

77 

5 Umræða 

Markmið ritgerðarinnar var að svara fjórum rannsóknarspurningum: „Hvað hvetur starfsfólk í 

iðnaði á Íslandi?“ – „Hafa stjórnendur í iðnaði á Íslandi sömu sýn og starfsmenn á 

starfshvatningu?“ –  „Er kynbundinn, aldurstengdur, menntunartengdur eða 

starfsaldurstengdur munur á áhrifum hvatningaratriða á starfsmenn í iðnaði á Íslandi?“ – 

„Hvort skiptir starfsmenn meira máli varðandi starfshvatningu að greidd séu sömu laun fyrir 

sömu vinnu eða að fá góð laun?“ Auk þess voru settar fram fjórtán tilgátur um einstaka 

hvatningarþætti og mögulegan mun eftir stöðu, kyni, aldri, starfsaldri, menntun, 

hjúskaparstöðu eða heildartekjum heimilis starfsmanna, hlutfalli tekna starfsmanns af 

heildartekjum heimilis, hvort munur sé eftir því hvort starfsmaður er óánægður eða ánægður 

í vinnu og hvort munur sé eftir því hvort starfsmaður er óánægður eða ánægður með 

fjárhagslega afkomu sína hvað snertir starfstengda hvatningu. 

Samkvæmt niðurstöðum rannsóknarinnar eru góð laun það sem helst hvetur 

starfsfólk í iðnaði á Íslandi. Þar á eftir þykir starfsmönnum mikilvægt að sjá árangur af 

starfinu og vinna að áhugaverðum verkefnum. Þessar niðurstöður eru í samræmi við 

niðurstöður Unu Bjargar Einarsdóttur (2008), þar sem starfsmenn völdu ytri hvata eins 

og laun mikilvægastan varðandi starfstengda hvatningu. Þessar niðurstöður eru hins 

vegar ekki í samræmi við niðurstöður Arndísar Vilhjálmsdóttur (2010) eða Kovach 

(1987). Samkvæmt niðurstöðum Arndísar Vilhjálmsdóttur hafna laun í 11.–12. sæti í 

mikilvægisröð hvatningarþátta en að vinna að áhugaverðum verkefnum í 1. sæti. Í 

niðurstöðum Kovach voru laun í 5. sæti á lista starfsmanna en áhugaverð vinna í 1. sæti 

(Kovach, 1987, 1995).  

Reyndar sýna niðurstöður þessarar rannsóknar að það að vinna að áhugaverðum 

verkefnum er í þriðja sæti yfir gildi hvatningaratriða og er starfsmönnum einnig mjög 

mikilvægt hvatningaratriði í starfi. Ef litið er til hvatningarkenninga má segja að góð laun 

séu, samkvæmt tveggja þátta kenningu Herzbergs (2003), ytri hvatningarþáttur eða 

viðhaldsþáttur og nauðsynlegt að hann sé til staðar til að koma í veg fyrir óánægju í starfi 

og til þess að innri þættir, eins og áhugaverð verkefni, geti stuðlað að starfshvatningu. 
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Laun geta einnig uppfyllt eitthvað af grunnþörfum einstaklinga samkvæmt kenningunni 

um þarfapíramída Maslows (1943). Samkvæmt honum þarf að fullnægja grunnþörfum 

áður en þarfir á næstu þrepum verða ráðandi. Möguleg skýring er að laun skipti 

einfaldlega meira máli í þátttökufyrirtækinu þar sem laun eru til að mynda almennt hærri í 

þeim geira sem fyrirtækið starfar en í sambærilegum störfum; væri þá hægt að ætla að 

starfsmenn sæktu í störf í fyrirtækinu meðal annars vegna launa.  

Í öðru sæti mikilvægisraðar yfir hvatningaratriði starfsmanna er að finna árangur af 

starfinu og ef litið er til hvatningarkenninga má segja að árangurskenning McClellands 

(2003) eigi við. Samkvæmt henni er fólk hvatt áfram af þremur megin þörfum og ein 

þeirra er þörfin til að ná árangri. Að búa við góðar vinnuaðstæður er eitt af tíu 

mikilvægustu hvatningarþáttunum en samkvæmt starfshönnunarkenningu Hackmans og 

Oldhams eru starfsmenn hvattir áfram ef viðeigandi hönnun starfs og umhverfi sem 

hlúir að þáttum sem þarf til að sinna starfinu eru til staðar (Landy og Conte, 2010). 

Það virðist skipta starfsmenn meira máli að fá góð laun en að greidd séu sömu laun 

fyrir sömu vinnu og svarar það fjórðu rannsóknarspurningunni. Góð laun eru efst í 

mikilvægisröð hvatningaratriða starfsmanna en það að greidd séu sömu laun fyrir sömu 

vinnu eru í 12.–13. sæti. Þetta er í ósamræmi við sanngirniskenninguna en samkvæmt 

henni eru starfsmenn hvattir áfram af þeirri þörf að komið sé fram við þá á sanngjarnan 

hátt (Riggio, 2003). Niðurstaðan hefði kannski getað orðið önnur ef hvatningaratriðin að 

fá góð laun og að sömu laun séu greidd fyrir sömu vinnu hefðu verið sett hlið við hlið 

þannig að þátttakendur hefðu þurft að raða þeim í röð í stað þess að gefa hvoru atriði 

fyrir sig stig eftir Likert–raðkvarðanum. Einnig gæti verið að hópurinn sem rannsóknin 

snýr að sé ekki eins upptekinn af félagslegum samanburði og sanngirniskenningin gerir 

ráð fyrir. Athyglisvert er að stjórnendur meta hvatningaratriðið að greidd séu sömu laun 

fyrir sömu vinnu mun mikilvægara varðandi hvatningu starfsmanna en starfsmenn 

sjálfir. Það skipar sjötta mikilvægasta atriði á lista stjórnenda en góð laun það tíunda. 

Annarri rannsóknarspurningunni er svarað neitandi, þar sem samkvæmt 

niðurstöðunum virðast stjórnendur í iðnaði á Íslandi ekki hafa sömu sýn og starfsmenn á 

starfshvatningu. Í efstu sætum lista starfsmanna eru góð laun, að sjá árangur af starfinu 

og að vinna að áhugaverðum verkefnum. Hjá stjórnendum hins vegar eru 

hvatningaratriðin að vinnan sé vel metin, að búa við atvinnuöryggi og að komið sé eins 
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fram við alla starfsmenn í efstu þremur sætum listans. Þessar niðurstöður eru í 

samræmi við niðurstöður fyrri rannsókna, eins og Unu Bjargar Einarsdóttur (2008) og 

Kovach (1987), þar sem fram kom misræmi í því sem starfsmenn sögðu að hvetti helst í 

starfi og því sem stjórnendur töldu líklegast til að hvetja starfsmenn.  

Ástæður þessa munar sem kemur á milli lista starfsmanna og stjórnenda geta verið ýmsar 

en Kovach (1987, 1995) setti fram mögulegar skýringar á þessu misræmi. Í fyrsta lagi hafa 

starfsmenn sjálfir betri vitneskju um það sem hvetur þá en stjórnendur þeirra. Í öðru lagi gæti 

verið að stjórnendur telji að starfsmenn álíti það ekki félagslega æskilegt að hafa áhuga á 

peningum. Í þriðja lagi gæti verið að stjórnendur velji umbun sem felur í sér sem minnsta 

fyrirhöfn, eins og launahækkun. Kovach kom einnig fram með fyrirbæri sem hann kallar 

sjálfstengingu stjórnenda sem mögulega ástæðu misræmis milli þess sem starfsmenn segja að 

hvetji þá í starfi og þess sem stjórnendur telja að hvetji þá. Sjálfstenging felur í sér að 

stjórnendur álíta að umbun sem myndi hvetja þá sjálfa hvetji einnig starfsmenn þeirra 

(Kovach, 1987). Í þessari rannsókn gæti möguleg skýring einmitt verið sú að stjórnendur notist 

við sjálfstengingu þegar þeir setja að vinnan sé vel metin og að búa við atvinnuöryggi sem 

helstu hvatningu starfsmanna en góð laun sem tíunda mikilvægasta hvatningarþáttinn á 

meðan launin eru það sem helst hvetur starfsmenn. Þannig gæti verið að stjórnendur telji 

launaþáttinn ekki skipta eins miklu máli og starfsmenn gera, mögulega vegna þess að þeir eru 

ofar í launaþrepi en starfsmenn.  

Tilgátur T1 og T2 voru settar fram í tengslum við aðra rannsóknarspurninguna um að 

starfsmenn segja vinnu að áhugaverðum verkefnum skipta meira máli en að fá góð laun 

og stjórnendur telja að góð laun skipti meira máli fyrir starfsmenn en að vinna að 

áhugaverðum verkefnum varðandi starfshvatningu. Þessum tilgátum er báðum hafnað á 

þeim forsendum að samkvæmt niðurstöðunum er þessu öfugt farið. Starfsmönnum 

þykir það að fá góð laun mikilvægara en áhugaverð verkefni en stjórnendur telja að 

starfsmönnum þyki áhugaverð verkefni hafa meira vægi en góð laun varðandi 

starfshvatningu. Þetta vekur athygli þar sem talið hefði verið líklegra að stjórnendur 

hefðu sett góð laun framar áhugaverðum verkefnum heldur en starfsmenn. En 

samkvæmt Kovach (1987) er „þægilegri“ leið fyrir stjórnendur og auðveldari að eiga við 

breytingar á launum, sem oft eru ákvörðuð samkvæmt fyrirfram uppbyggðu kerfi, 

heldur en til dæmis að hafa verkefni áhugaverð. Starfsmenn hefðu líka verið taldir 



 

80 

líklegri til þess að velja hvatningaratriði eins og áhugaverð verkefni ofar en góð laun, þar 

sem það atriði er talið leiða frekar til starfshvatningar/ánægju, samanber Herzberg 

(2003). Þetta er hins vegar í samræmi við niðurstöður Unu Bjargar Einarsdóttur (2008) 

þar sem starfsmenn tóku góð laun fram yfir áhugaverða vinnu, öfugt við stjórnendur 

sem töldu áhugaverða vinnu helst hvetja starfsmenn. Einnig, eins og kom fram hér 

framar, gæti sjálfstenging stjórnenda verið hluti skýringar. 

Tilgátur T3 og T4 eru báðar studdar, þar sem bæði starfsmenn og stjórnendur segja 

að það að búa við atvinnuöryggi skipti meira máli varðandi starfshvatningu en að hljóta 

stöðuhækkun. Öryggisþarfir samkvæmt þarfapíramída Maslows (1943) virðast því 

ríkjandi fremur en vaxtarþarfir sem eru ofar í píramídanum. Það virðist því skipta 

starfsmenn meira máli að vera öruggir um starf sitt en að klífa upp metorðastigann. Er 

þetta í samræmi við það sem búist var við enda atvinnuleysi og óvissa á vinnumarkaði 

mikil á Íslandi þegar rannsóknin var gerð. Hins vegar er hvatningaratriðið að búa við 

atvinnuöryggi ekki jafn hátt á lista starfsmanna í þessari rannsókn eins og stjórnenda 

eða samkvæmt niðurstöðum Unu Bjargar Einarsdóttur (2008) þar sem bæði starfsmenn 

og stjórnendur eru með það í efstu sætum listans þrátt fyrir uppgang í þjóðfélaginu og 

lítið atvinnuleysi þegar sú rannsókn var gerð. Hjá starfsmönnum í þessari rannsókn 

lendir þetta atriði hins vegar í 9.–10. sæti listans yfir mikilvægi, sem er áhugavert, miðað 

við atvinnuleysi og óvissu í atvinnumálum.  

Það gæti haft áhrif að hár starfsaldur er í þátttökufyrirtækinu og lítil starfsmannavelta 

almennt. Ef til vill er ekki mikill ótti um atvinnumissi í þeim geira sem fyrirtækið starfar í, 

miðað við aðra geira, og gæti það dregið úr vægi þess að búa við atvinnuöryggi fram yfir 

önnur atriði. 

Þriðja rannsóknarspurningin sneri að því hvort kynbundinn, aldurstengdur, 

menntunartengdur eða starfsaldurstengdur munur er á áhrifum hvatningaratriða á 

starfsmenn í iðnaði á Íslandi. Niðurstöður rannsóknarinnar benda til þess að á þessu sé 

töluverður munur eftir kyni, aldri, menntun og starfsaldri. Þrátt fyrir að aðeins kom fram 

marktækur munur á einstaka hvatningaratriðum er ljóst að munur er á hvað hvetur 

starfsmenn eftir eiginleikum þeirra og aðstæðum.  

En hver getur verið ástæðan fyrir mun á áhrifum hvatningaratriða á starfsmenn? 

Hægt er að geta sér til um orsakir. Varðandi til dæmis laun og aldur en það sem kom á 
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óvart í niðurstöðum rannsóknarinnar og var ekki í samræmi við niðurstöður fyrri 

rannsókna (Arndís Vilhjálmsdóttir, 2010; Kovach, 1987, 1995), var að ekki kom fram 

marktækur munur á yngsta aldurshópnum og hinum eldri varðandi að fá góð laun eða 

að geta aflað tekna með því að vinna meira. Ætla hefði mátt að þeir sem yngri eru og 

nýir á vinnumarkaði ættu frekar eftir að uppfylla grunnþarfir samkvæmt þarfapíramída 

Maslows (1943) eins og að kaupa fyrsta húsnæði og stofna fjölskyldu og því ætti öflun 

tekna að skipta þá meira máli en hina. Hugsanleg skýring og það sem gæti skipt máli hér, 

eru efnahagsþrengingar, hækkandi húsnæðislán og hækkað verðlag sem þrengir að 

öllum aldurshópum og minnkar því þann mun á aldri starfsmanna sem búist var við 

varðandi tekjuöflun. Hins vegar kom fram marktækur munur milli þeirra sem eru þrjátíu 

ára og yngri og þeirra sem eru 31–50 ára varðandi að vinnustaðurinn sé fjölskylduvænn 

og skipti það eldri aldurshópinn meira máli en þann yngri. Þar gæti haft áhrif að þeir 

sem eru eldri hafi frekar stofnað til fjölskyldu og því skipti þetta atriði þá meira máli. 

Marktækur kynbundinn munur kom fram á tíu hvatningaratriðum. Það kemur kannski 

ekki á óvart þar sem að kynin eru ólík og margar rannsóknir hafa verið gerðar gagngert 

til að skoða mun kynjanna. Þau tíu atriði sem marktækur munur kom fram á, sneru öll 

að þáttum sem konum þótti skipta meira máli varðandi starfshvatningu en körlum. Hins 

vegar var hafnað tilgátu T5, um að það að fá aðstoð við persónuleg vandamál skipti karla 

minna máli en konur, þar sem ekki reyndist marktækur munur á meðaltölum hópanna 

tveggja á því atriði. Sú niðurstaða er í ósamræmi við niðurstöður Arndísar 

Vilhjálmsdóttur  (2010) og Kovach (1987) sem báðar sýndu marktækan mun á kynjum 

um það atriði að fá aðstoð við persónuleg vandamál; konum þótti það mikilvægara en 

körlum varðandi starfstengda hvatningu og almennt virtust konur leggja meiri áherslu á 

persónuleg samskipti en karlar. Kannski eru áherslur kvenna í iðnaði aðrar en kvenna í 

annars konar störfum. Það virðist þó vera í takt við fyrri rannsóknir að niðurstöður 

þessarar rannsóknar sýna marktækan mun á meðaltölum svara kynjanna við tilgátunum 

að hafa tækifæri til að hitta fólk og að vinnustaðurinn sé fjölskylduvænn þar sem konum 

þykir þeir þættir mikilvægari en körlum varðandi starfshvatningu.  

Geta má þess að meðaltöl allra hvatningaratriðanna þrjátíu í rannsókninni voru hærri 

hjá konum en körlum. Hvatningaratriðin raðast nokkuð ólíkt eftir vægi hjá kynjunum en 

hjá báðum kynjum eru þó atriðin að vinna að áhugaverðum verkefnum og að sjá árangur 
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af starfinu í efstu sætunum. Atriðin að eiga mikil frí, að starfið sé gagnlegt fyrir 

samfélagið, að geta aflað tekna með því að vinna meira og að fá aðstoð við persónuleg 

vandamál lenda í fjórum síðustu sætum listana.  

Í tengslum við menntunarstig starfsmanna var sett fram tilgáta T8 og var hún studd 

þar sem marktækur munur kom fram viðvíkjandi atriðinu að búa við atvinnuöryggi; þeir 

minna menntuðu töldu það veigameira varðandi starfshvatningu en þeir sem höfðu 

lokið meiri menntun. Ástæðu þessa mætti kannski rekja til þess að þeir sem eru minna 

menntaðir hafa ekki eins mikla möguleika á vinnumarkaði og þeir sem hafa meiri 

menntun, jafnframt var mikil óvissa í atvinnumálum þegar rannsóknin var gerð sem 

kann að hafa aukið muninn enn meira. Þessar niðurstöður eru samhljóða niðurstöðum 

Arndísar Vilhjálmsdóttur (2010) og einnig hefur komið fram í fræðunum, að fyrir marga 

starfsmenn er atvinnuöryggi talið mikilvægara en launaupphæð og þá sérstaklega fyrir 

þá sem eru ófaglærðir eða láglaunaðir (Furnham, 2005). 

Þeim tilgátum sem settar voru fram í tengslum við bakgrunnsbreytur var öllum 

hafnað nema einni. Sú sem var studd var tilgáta T11 varðandi að búa við atvinnuöryggi. 

Það skipti starfsmenn þar sem heildartekjur heimilis eru 600 þúsund eða lægri á mánuði 

meira máli varðandi starfshvatningu en starfsmenn þar sem heildartekjur heimilis eru 

1001 þúsund eða hærri á mánuði. Segja má að þessi niðurstaða sé í nokkru samræmi við 

það sem fram hefur komið hér að framan, að í fræðunum varðandi að það að 

starfsöryggi er talið mikilvægara en launaupphæð fyrir marga starfsmenn og þá 

sérstaklega fyrir þá sem eru láglaunaðir (Furnham, 2005).  

Þær tilgátur sem hafnað var voru í tengslum við hlutfall tekna starfsmanna af 

heildartekjum heimilis, heildartekjur heimilis, ánægju eða óánægju starfsmanna í 

vinnunni eða með fjárhagslega afkomu og hjúskaparstöðu. Þar sem gæti haft áhrif er 

takmörkuð svörun sem veikir niðurstöður og líkurnar á að ná marktækri niðurstöðu.  

Það sem er áhugavert og kannski einna veigamest við niðurstöður rannsóknarinnar er 

að þegar mikilvægisraðir hvatningaratriða mismunandi undirhópa starfsmanna eru 

skoðaðar sést að mjög misjafnt er hvað hvetur hvern einn og þarf að taka tillit til þess 

þegar hugað er að starfshvatningu. Íslenski starfshvatningarlistinn sem notaður er sem 

mælitæki í rannsókninni, er ekki tæmandi og fleiri atriði koma til greina sem geta haft 

áhrif á starfshvatningu. Einnig er spurning  hvernig þátttakendur túlka atriðin og þá geta 
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aðstæður haft áhrif eins og á hvers konar vinnustað viðkomandi starfar. Til dæmis þegar 

kemur að atriðinu að búa við góðar vinnuaðstæður getur það verið túlkað á mismunandi 

vegu eftir því hvort starfsmaður vinnur í verksmiðju eða á skrifstofu. Einnig gæti verið að 

atriðið að fá hjálp með persónuleg vandamál, sem nær allir hóparnir setja í neðsta sæti 

yfir vægi hvatningaratriða, hefði lent ofar í mikilvægisröðinni, ef orðalag hefði verið 

öðruvísi, eins og til dæmis að það að finna persónulegan stuðning, þar sem fólki gæti 

skilist að það að fá hjálp með persónuleg vandamál jafngilti því að útlista sín 

persónulegu vandamál við yfirmann sinn. 

Hvatning er margbrotið fyrirbæri sem fjölmargar kenningar hafa verið gerðar um. 

Erfitt er að útskýra hvatningu og mat höfundar er að engin ein kenning nái yfir alla þá 

þætti sem hafa áhrif. Til þess að starfsmenn skili hámarksframmistöðu þarf 

starfsumhverfi að vera hvetjandi og eins og komið hefur fram er mismunandi hvað 

hvetur hvern og einn og því nauðsynlegt fyrir stjórnendur að þekkja til 

hvatningakenninga. Samskipti eru auk þess mikilvæg uppspretta upplýsinga um hvað 

hvetur starfsmenn áfram og skiptir því miklu máli að fyrirtæki geri reglulegar kannanir, 

svipaða og gerð er í þessari rannsókn, til að stjórnendur geti betur áttað sig á hvers 

konar hvatning eigi best við hverju sinni.  

Þessi rannsókn snýr sérstaklega að starfsmönnum og stjórnendum í iðnaði á Íslandi 

og þrátt fyrir að úrtakið væri lítið gefa niðurstöðurnar ákveðnar vísbendingar um hvað 

hvetur helst starfsmenn í iðnaði á Íslandi auk þess sem þær draga fram misræmi milli 

stjórnenda og starfsmanna hvað varðar starfshvatningu. Stjórnendur þurfa að huga að 

mismunandi hópum starfsmanna með tilliti til starfshvatningar því eins og fram hefur 

komið geta áhrif hvatningarþátta verið mismunandi eftir eiginleikum starfsmanna og 

aðstæðum. Stjórnendur þurfa einnig að varast að álíta að það sem hvetur þá sjálfa hvetji 

starfsmenn þeirra. Auk þess þarf að hafa í huga að starfshvatning getur breyst eftir 

tímabilum og er því mikilvægt að vera í reglulegum samskiptum við starfsmenn vegna 

starfshvatningar. 

Þessi rannsókn getur verið gott framlag til að fá hugmynd um hvað hvetur starfsfólk í 

iðnaði á Íslandi og áhugavert væri að gera sambærilega stærri rannsókn, þar sem til 

dæmis væru bornir saman hópar starfsmanna úr mismunandi geirum. Hægt væri að 

gera slíka rannsókn með spurningalistum, eins og gert er í þessari rannsókn, en einnig 
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gæti verið gagnlegt að nota eigindlega aðferð og taka viðtöl til að fá dýpri skilning á því 

sem hvetur starfsmenn. Það væri einnig gott, ef rannsókn er stærri, að hægt væri að 

bera saman starfsmenn og stjórnendur sömu deildar eða á sama þrepi í fyrirtæki en til 

þess þarf úrtakið að vera stærra en það var í þessari rannsókn svo að ekki sé hægt að 

rekja svör til einstakra þátttakenda. Áhugavert væri að bæta við á 

starfshvatningarlistann atriðum sem draga úr hvatningu. Með slíkri könnun gætu 

stjórnendur fengið hugmyndir og tækifæri til að gera umhverfi í fyrirtækjum sínum 

hvetjandi og stuðla þannig að hvatningu starfsmanna og þar með auka líkur á því að 

fyrirtæki lifi af í síharðnandi samkeppni markaðarins. 
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Viðauki 1 Spurningalisti til starfsmanna 

 

Kæri viðtakandi, 

ég er að vinna að meistaraverkefni mínu við Háskóla Íslands. Verkefnið er um 

starfstengda hvatningu og í tengslum við það geri ég rannsókn meðal starfsmanna 

fyrirtækis X um hve lítið eða mikið mismunandi þættir hvetja þá áfram í starfi.  Könnunin 

verður nafnlaus og þess vandlega gætt að ekki verði hægt að rekja upplýsingar til 

einstaklinga við úrvinnslu hennar. Mér þætti vænt um að fá aðstoð þína með þátttöku í 

könnuninni. Vinsamlegast svarið öllum spurningum könnunarinnar. 

 

Með fyrirfram þökk og bestu kveðju, 

Ragnheiður Þengilsdóttir 

 

Merkið X í þann reit sem við á: 

Hversu lítið eða mikið hvetur það þig í vinnunni 

 Mjög 

lítið 

Lítið Frekar 

lítið 

Hvorki 

né 

Frekar 

mikið 

Mikið Mjög 

mikið 

Að vinnan þín sé vel metin ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Að vera vel upplýst/ur um það sem 

snýr að þínum verkefnum og 

annarra 

❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Að fá aðstoð við persónuleg 

vandamál 

❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Að búa við atvinnuöryggi ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Að fá góð laun ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 
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Hversu lítið eða mikið hvetur það þig í vinnunni 

 

 Mjög  

lítið 

Lítið Frekar 

lítið 

Hvorki 

né 

Frekar 

mikið 

Mikið Mjög 

mikið 

Að vinna að áhugaverðum 

verkefnum 

❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Að hljóta stöðuhækkun ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Að starfsmönnum sé sýnd 

persónuleg tryggð 

❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Að þróast í starfi (til dæmis með 

aukinni ábyrgð) 

❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Að tryggð sé meðal 

samstarfsmanna 

❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

 

Hversu lítið eða mikið hvetur það þig í vinnunni 

 

 Mjög 

lítið 

Lítið Frekar 

lítið 

Hvorki 

né 

Frekar 

mikið 

Mikið Mjög 

mikið 

Að búa við góðar vinnuaðstæður ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Að samstarfsfólk sé þægilegt ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Að álag sé hæfilegt (að þínu mati) ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Að starfið njóti almennrar 

virðingar 

❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Að vinnutími sé þægilegur ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 
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Hversu lítið eða mikið hvetur það þig í vinnunni 

 

 Mjög 

lítið 

Lítið Frekar 

lítið 

Hvorki 

né 

Frekar 

mikið 

Mikið Mjög 

mikið 

Að starfið sé gagnlegt fyrir 

samfélagið 

❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Að hafa möguleika til að sýna 

frumkvæði 

❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Að hafa tækifæri til að hitta fólk ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Að starfið sé ábyrgðarmikið ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Að starfið samsvari eigin 

hæfileikum 

❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

 

Hversu lítið eða mikið hvetur það þig í vinnunni 

 

 Mjög 

lítið 

Lítið Frekar 

lítið 

Hvorki 

né 

Frekar 

mikið 

Mikið Mjög 

mikið 

Að eiga frí um helgar ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Að hafa áhrif á ákvarðanatöku ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Að hafa skýr markmið að vinna að ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Að geta aflað tekna með því að 

vinna meira 

❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Að hafa tækifæri til þess að auka 

færni þína 

❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 
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Hversu lítið eða mikið hvetur það þig í vinnunni 

 

 Mjög 

lítið 

Lítið Freka

r lítið 

Hvor

ki né 

Freka

r mikið 

Miki

ð 

Mjög 

mikið 

Að vinnustaðurinn sé 

fjölskylduvænn 

❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Að komið sé eins fram við alla 

starfsmenn 

❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Að greidd séu sömu laun fyrir 

sömu vinnu 

❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Að sjá árangur af starfinu ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Að eiga mikil frí ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

 

Eftirfarandi spurningar verða notaðar við bakvinnslu. Vinsamlegast svarið þeim 

öllum. 

 

 

Hvert er kyn þitt?  

 

1. Karl ❏ 

2. Kona ❏ 
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Á hvaða aldursbili ert þú? 

 

20 ára eða yngri ❏ 

21-25 ára ❏ 

26-30 ára ❏ 

31-35 ára ❏ 

36-40 ára ❏ 

41-45 ára ❏ 

46-50 ára ❏ 

51-55 ára ❏ 

56-60 ára ❏ 

61-65 ára ❏ 

65 ára eða eldri ❏ 

 

Hversu óánægð/ur eða ánægð/ur ertu með fjárhagslega afkomu þína? 

 

Mjög óánægður ❏ 

Óánægður ❏ 

Frekar óánægður ❏ 

Hvorki né ❏ 

Frekar ánægður ❏ 

Ánægður ❏ 

Mjög ánægður ❏ 
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Hve hátt hlutfall eru laun þín af heildartekjum heimilisins? 

 

____________ 

 

Hvert er starfshlutfall þitt? 

 

____________ 

 

Hverjar eru heildartekjur heimilisins (á mánuði fyrir skatta)? 

 

Undir 200.000 kr.. ❏ 

201-400.000 kr ❏ 

401-600.000 kr. ❏ 

601-800.000 kr. ❏ 

801-1.000.000 kr. ❏ 

1.000-1.200.000 kr. ❏ 

1.201.000 kr. eða meira ❏ 

 

 

Hver er hjúskaparstaða þín? 

 

Gift/ur eða í sambúð ❏ 

Einhleyp/ur ❏ 
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Barnafjöldi - hve mörg börn eru á heimilinu? 

 

Engin ❏ 

Eitt ❏ 

Tvö ❏ 

Þrjú eða fleiri ❏ 

 

 

Hver er hæsta menntun sem þú hefur lokið? 

 

Grunnskólamenntun ❏ 

Stúdentspróf/Iðnpróf ❏ 

B.A/B.S/B.ed námi eða sambærilegu ❏ 

M.A/M.S/M.ed námi eða 

sambærilegu 

❏ 

Ph.D námi eða sambærilegu ❏ 

Engu að ofangreindu ❏ 

 

Hver er samanlagður starfsaldur þinn (á vinnumarkaði)? 

 

Minna en 5 ár ❏ 

5 til 10 ár ❏ 

11 til 15 ár ❏ 

16 til 20 ár ❏ 

21 til 25 ár ❏ 

26 til 30 ár ❏ 

Meira en 30 ár ❏ 
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Hversu óánægð/ur eða ánægð/ur ertu í vinnunni? 

 

Mjög óánægð/ur ❏ 

Óánægð/ur ❏ 

Frekar óánægð/ur ❏ 

Hvorki né ❏ 

Frekar ánægð/ur ❏ 

Ánægð/ur ❏ 

Mjög ánægð/ur ❏ 

Kærar þakkir fyrir þátttökuna! 
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Viðauki 2 Spurningalisti til stjórnenda 

 

Kæri viðtakandi, 

ég er að vinna að meistaraverkefni mínu við Háskóla Íslands. Verkefnið er um 

starfstengda hvatningu og í tengslum við það geri ég rannsókn meðal starfsmanna 

fyrirtækis X um hve lítið eða mikið mismunandi þættir hvetja þá áfram í starfi.  Könnunin 

verður nafnlaus og þess vandlega gætt að ekki verði hægt að rekja upplýsingar til 

einstaklinga við úrvinnslu hennar. Mér þætti vænt um að fá aðstoð þína með þátttöku í 

könnuninni. Vinsamlegast svarið öllum spurningum könnunarinnar. 

 

Með fyrirfram þökk og bestu kveðju, 

Ragnheiður Þengilsdóttir 

 

Merkið X í þann reit sem við á: 

 

Hversu lítið eða mikið telur þú að það hvetji starfsmenn 

 

 Mjög lítið Lítið Frekar 

lítið 

Hvorki 

né 

Frekar 

mikið 

Mikið Mjög 

mikið 

Að vinnan þeirra sé vel metin ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Að vera vel upplýst/ur um það sem 

snýr að þeirra verkefnum og 

annarra 

❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Að fá aðstoð við persónuleg 

vandamál 

❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Að búa við atvinnuöryggi ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Að fá góð laun ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 
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Hversu lítið eða mikið telur þú að það hvetji starfsmenn 

 

 Mjög 

lítið 

Lítið Frekar 

lítið 

Hvorki 

né 

Frekar 

mikið 

Mikið Mjög 

mikið 

Að vinna að áhugaverðum 

verkefnum 

❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Að hljóta stöðuhækkun ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Að starfsmönnum sé sýnd 

persónuleg tryggð 

❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Að þróast í starfi (til dæmis með 

aukinni ábyrgð) 

❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Að tryggð sé meðal 

samstarfsmanna 

❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

 

Hversu lítið eða mikið telur þú að það hvetji starfsmenn 

 

 Mjög 

lítið 

Lítið Frekar 

lítið 

Hvorki 

né 

Frekar 

mikið 

Mikið Mjög 

mikið 

Að búa við góðar vinnuaðstæður ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Að samstarfsfólk sé þægilegt ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Að álag sé hæfilegt (að þeirra 

mati) 

❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Að starfið njóti almennrar 

virðingar 

❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Að vinnutími sé þægilegur ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 
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Hversu lítið eða mikið telur þú að það hvetji starfsmenn 

 

 Mjög 

lítið 

Lítið Frekar 

lítið 

Hvorki 

né 

Frekar 

mikið 

Mikið Mjög 

mikið 

Að starfið sé gagnlegt fyrir 

samfélagið 

❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Að hafa möguleika til að sýna 

frumkvæði 

❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Að hafa tækifæri til að hitta fólk ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Að starfið sé ábyrgðarmikið ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Að starfið samsvari þeirra 

hæfileikum 

❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

 

Hversu lítið eða mikið telur þú að það hvetji starfsmenn 

 

 Mjög 

lítið 

Lítið Frekar 

lítið 

Hvorki 

né 

Frekar 

mikið 

Mikið Mjög 

mikið 

Að eiga frí um helgar ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Að hafa áhrif á ákvarðanatöku ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Að hafa skýr markmið að vinna að ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Að geta aflað tekna með því að 

vinna meira 

❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Að hafa tækifæri til þess að auka 

færni sína 

❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 
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Hversu lítið eða mikið telur þú að það hvetji starfsmenn 

 

 Mjög 

lítið 

Lítið Frekar 

lítið 

Hvorki 

né 

Frekar 

mikið 

Mikið Mjög 

mikið 

Að vinnustaðurinn sé 

fjölskylduvænn 

❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Að komið sé eins fram við alla 

starfsmenn 

❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Að greidd séu sömu laun fyrir 

sömu vinnu 

❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Að sjá árangur af starfinu ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

Að eiga mikil frí ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ ❏ 

 

 

Eftirfarandi spurningar verða notaðar við bakvinnslu. Vinsamlegast svarið þeim 

öllum. 

 

 

Hvert er kyn þitt?  

 

1. Karl ❏ 

2. Kona ❏ 
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Á hvaða aldursbili ert þú? 

 

20 ára eða yngri ❏ 

21-25 ára ❏ 

26-30 ára ❏ 

31-35 ára ❏ 

36-40 ára ❏ 

41-45 ára ❏ 

46-50 ára ❏ 

51-55 ára ❏ 

56-60 ára ❏ 

61-65 ára ❏ 

65 ára eða eldri ❏ 

 

 

Hversu óánægð/ur eða ánægð/ur ertu með fjárhagslega afkomu þína? 

 

Mjög óánægður ❏ 

Óánægður ❏ 

Frekar óánægður ❏ 

Hvorki né ❏ 

Frekar ánægður ❏ 

Ánægður ❏ 

Mjög ánægður ❏ 

 

Hve hátt hlutfall eru laun þín af heildartekjum heimilisins? 

 

____________ 
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Hvert er starfshlutfall þitt? 

 

____________ 

 

Hverjar eru heildartekjur heimilisins (á mánuði fyrir skatta)? 

 

Undir 200.000 kr. ❏ 

201-400.000 kr. ❏ 

401-600.000 kr. ❏ 

601-800.000 kr. ❏ 

801-1.000.000 kr. ❏ 

1.000-1.200.000 kr. ❏ 

1.201.000 kr. eða meira ❏ 

 

Hver er hjúskaparstaða þín? 

 

Gift/ur eða í sambúð ❏ 

Einhleyp/ur ❏ 

Barnafjöldi - hve mörg börn eru á heimilinu? 

 

Engin ❏ 

Eitt ❏ 

Tvö ❏ 

Þrjú eða fleiri ❏ 
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Hver er hæsta menntun sem þú hefur lokið? 

 

Grunnskólamenntun ❏ 

Stúdentspróf/Iðnpróf ❏ 

B.A/B.S/B.ed námi eða sambærilegu ❏ 

M.A/M.S/M.ed námi eða 

sambærilegu 

❏ 

Ph.D námi eða sambærilegu ❏ 

Engu að ofangreindu ❏ 

 

 

Hver er samanlagður starfsaldur þinn (á vinnumarkaði)? 

 

Minna en 5 ár ❏ 

5 til 10 ár ❏ 

11 til 15 ár ❏ 

16 til 20 ár ❏ 

21 til 25 ár ❏ 

26 til 30 ár ❏ 

Meira en 30 ár ❏ 
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Hversu óánægð/ur eða ánægð/ur ertu í vinnunni? 

 

Mjög óánægð/ur ❏ 

Óánægð/ur ❏ 

Frekar óánægð/ur ❏ 

Hvorki né ❏ 

Frekar ánægð/ur ❏ 

Ánægð/ur ❏ 

Mjög ánægð/ur ❏ 

Kærar þakkir fyrir þátttökuna! 
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