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Formali
Verkefni petta er lokaritgerd til meistaraprofs i stjornun og stefnumotun vid
Vidskiptafraedideild Haskéla slands. Ritgerdin telst 30 einingar og var unnin & vor- og
hausténn 2011. Eg vil pakka leidbeinanda minum, béru H. Christiansen fyrir géda
leidsogn og gagnlegar abendingar. Einnig vil ég pakka fjolskyldu minni og vinum dyggan
studning 4 medan 3 ritgerdarsmidinni stdd og ad lokum pakka ég patttakendum minum i

rannsokninni, pvi an peirra hefdi pessi rannsékn ekki litid dagsins ljos.

Reykjavik, 8. desember 2011

Ragnheidur bengilsdottir



Utdrattur

Mikid hefur verid rannsakad og fjallad um hvatningu og ahrif hennar & einstaklinga og
umhverfi. Starfstengd hvatning er eitt af mikilveegum verkefnum stjérnenda. bad er
mismunandi hvad hvetur hvern og einn starfsmann og pvi skiptir miklu fyrir stjérnendur ad
bekkja til kenninga um hvatningu og geta attad sig a hvers konar hvatning eigi best vid hverju

sinni til pess ad fyrirtaeki geti lifad af i sibreytilegri og hardri samkeppni markadarins.

Markmid pessarar rannsoknar er ad kanna hvad hvetur féolk sem starfar i idnadi a
islandi. Einnig er kannad hvort stjérnendur i idnadi & [slandi hafi sému syn og
starfsmenn & starfshvatningu. Jafnframt er dreginn fram kynbundinn, aldurstengdur,
menntunartengdur eda starfsaldurstengdur munur & 3hrifum hvatningaratrida 34

starfsmenn ef einhver er.

Rannsdknin var gerd medal starfsmanna og stjérnenda eins af staerstu idnfyrirtaekjum
a fIslandi. Notud var megindleg adferdafreedi par sem patttakendur svérudu
spurningalistum sem sendir voru & rafraenu formi. [ rtakinu voru 58 stjérnendur og 402

starfsmenn. Af peim téku 40 stjornendur og 51 starfsmadur patt i rannsékninni.

Nidurstddurnar benda til pess ad pad sem helst hvetji starfsmenn i idnadi & [slandi
séu gb0 laun. Misreemi kom fram i pvi sem starfsmenn segja ad hvetji pa i starfi og pvi
sem stjérnendur telja ad hvetji starfsmennina. Téluverdur munur kom fram a ahrifum
hvatningaratrida a starfsmenn eftir kyni, aldri, menntun og starfsaldri. Marktesekur
kynbundinn munur reyndist vera a ahrifum einstakra hvatningaratrida a starfsmenn,
sem og aldurstengdur og menntunartengdur munur. Ekki kom fram marktaekur

starfsaldurstengdur munur 4 ahrifum hvatningaratrida.
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1 Inngangur

Ein helsta audlind fyrirtaekja nd um stundir er mannaudur og getur gédur starfsmadur verid
gulls igildi. Til pess ad na i gott starfsfélk og halda pvi parf pad ad vera anaegt og satt i starfi.
Hugtokin starfsanaegja og starfshvatning tengjast og hafa rannsodknir synt ad starfsmadur er
tryggari vid fyrirteeki sitt ef hann er anaegdur, leggur sig oft betur fram i starfi og studlar
bannig ad baettum arangri fyrirtaekisins (Locke og Latham, 1990; Pinder, 1998).

Mikid hefur verid fjallad um hvatningu og ahrif hennar a einstaklinga og umhverfi og
margar rannsoknir gerdar. Starfstengd hvatning er eitt af mikilveegustu og erfidustu
verkefnum stjornenda. Til ad stjornun sé darangursrik parf ad taka tillit til fjolda
mismunandi patta sem saman hafa ahrif a virkjun, stefnu og stodugleika vinnutengdrar

hegdunar (Furnham, 2005).

Peningar hafa verid pad form starfshvatningar sem mest ahersla hefur verid 16g6 a i
gegnum tidina enda naudsynlegir til ad uppfylla grunnparfir einstaklinga eins og mat og
husaskjdl. Peningar geta pd verid ofmetin leid til starfshvatningar par sem ekki er alltaf
samrami milli vinnuframlags og launa og parf pvi ad horfa til fleiri patta pegar um er ad
reeda starfshvatningu (Deci, 1973). Starfsmenn purfa hvatningu til pess ad peir skili af
sér peirri vinnu sem til er stlast og hamarki framleidni sina. Mikilveegt er ad atta sig a
bvi ad mismunandi er hvad hvetur dlika hdpa starfsmanna og pvi er ekki nein ein leid til

ad hvetja alla starfsmenn (Staren, 2009).

Rannsdknir hafa synt fram @ ad misjafnt getur verid eftir astandi i pjodfélagi hvad
hvetur folk i starfi. Eftir krepputima seaekist folk til deemis gjarnan eftir starfsoryggi og ad
fa adstod med persénuleg vandamadl en a timum uppgangs er dhersla @ dahugaverd
verkefni og hjalp med persénuleg vandamal verdur sidur mikilveeg (Kovach, 1987).
Einnig hafa rannséknir synt ad misraemi getur verid i pvi sem hvetur starfsmenn og pvi

sem stjornendur telja ad hvetji starfsmenn peirra (Kovach, 1987, 1995)

[ kjolfar efnahagshruns hafa mérg fyrirteeki a [slandi purft ad hagraeda. Mérg fyrirteeki
standa frammi fyrir skipulagsbreytingum, nidurskurdi og uppségnum. Skerding 4 launum
og hlunnindum hafa komid til og bénusar heyra jafnan ségunni til (TGmas Bjarnason,

2010). [ ljési breyttra tima og ahersina, baedi i vinnu og einkalifi er forvitnilegt ad skoda
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hvad hvetur félk & [slandi i starfi i dag. bad er mikilveegt ad stjérnendur fyrirtaekja geri
sér grein fyrir hvad hvetur starfsfélk svo haegt sé ad hlia ad hvetjandi umhverfi i
fyrirtaekjum og auka likurnar @ pvi ad fyrirteeki lifi af i sibreytilegri og hardri samkeppni
markadarins. Samskipti eru mikilsverd uppspretta upplysinga og arangursrikast er liklega

ad spyrja starfsmennina sjalfa hvad hvetur pa afram.

Markmid verkefnisins er ad kanna hvad pad er sem hvetur starfsfélk i idnadi a islandi
— hver er gulrét pess? Auk pess er atlunin ad skoda hvort stjérnendur { idnadi & islandi
hafi sému syn og starfsmenn a starfshvatningu. Jafnframt verdur dreginn fram
kynbundinn, aldurstengdur, menntunartengdur og starfsaldurstengdur munur & dhrifum
hvatningaratrida a starfsmenn i idnadi 4 islandi, ef einhver er. Tilgatur verda settar fram
og proéfadar i sambandi vid mogulegan mun & ahrifum hvatningaratrida a starfsmenn
eftir hjuskaparstodu, eftir pvi hvort viokomandi er adalfyrirvinna heimilis eda ekki, eftir
heildartekjum heimilis 8 manudi, eftir pvi hvort starfsmadur er dnaegdur eda 6anaegdur i

starfi eda hvort hann er dnaegdur eda danzegdur med fjarhagslega afkomu sina.

Urtakid sem er til skodunar eru starfsmenn og stjérnendur eins staersta idnfyrirtaekis
a [slandi. Kannad verdur vidhorf starfsmanna og stjérnenda peirra til pess hversu mikid
vaegi olikir hvatningarpeettir hafa i starfshvatningu starfsmanna. Eru pad god laun,
ahugaverd verkefni, starfséryggi eda annad sem helst hvetur félk i idnadi & slandi 4fram
i starfi? [ rannsékninni verdur studst vid maelitaekid [slenska starfshvatningarlistann sem
Arndis Vilhjalmsdottir hannadi og forpréfadi i meistararitgerd sinni  (Arndis
Vilhjalmsddttir, 2010).

Ritgerdin er byggd upp & eftirfarandi hatt. Fyrst er skodadur fraedilegur bakgrunnur
vidfangsefnisins en fraedileg vidmid rannsdknarinnar byggjast @ kenningum um
starfshvatningu og rannséknum sem gerdar hafa verid & pessu svidi. Sidan er farid yfir
rannséknarspurningar og tilgdtur sem settar eru fram, rannsdknaradferdinni lyst og
helstu nidurstédur kynntar dsamt takmorkum rannsdknarinnar. [ lokin er raett um

hagnytt og freedilegt gildi nidurstadnanna.
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2 Fraedileg viomid

[ freedilegum hluta pessarar ritgerdar verdur fjallad um hugtakid starfstengd hvatning
(eda starfshvatning), um innri og ytri hvatningu, tengsl starfshvatningar og starfsanaegju
og farid yfir helstu kenningar sem komid hafa fram um hvatningu. ba verdur fjallad
sérstaklega um rannsoknir sem hafa verid gerdar a stjérnendum, starfsménnum og

starfstengdri hvatningu. Loks eru dregin saman helstu atridi fraedilegra viomida.

2.1 Starfstengd hvatning

,, 10 be motivated means to be moved to do something” (Ryan og Deci, 2000, bls. 54).

Margar rannséknir hafa verid gerdar og mikid fjallad um hvatningu og ahrif hennar a
einstaklinga og umhverfi. Hugtakid hvatning (motivation) er rakid til latneska ordsins
,movere” eda hreyfing (movement) (Steers, Mowday og Shapiro, 2004). Hvatning er
flokid fyrirbaeri og ekki til einfalt svar vid pvi hvad hvetur félk. Rannséknir syna ad
hvatning getur haft ahrif & frammistodu og arangur fyrirtaekja (Riggio, 2003) en hvatning
starfsmanna er eitt mikilvaegasta og erfidasta verkefni stjérnunar. Hugtakid hvatning er

bvi verdugt vidfangsefni til ad rannsaka enn frekar.

Hvatning er notud um pau 6fl sem virka & einstakling og leida til pess ad hann hegdar
sér a akvedinn hatt. Hvatning snyst um val 4 forgangsrédun markmida og ad velja i hvad

orkan & ad fara (Landy og Conte, 2010).

Margar mismunandi skilgreiningar a hvatningu hafa komid fram. Pinder (2008)
skilgreinir starfstengda hvatningu sem safn kroftugra afla sem koma baedi innan fra
einstaklingnum og fra umhverfinu, pau hrinda af stad vinnutengdri hegdun og dkveda
form hennar, stefnu, kraft og seiglu og kemur su skilgreining vida fram i freedibdkum.
Atkinson (1964, i Steers o.fl., 2004) skilgreinir hvatningu sem nuverandi ahrif & stefnu,
kraft og seiglu adgerda og Kreitner (2007) skilgreinir hvatningu sem salfreedilegt ferli
sem gefur hegdun tilgang og stefnu. Einnig hefur hvatning verid skilgreind sem sa pattur
sem hvetur einstakling til ad hegda sér 4 akvedinn hatt i peim tilgangi ad na
persénulegum markmidum eda markmidum fyrirtaekis (Badu, 2005) . bPessar og margar

fleiri skilgreiningar @ hvatningu eiga prennt sameiginlegt. Meginatridi peirra snerta peetti
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eda atburdi sem i fyrsta lagi hvetja, i 60ru lagi beina mannlegri hegdun i farveg og i
bridja lagi vidhalda hegduninni i akvedinn tima (Steers o.fl., 2004). | verkefninu er midad
vid skilgreiningu Pinders (2008) par sem hun felur baedi i sér einstaklingsbundna paetti
og peetti ur umhverfinu og rannsékn verkefnisins snyr ad pvi ad kanna hvort munur er a

bvi sem hvetur 6lika einstaklinga vid mismunandi kringumstaedur.

Starfstengd hvatning er eitt pydingarmesta verkefni stjérnunar. Til ad stjérnun sé
arangursrik parf ad taka tillit til fjiolda mismunandi patta sem saman hafa ahrif a virkjun,
stefnu og stodugleika vinnutengdrar hegdunar. Hvatning er natengd starfsumhverfinu
bar sem hun er i edli starfsins, umhverfisins, innri og ytri umbunum, félagslegum
viomidum og fyrirteekjamenningu. Pannig hafa eiginleikar einstaklingsins og
starfsumhverfi ahrif & hvatningarferli sem virkar @ areynslu einstaklings, seiglu, athygli

og verkstefnu (Furnham, 2005).

Fyrri tima og nutima adferdir hvatningar byggjast 4 forsendunni ad med hvatningu
setji einstaklingur aukinn tima og fyrirh6fn i verkefni og pad leidi til betri frammistédu
og aukinnar framleidni fyrir fyrirtaekid. Sja ma @ mynd 2-1 grunnlikan fyrir hlutverk

hvatningar i frammist6du (Landy og Conte, 2010).

Frammistada = (hvatning x haefni) — adstz=dubundnar hémlur

Mynd 2-1 Hluverk hvatningar i frammist6du

Athyglisvert er ad samkveemt pessari jofnu skiptir haefnin ekki mali ef hvatning er
engin, par sem hvada tala sem er margféldud med nulli er jafnt og null. A svipadan hatt
sést med jofnunni ad jafnvel smavegis aukning i haefni getur med hvatningu margfaldad

gaedi frammistddu (Landy og Conte, 2010).

Tengsl milli hvatningar einstaklinga og frammistodu i starfi samkveemt hugmyndum

Kreitner (2007), ma sja 4 mynd 2-2.
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Krefjandi og Taekifaeri til ad Umbun sem
ahugaverd verkefni taka patt og stjorna 6skad er eftir

sér sjalfur

l 1 l

Einstaklingsbundnir hvatningarpaettir:

- barfir - Heefni sem parf i
- Anagja X starfid

- Veentingar

- Markmio

Mynd 2-2 Hvatning einstaklinga og frammistada i starfi

Samkvaeemt Kreitner (2007) er frammistada samspil hvatningar einstaklingsins og
hafni. Einstaklingsbundnu hvatningarpaettirnir, parfir, anaegja, veentingar og markmid
verdi fyrir dhrifum af krefjandi og dhugaverdum verkefnum, umbun og patttoku.
Naudsynlegt er ad baedi sé til stadar hvatning og heefni. Til deemis dygdi hvatning
starfsmanns, sem ekki kann a télvu, ekki til ad bua til toflureikni i télvu. Til pess pyrfti

starfsmadurinn einnig ad hafa haefni.

Mismunandi er hvad hvetur hvern og einn. Samkveemt hugmyndum Kovach (1987)
parf stjornunarstil sem er sveigjanlegur, tekur tillit til mismunandi starfsmanna og gerir
greinarmun 3 O6likum hafileikum og hvataporfum. Starfshvatning er mikilvaeg fyrir
framleidni og videigandi hvatning starfsmanna er beintengd vid framleidni og vid
vidhaldskostnad. Starfsmenn sem eru anzegdir i starfi, hafa krefjandi verkefni og
teekifaeri til ad uppfylla markmid sin, munu sidur syna eydileggjandi hegdun i starfi. beir
munu sjaldnar vera fra vinnu, pa mun sidur langa til ad skipta um starf og pad sem er

veigamest er ad peir munu framleida meira.

2.2 Innri og ytri hvatning

Hvatinn til ad gera eitthvad getur sprottid innra med einstaklingnum edfa i ytri

adsteedum. Haegt er ad skipta hvatningu i tvo flokka. Annars vegar er hegdun sem
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stjérnast af innri hvatningu, skilgreind sem su sem hvoétt er af salfreedilegum kréftum
eda afleidum peirra og par sem umbunin er anaegjan sem tengist sjalfri athofninni (Deci,
1971, 1972; Wiersma, 1992). Daemi um innri hvatningu getur verid einstaklingur sem
leysir praut sér til anaegju og upplifir vellidan an pess ad hljéta verdlaun fyrir (Deci,
1975) eda hann hefur taekifaeri til ad takast 4 vid verkefni sem reyna 4 hafni og getu til
ad afreka eitthvad. Hins vegar er um ytri hvatningu ad raeda pegar hvatningin felst i
verdlaunum sem koma frd umhverfinu eins og til deemis launum, starfséryggi og

fridindum (Vansteenkiste, Lens og Deci, 2006).

Skiptar skodanir fraeedimanna eru a pvi hvort innri og ytri umbun upphefji hvor adra.
Sumir halda pvi fram ad pad ad tengja ytri umbun vid frammist6du verks geti dregid ur
innri hvatningu og par med frammistodu (Wiersma, 1992). Nidurstoédur rannsékna Deci
(1971, 1972) benda til pess ad ef ytri umbun eins og peningar er notud dragi Ur innri
hvatningu en hins vegar aukist innri hvatning pegar munnleg hvatning efda jakvaed

endurgjof (feedback) er notud.

Pad eru ymsar astaedur fyrir pvi ad félk starfar. Vegna innkomunnar, félagslegra
samskipta efa til ad vera virkur og fd Orvun. Vinnan getur verid uppspretta
sjalfsfullnaegju og sjalfsbirtingar (self-actualization). Félk upplifir margvislega og
mismunandi mikla starfstengda hvatningu en naestum allir kjésa ad vinna vegna ytri og

innri umbuna sem pad veitir (Furnham, 2005).

2.3 Starfstengd hvatning og starfsanaegja

Hugtokin starfsdneegja og starfshvatning tengjast og hafa rannséknir synt fram 4 ad
anaegdur starfsmadur er tryggari vid fyrirtaeki sitt og sjaldnar frd vinnu en sad sem er
6anagdur (Locke og Latham, 1990). Til eru hvatningarkenningar sem leggja aherslu a8 ad
starfsanaegja sé lykillinn ad starfshvatningu. bad eru annars vegar tveggja patta kenning
Herzbergs (motivation-hygiene theory/two factor theory) og starfshonnunarlikanid (job
characteristics model) og eru peaer jafn miklar kenningar starfsdnaegju og paer eru
hvatningarkenningar. Nanari umfjéllun um pessar kenningar verdur i naesta kafla um

kenningarlegan bakgrunn starfstengdrar hvatningar (Riggio, 2003).

Starfsanaegja er jakveett vidhorf eda tilfinningalegt astand sem stafar af dnaegju i

starfi eda af starfsreynslu (Landy og Conte, 2010). Samkvaemt hugmyndum Riggio (2003)
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hefur starfsanaegja verid skilgreind sem tilfinningar og vidhorf sem vidkomandi hefur
gagnvart starfi sinu. Allar hlidar starfs, gédar og sleemar, jakvaedar og neikvaedar leida til

pbrdéunar a tilfinningum starfsanaegju eda danaegju.

Samband starfsanaegju og frammistédu hefur mikid verid rannsakad og syna
rannsoknir ad starfsanaegja og almenn frammistada i fyrirteeki tengjast (Hellriegel,
Slocum og Woodman, 1995). Talid hefur verid ad dnaegdur starfsmadur leggi sig betur
fram i starfi en sa sem er éanaegdur en tengslin @ milli starfsanaegju og frammistédu eru
ekki afdrattarlaus (Dunham, 1984). Til ad mynda bendir Vroom (1964) & ad pad séu ekki
einfold tengsl parna 8 milli og gaetu ahrif frammistodu a starfsanaegju fremur verid likleg
ef arangursrik frammistada felur i sér mikla umbun. Porter og Lawler (1968) telja ad
starfsaneegja og frammistada i starfi séu ekki beintengdar. Hins vegar tengist paer ébeint
bannig ad arangursrik frammistada leidi til starfstengdrar umbunar eins og
launahaekkunar, stoduhaekkunar eda annars. Ef pessi starfstengda umbun er dlitin

sanngjorn leidir hdn til starfsanaegju og til baettrar frammistddu.

2.4 Kenningarlegur bakgrunnur starfstengdrar hvatningar

Erfitt er ad rannsaka hvatningu enda um flékid félagslegt fyrirbseri um ad rada. bad eru
helst prjar forsendur sem liggja til grundvallar samtima rannséknum & mannlegri
hvatningu. | fyrsta lagi ad alyktad er um hvatningu Ut fra kerfisbundinni greiningu 4 pvi
hvernig persdnuleg, verkefnis- og umhverfistengd einkenni hafa ahrif a hegdun og
frammistodu i starfi. | 68ru lagi er litid svo 4 ad hvatning sé ekki fastur eiginleiki heldur
visi hdn til virks innra dastands sem verdur fyrir ahrifum af persénulegum og
umhverfispattum. Hvatning getur pvi breyst med breytingum a persénulegum,
félagslegum eda 68rum pattum. [ pridja lagi hefur hvatning ahrif & hegdun frekar en

frammistodu (Badu, 2005; Wiley, 1997).

Fjolmargar hvatningarkenningar hafa verid settar fram i gegnum tidina en engin ein sem
naer ad skyra hvatningu til fullnustu. Einféldustu likon starfshvatningar voru sett fram i
visinda og mannaudsstjérnunarhreyfingunni. Ad &liti Fredericks Taylors, felst hvatning
starfsmanna i peningum og efnislegum &bata, Elton Mayo lagdi aftur 8 maéti aherslu a
mikilveegi personulegra samskiptaparfa i ad hvetja starfsmenn. Sidan pessar kenningar

komu fram hafa verid préadar fléknari kenningar um hvatningu (Riggio, 2003).
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Haegt er ad skipta hvatningarkenningum i fjora flokka.

[ fyrsta lagi eru parfakenningar (need theories). Samkvaemt peim er hvatning ferli
samspils milli mismunandi parfa og hvata til ad fullnaegja peim pérfum. barfakenningar sem
fjallad verdur um i sidari koflum, eru parfapiramidi Maslows (Maslow’s hierarcy of needs),
kenningin um tilvist, tengsl og proska (ERG theory) og darangurskenning McClellands

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

[ 68ru lagi eru atferliskenningar (behavioral theories). Samkvaemt atferliskenningum
eru afleidingar hegdunar pad sem drifur einstaklinga afram. Atferliskenningar sem
fjallad verdur um eru umbunarkenning B.F. Skinners (reinforcement theory) og

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

[ pridja lagi eru starfshdnnunarkenningar um hvatningu (job design theories).
Starfshonnunarkenningar leggja dherslu & uppbyggingu og honnun starfa sem lykilpaetti
i hvatningu starfsmanna. Samkvaemt pessum kenningum er starfsmadur hvattur afram
ef starf er vel hannad og felur i sér alla pa paetti sem starfsmadur krefst af starfi sinu til
ad uppfylla likamlegar og salfreedilegar parfir. Hackman og Oldham settu fram
starfshonnunarkenningu og Frederick Herzberg kom fram med tveggja patta kenningu
(motivation-hygiene theory/ two factor theory) og verdur fjallad um peer i sidari koflum

(Muchinsky, 2006; Riggio, 2003).

[ fjorda lagi eru vitsmunalegar kenningar (cognitive theories). Samkvaemt
vitsmunalegum kenningum eru starfsmenn stodugt ad vega og meta eigid framlag og pa
umbun sem peir fa frd vinnuveitanda sinum, adur en peir setja sér markmid og
framkvaema. Fjallad verdur annars vegar um vantingakenningu Victors Vrooms
(expectancy theory) sem veitir dyrmeetan grunn til ad skilja hvatningu i starfi og hins

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

[tarlega verdur fjallad um ofangreindar kenningar i kéflunum hér & eftir.

2.4.1 barfakenningar

parfir fela i sér skort a4 dkvednum likamlegum eda sdlfreedilegum pattum sem lifvera er
knuin til ad uppfylla. Porfin fyrir mat og hvati hungurs eru likamlegar parfir og edlislaegur
hvati allra lifvera. borfin fyrir mannlega snertingu er sdlfreedileg. bparfakenningar (need

theories) benda 3 innri peetti sem hvetja til hegéunar (Maslow, 1943) og leggja peer til ad
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hvatning sé ferli samspils milli mismunandi parfa og hvata til ad fullnzegja peim pérfum.
parfakenningarnar leggja pannig aherslu & hlutverk einstaklingsmunar i dakvednum

tegundum parfa sem hefur ahrif 4 hvatningu (Riggio, 2003).

Fyrstu parfakenningar starfshvatningar, parfapiramidi Maslows og ERG—kenning
Alderfers, eru fyrst og fremst lysandi likbn sem skyra ad hvatning félks spretti upp ur
mismunandi stigum parfa. Fléknari dtgafa af parfakenningu sem tekur sérstaklega &

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

[ kdflunum hér & eftir verdur fjallad itarlega um hverja parfakenningu.

24.1.1 Kenningin um parfapiramidann
Ein meginkenning starfshvatningar og su fyrsta sem var nytt markvisst i
starfsmannastjéornun i fyrirteekjum er parfapiramidi Maslows (Maslow’s hierarcy of

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

Samkvaemt kenningu Maslows eru dkvednar parfir uppspretta hvatningar. parfir eru
liffreedilegar eda medfeeddar og hafa oft dmedvitud ahrif 8 hegdun. Pad sem veldur pvi
ad folk hegdar sér eins og pad gerir er ferli til ad fullnaegja pessum porfum. begar buid
er ad fullnaegja einni porf, stjéornar su porf ekki lengur hegduninni og 6nnur kemur i
stadinn. Fullnaeging parfa tekur engan enda, pegar einni porf er fullnaegt kviknar énnur
og pannig er lifid leit til ad fullnaegja porfum (Muchinsky, 2006). Maslow (1943)

skipulagdi parfir mannsins i fimm prepa piramida (sja mynd 2-3).

porf fyrir sjalfbirtingu/Lifsfyllingu
(Self-Actualization)

parf fyrir sjalfsvirding u — virdingu annarra
(Self-Esteem)

parf fyrir félagsskap og tengingu
(Belonging)
Lifedlislegar parfir
(Physiological)

Vo WY

Mynd 2-3 barfapiramidi Maslows



A hverju prepi er tiltekin porf eda hvét sem virkjar hegdun félks og beinir henni ad
akvednum markmidum. Nedst i piramidanum eru grunnparfirnar en pzer eru lifedlislegar
barfir eins og porf fyrir vatn, svefn og surefni. Sidan koma 6ryggisparfir eins og ad vera
laus vid 6gn, heettu og skort. Deemi um o6ryggisporf er fjarhagslegt 6ryggi. Sidan koma
félagslegar parfir eda porfin fyrir ad tengjast 6drum og tilheyra akvednum hop.
Vaxtarparfirnar eru efstar. Annars vegar porf fyrir sjalfsvirdingu og ad vera metinn ad
verdleikum og hins vegar sjalfsbirtingarporf (self-actualization) sem er efst i

piramidanum en pad er porfin til ad nyta haefni sina til fulls (Maslow, 1943).

Eins og kenningin hefur verid tulkud fullnaegir einstaklingur porfum sinum
kerfisbundid. Hann byrjar til ad mynda a ad fullnaegja grunnpoérfum adur en félagslegum
eda vaxtaporfum er fullnaegt. Til deemis saekir hungradur madur i mat, en pegar buid er
ad sedja hungrid stjornar su grunnporf ekki lengur hegduninni heldur kemur énnur i

stadinn. Einstaklingur vinnur sig pannig upp stigveldid (Muchinsky, 2006).

Oliklegt er ad poérfum & haerri prepum piramidans sé fullnaegt hja hinum deemigerda
starfsmanni og er pvi stodug sdékn upp piramidann, sem skyrir til deemis hvers vegna
farszelir stjérnendur eru afram fullir eldmdds. peir eru til ad mynda ekki hvattir afram
vegna peninga til ad framfleyta sér heldur af porf fyrir sjalfstraust, vidurkenningu og
sjalfsbirtingu (Riggio, 2003).

Einstaklingar & mismunandi prepum stigveldis i fyrirtaeki, sem péna mismikid, geta
verid a mismunandi prepum samkvaemt piramida Maslows. Pad sem hvetur einstaklinga
a einu prepi fyrirtaekis getur verid annad en pad sem hvetur pa sem eru a 68ru prepi.
Kenningin er einnig talin spa fyrir um ad eftir pvi sem félk feeri sig uppeftir
stjérnunarstigveldi er pad meira hvatt afram af efri prepum parfa — pvi er naudsynlegt
ad adgreina einstaklinga eftir prepum stigveldis i fyrirteeki pegar greint er vidhorf fyrir

hvatningarferli (Kovach, 1980; Muchinsky, 2006).

begar laun og oryggi eru af skornum skammti munu starfsmenn samkvaemt
kenningunni einblina & pa paetti starfsins par sem peir eru naudsynlegir til ad uppfylla
grunnparfir. Eftir pvi sem astandid batnar verdur hegdun og samband yfirmanna vid
starfsmanninn pydingarmeira. Ad lokum, med bezettu umhverfi, minnkar hlutverk
yfirmanna og edli starfsins verdur midpunkturinn. Starfid verdur mikilveegt fyrir

sjalfsbirtingarporf en ekki til ad fullnaegja grunnpdérfum (Muchinsky, 2006).
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Kenning Maslows hefur verid tulkud pannig ad fullnaegja purfi hverju stigi parfa adur
en pad naesta tekur vid og gengid er Ut fra pvi ad parfirnar blandist ekki saman (Kovach,
1987; Lindner, 1998; Muchinsky, 2006). Maslow (1954) aleit hins vegar ad hegdun félks

geeti stjornast af margs konar porfum samtimis.

Maslow (1954) hefur gefid til kynna ad parfapiramidinn sé pvermenningarlegur. Ef pad
veeri rétt, myndu olikir menningarheimar stydja parfapiramidann. betta geeti verid rétt
gagnvart vestranni menningu sem er einstaklingsmidud, en ef menningin er hépmidud
(collectivist), er ekki vist ad likan Maslows eigi vid. Astaedan er ad samkveemt parfapira-
midanum er dherslan a parfir einstaklingsins en i hdpmidadri menningu, eins og til deemis i

Japan, er ekki [6g6 ahersla a einstaklinginn heldur er einstaklingurinn hluti af steerri hdp.

Litill visindalegur studningur er vid kenningu Maslows og freedimenn ekki allir sammala
um sannleiksgildi hennar. Ein helsta gagnrynin 8 kenninguna er ad hun er talin gagnlaus til
ad spa fyrir um hegdun. Haegt er po ad skyra ymsa hegdun med kenningunni eftir ad hdn
hefur att sér stad. Kenningin fer i eins konar hring par sem hegdunin skyrir porfina sem var
til stadar. Pannig er haegt ad finna naer éendanlegan fjolda parfa sem knyja fram hegdun
hverju sinni (Ford, 1992 i Pinder, 2008). Einnig pykir kenningin byggjast a innszi i edli
mannsins fremur en nidurst6dum rannsékna. En ad mati fraedimanna er pd gott ad hafa

hana til hlidsjonar pegar hvatning er annars vegar (Muchinsky, 2006).

24.1.2 Kenningin um tilvist, tengsl og proska
Kenning Alderfers um tilvist tengsl og proska (ERG theory) er fyrsta hvatningarkenningin

sem er sérstaklega honnud med tilliti til starfsfélks fyrirtaekja (Steers o.fl., 1996).

Alderfer (1972) byggir kenningu sina a parfapiramida Maslows en flokkar parfirnar i
brennt. | fyrsta lagi tilvistarparfir (existence needs) sem eru svipadar og grunnparfir
(likamlegar og oryggis) samkvaemt parfapiramida Maslows. | 68ru lagi tengslaparfir
(relatedness needs) sem eiga raetur sinar i félagslegum samskiptum og eru sambeerilegar
félagslegum porfum i parfapiramida Maslows og i pridja lagi proskaparfir (growth needs)
sem eru sambaerilegar porfum i haestu prepum parfapiramidans og eiga vid um parfir til ad
brdast ad fullu og gera sér grein fyrir pvi hvers madur er megnugur. Likt og Maslow spair

Alderfer pvi ad eftir ad hverju prepi parfa er fullnaegt, verdi naesta prep sterkur hvati.

ERG—kenning Alderfers er mun einfaldari en piramidakenning Maslows par sem

Alderfer greinir adeins prjar tegundir parfa. S& munur er a tulkun parfapiramida
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Maslows og ERG—kenningar Alderfers ad samkvaemt ERG—kenningunni geta fleiri en ein
borf verid virk & sama tima. bPannig ad i stad pess ad klifra upp stigveldid getur
einstaklingur verid virkur a 6llum prepum i einu, en mismikid. Samkvaemt tulkun
fredimanna a parfapiramida Maslows purfa starfsmenn hins vegar fyrst ad uppfylla
grunnparfir 40ur en peir flytjast a efri prep parfapiramidans par sem zdri parfir eru

(Furnham, 2005; McKenna, 2006).

Einnig getur einstaklingur, samkvamt ERG—kenningunni, ordid fyrir hindrun sem getur
komid til vegna einhvers sem er innra med einstaklingnum sjalfum eda er utan hans
stjornunar. Til deemis ef ekki tekst ad uppfylla proskaparfir getur pad ordid til pess ad aukin
ahersla verdur a tengslaparfir og ef ekki tekst ad uppfylla tengslaparfir vidskomandi getur

bad ordid til pess ad aukin dhersla verdur a tilvistarparfir (Pinder, 1998).

pratt fyrir ad baedi parfapiramidi Maslows og ERG—kenning Alderfers hafi fengid
mikla athygli fra sérfreedingum i salfraedi, vidskiptum og fleiri geirum, hefur hvorug
kenningin leitt til nytsamlegrar beitingar eda stefnu til ad baeta starfstengda hvatningu
(Miner, 1983; Riggio, 2003). pratt fyrir ad badar kenningarnar lysi vel mismunandi
tegundum parfa og greini & milli laegri og heerri prepa parfa, eru paer badar mjog
takmarkadar. Sérstaklega hafa spar kenninganna um parfaknina hegdun ekki haldid

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

24.1.3 Arangurskenning McClellands

Floknari utgafa af parfakenningu, sem tekur sérstaklega a starfstengdri hvatningu, er
kenning McClellands um drangur (McClelland’s Achievement Motivation Theory), par
sem porfin til ad na darangri, véldum og tengslum tvinnast saman vid hvernig

starfsmadur litur a starf sitt og vinnuumhverfi (Riggio, 2003).

Samkvaemt kenningunni er félk hvatt afram af mismunandi mynstri parfa eda hvata.
bzettirnir sem leida til starfshvatningar geta verid mismunandi eftir einstaklingum.
Kenningin gerir rad fyrir premur meginporfum fyrir starfstengda hvatningu. | fyrsta lagi
er pbad porfin til ad nd arangri eins og ad klara verkefni. [ 6dru lagi porfin fyrir vald, pad
er ad styra og stjérna adgerdum annarra og hafa ahrif. | pridja lagi er pad porfin fyrir

tengsl, pad er ad 6drum liki vid mann og ad vera sampykktur af hépnum (Riggio, 2003).

Kenningin leggur aherslu & mismun a pessum grunnporfum milli einstaklinga.

McClelland telur ad allir hafi meira eda minna af pessum porfum, pratt fyrir ad hja
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hverjum einstaklingi eigi ein peirra til ad vera radandi. Til daemis skiptir miklu mali fyrir
bann sem hefur mikla porf fyrir ad na arangri hvernig starfid getur maett markmidum
hans um &rangur. S& sem hefur mikla valdaporf mun leita eftir leiGum til ad styra
adgerdum annarra og sa sem hefur mikla porf fyrir tengsl sakist eftir vinskap og faer
frekar hvatningu i gegnum samstarfs- en samkeppnisumhverfi. Pad er pvi samspil & milli

barfa einstaklingsins og starfsumhverfisins sem skiptir mali (Riggio, 2003).

Vinna McClellands og samstarfsmanna hans hefur leitt til beitingar
arangurskenningarinnar til ad baeta hvatningu i starfi. Til deemis er til deetlun sem tengir
bad sem hvetur vidkomandi (motivational profile) vid krofur dkvedinna starfa til ad finna
ut hvad myndi henta best hverjum og einum til ad fullnaegja sinum radandi porfum
(Riggio, 2003).

McClelland (1965) telur ad haegt sé ad breyta hvétum manna pannig ad hjalparstorf ndi
betri drangri. Ef pj6d hefur ahuga a ad hjalpa fataekum er oft ekki ndég ad auka teekifzeri. bad
eru naeg teekifaeri i kringum hina fataeku sem peir nyta ekki vegna skorts a hvata. Ef ekki fer
saman hvatningarpjalfun og aukin taekifaeri er haegt ad s6a miklum peningum i hjalparstarf pvi

ba skortir einstaklingana hvata til ad nyta ny taekifaeri eda haefni.

pad sem takmarkar kenningu McClellands er ad rannsdknir hennar byggjast eingdngu
a karlménnum og drengjum og pvi er erfitt ad alhsefa Ut frd henni. Margar fyrri
rannsoknir & hegdunarvisindum (behavioral science) eins og McClellands skorti ad gera

kynjamun skil (Pinder, 2008).

2.4.2 Atferliskenningar

Um 1950 og 1960 var atferlisstefna (behaviorism) rikjandi. Atferlissinnar alitu hvatningu
koma ur umhverfinu en ekki eiga sér upphaf innra med einstaklingnum. Hvatning veeri

bannig i formi umbuna og refsinga (Landy og Conte, 2010; Locke og Latham, 2002).

Atferliskenningar (behavioral theories) leggja aherslu @ hegdunarutkomur sem lykil
ad hvatningu Samkvaeemt peim stjérnast hegdun af ytri hvatningu og er framkvaemd til
ad na utkomu sem er adgreind fra starfinu sjalfu (deCharms, 1968; Lepper og Greene,
1978 i Martin, Roma og Vansteenkiste, 2005). bessar kenningar greina hvernig saga af
fyrri umbunum (eda refsingum) breytir hegdun pannig ad framtidarumbun verdi tryggd

(Furnham, 2005).
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[ kéflunum hér a eftir verdur itarlega fjallad um umbunarkenningu Skinners og

markmidskenningu Locke.

2.4.2.1 Umbunarkenning Skinners

Umbunarkenningin (reinforcement theory) er ein af eldri kenningum hvatningar. Til
hennar er einnig visad sem virkrar skilyrdingar (operant conditioning) og atferlisstefnu.
Umbunarkenningin a raetur sinar ad rekja til vinnu B.F. Skinners vid skilyrdingu dyra. pad
var ekki fyrr en a dttunda aratug tuttugustu aldar, ad idnadar- og vinnusalfraedingar féru
ad sja mogulega notkun & umbunarkenningu til ad fast vid hvatningarvandamal
starfsmanna (Muchinsky, 2006).

Umbunarkenningin leggur dherslu & hlutverk umhverfisins i ad auka hvatningu félks
(Riggio, 2003). Samkveemt umbunarkenningu Skinners er hegdun hvott afram af dtkomu
hennar. Utkoma sem leidir af hegdun sem hvetur einstakling til ad endurtaka hegdunina
er kollud styrking. Styrkingin getur verid tvenns konar. Annars vegar jakveed styrking
eins og umbun eda vidurkenning og hins vegar neikvaed styrking sem hvetur einstaklinga

til ad komast hja neikvaedu astandi (Lindner, 1998).

Umbunarkenningin byggist 4 drangurslégmalinu (law of effect). Samkveemt pvi aukast
likur & ad hegdun sem leidir til jakveedrar utkomu verdi endurtekin og & sama hatt
dregur ar likum 3 ad hegdun sem leidir til neikveedrar Utkomu verdi endurtekin
(Thorndike, 1927).

Umbunarkenningin hefur prjar meginbreytur. [ fyrsta lagi hvata (stimulus), i 6dru lagi
vidbragd (response) og i pridja lagi umbun (reward). Hvati er hvada breyta eda astand
sem er sem kallar fram hegdunarvidbragd. A atvinnumarkadi er vidbragd meeling &
starfshegdun eins og framleidni, fjarvistum eda slysum. Umbun er eitthvad sem er
verdmeett i augum starfsmanna & grundvelli vidbragds syndrar hegdunar og er x=tlad ad
hvetja til endurtekningar 4 hegdunarvidbragdi sem sdst er eftir (Muchinsky, 2006).

Sambandid & milli vidbragds og umbunar hefur hlotid hvad mesta athygli. Ovissa i
tengslum vid umbun hefur reynst hafa ahrif a tidni vidbragds og hafa fjorar tegundir
vidbragds verid greindar sem byggjast & rannséknum & dyrum. | fyrsta lagi reglulegt
vidbragd par sem vidfangsefninu er umbunad reglulega til deemis & klukkutimafresti. [ 68ru
lagi fast hlutfall par sem vidfangsefninu er umbunad fyrir akvedinn fjolda vidbragda. Deemi

um slikt er fasteignasali sem feer sélulaun eftir hverja sélu. [ pridja lagi er breytilegt vidbragd
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eda pegar vidfangsefninu er umbunad & breytilegum timum eins og til deemis veidar. |
fiérda lagi er breytilegt hlutfall par sem umbun byggist 4 hegdun en hlutfall umbunar & moti
vidbragdi er breytilegt. Til deemis s6lumadur sem stundum faer borgad eftir hverja solu og a
0drum timum eftir tveer eda prjar sélur (Muchinsky, 2006).

Fioldi hofunda hefur rett mogulega kosti og galla umbunarkenningarinnar sem
grundvoll til ad hvetja starfsmenn. Kenningin felur i sér ad valdid a hvatningu
starfsmanna er i hondum fyrirtaekisins vegna pess ad fyrirtaekid getur med asetlunum
umbunar haft dhrif 4 afkost starfsmanna (Muchinsky, 2006).

Rannsdknir benda til pess ad reglur umbunarkenningar virki en kenningin hefur pé
sinar takmarkanir. Beiting umbunarkenningarinnar 4 til ad hunsa breytilegt
verdmaetaskyn folks. | rannsékn Pedalino og Gamboa (1974) & umbunarkenningunni
sem syndi a0 fjarvistum fra vinnu faekkadi med happdratti sem hvata, var til deemis gert
rad fyrir ad starfsmennirnir hefdu dhuga a ad spila poker og myndu bregdast 4 jakvaedan
hatt vid fjarhaettuspils- eda happdraettisadstedum. Ad auki hefur umbun verid
takmorkud ad mestu vid rannséknir & magni framleidslu og ekki mikid vitad um ahrif a

gaedi frammistédunnar eda vidhorf folks til slikra hvatningaradferda (Muchinsky, 2006).

2.4.2.2 Markmidskenningin

Markmidskenningin (goal setting theory) préadist & seinni hluta sjounda aratugarins
begar rannsakendur komust ad pvi ad med pvi ad tilgreina markmid fyrir hegdun
batnadi frammistada (Locke, 1968, 1996; Steers og Porter, 1974).

Markmidskenningin leggur aherslu a hlutverk afmarkadra, krefjandi markmida um
frammistodu og skuldbindingu starfsmanns vid markmidin sem hafa urslitadhrif um
hvatningu. Markmidskenningin er gjarnan tengd Edwin Locke (1968; Locke og Latham,
1984, 1990a) p6 ad kenningar sem varda afmorkud frammistédumarkmid hafi verio til i

dagddan tima (Drucker, 1954).

Locke og Latham (1990) settu fram formlega kenningu markmidssetningar. Hun
byggist & forsendu Ryans (1970) um a0 tilaetlud markmid hafi dhrif 4 adgerdir. Markmid
er eitthvad sem fdlk saekist eftir ad nd, efa vinna ad og athygli pess og orka beinist
bannig ad pvi ad na markmidinu (Locke og Latham, 2002).

Tvd skilyrdi parf ad uppfylla 43ur en markmid geta haft jdkveed ahrif 4 frammistédu. |

fyrsta lagi parf einstaklingurinn ad stefna ad markmidinu og vita hverju parf ad na. |
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00ru lagi verdur hann ad sampykkja markmidid sem eitthvad sem hann er tilbdinn til ad
vinna ad (Muchinsky, 2006).

Markmidskenningin segir ad til pess ad hvatning virki & starfsmenn purfi markmid ad
vera skyr, afmoérkud, maelanleg i magni og unnt ad na peim. Visbendingar eru um ad ef
starfsmenn taka patt i ad setja markmid, i stad pess ad yfirmenn setji markmidin, maelist
hvatning haerri, pad er ad starfsmenn setji haerri frammistodumarkmid en yfirmenn

(Erez og Zidon, 1984).

Likan sem synir hvernig markmid geta baett frammistodu sést & mynd 2-4 (Kreitner, 2007).

Markmid verda ad vera: Markmid hvetja med pvi o
- Afmorkud ad:
- Krefjandi I - St\'/ra. athygli - | ) frammistada
- Sett fram med - Hvetja til vidleitni
starfsmanni - Orva seiglu

Endurgjof a frammistodu

Mynd 2-4 Likan sem synir hvernig markmid geta baett frammist6du

Adalatridi kenningarinnar er sambandid milli markmida, tileetlana (intentions) og
verkframmist6du. Forsendur kenningarinnar um markmidssetningu eru ad félk setji sér
markmid og beiti sidan hegdun sinni til ad na pvi markmidi. Kenningin byggist 4 pvi ad
folk hegdi sér rokrétt. Frammistada sem er undir dhrifum markmidsskilyrda er venjulega
betri en pegar engin markmid eru sett. Moguleikinn @ ad setja markmid er ekki hadur
akvednum typum af folki eda tegundum starfa (Muchinsky, 2006).

Samkvaemt kenningu Locke og Lathams leida erfidari markmid til betri starfsframmistédu
og telja peir ad skuldbinding vid markmid sé i hlutfalli vid erfidleikastig pess. bannig leida
erfidari markmid til meiri skuldbindingar. Markmid eru misjafnlega afmorkud og maelanleg.
Sum eru almenn eins og til deemis ad vera gédur liffreedinemandi. Onnur eru meira afmérkud,
svo sem eins og ad fa A i naesta liffraediprofi. bvi afmarkadri sem markmid er, pvi einbeittari er
einstaklingurinn i vidleitni sinni til ad na pvi og hegdun hans stefnumidadri. Pad er einnig mikil-

vaegt fyrir einstaklinginn ad fa endurgjof (feedback) um frammistéduna en pad styrir pvi hvort
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hann zetti ad leggja hardar ad sér eda halda afram a sama hrada. Endurgjof @ frammistodu vid
ad na markmidinu gefur til kynna hvort erfidi okkar er ad skila sér. Uppspretta hvatningar
samkvaemt markmidskenningunni er prain og tilaetlunin ad na markmidinu og verdur pad ad
fara saman vid sampykki einstaklingsins 8 markmidinu (Muchinsky, 2006).
Markmidskenningin einskordast ekki vid mjog skynsamt folk, pratt fyrir ad han geri rad
fyrir ad folk haldi sig vid fyriraetlanir sinar. Kenningin hefur vitsmunalegan grunn par sem
starfsmenn verda ad hugsa um markmidin sem peir vilja nd og akveda hvort peir sampykki
markmidin. Starfsmennirnir veréa ad skilja hvada hegdun peir purfa ad syna til ad nd
markmidinu og peir verda ad vita hvernig 4 ad meta endurgjof a frammistodu beirra.
Rannsdknir & endurgjof hafa synt ad hdn er mikilveeg til ad na dkjosanlegri frammistédu en
folk er misjafnlega heaeft til ad nota upplysingar sem pad faer (Muchinsky, 2006).
Markmidssetning er ahrifarikari og venjulega adeins ahrifarik pegar endurgjof er veitt.
Endurgjof gerir kleift ad skoda frammistodu i tengslum vid markmid og markmidssetning an
endurgjafar virdist hafa litil langtimaahrif 4 frammistodu (Becker, 1978; Strang, Lawrence og
Fowler, 1978). bad verdur einnig ad skoda hina hlidina & peningnum. Endurgjof an

markmida hefur lika litil ahrif @ frammistédu (Locke og Latham, 1990).

Locke, Shaw, Saari og Latham (1981) skodudu rannséknir & markmidssetningu yfir tolf
ara timabil og fundu Ut ad 90% rannsdéknanna syndu ad afmoérkud og krefjandi markmid
leiddu til betri frammistodu en audveld markmid, ,gerdu pitt besta“-markmid eda engin
markmid. Markmidssetning virtist baeta frammistodu pegar patttakendur hofdu neegilega
faerni, endurgjof var veitt um framvindu tengda markmidinu, umbun var gefin fyrir ad na
markmidi, stjérnendur studdu ferlid og einstaklingarnir sampykktu uthlutad markmid.

Locke og Latham (2002) undirstrikudu ad reglur markmidskenningar alhaefa mjog.
Komid hefur fram ad med pvi ad setja adgreind, erfid markmid hefur frammistada
batnad i magni, geedum og tima. Markmidssetningar hafa varad i allt ad 25 ar og
kenningunni er ad haegt ad beita 4 einstaklinga, hépa og allt fyrirtaekid. Locke og Latham
drégu pa alyktun ad markmidskenningin vaeri medal bestu og mest nyttu kenninga um
hvatningu starfsmana i skipulagssalfraedi (organizational psychology) (Pinder, 1998).

Margar rannséknir hafa synt ad markmidssetning er liklega ekki adeins ahrifarikari en
adrar adferdir heldur geeti hin verid megingangverk annarra hvata til ad hafa ahrif 3
hvatningu. Til deemis syndi sig, i tilraunum & audgun starfa (job enrichment), ad ef

starfsmenn i audugu starfi settu sér ekki heerri afmarkadri markmid en peir sem voru
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ekki i audugu starfi, hafdi audgun starfs engin ahrif a framleidni. Jafnvel hefur verid
fundid at ad peningar sem hvatning eru ahrifarikastir pegar bénusar eru hadir pvi ad na

akvednum markmidum (Latham og Locke, 1979).

Locke og Latham (1990) préudu markmidskenningu sina i svokalladan hamarksframmi-
stoduhring (high performance cycle). bar eru sampaettar nokkrar hvatningarkenningar til ad
skyra kedju orsakasambands milli markmida, frammistodu einstaklinga, umbunar,
starfsanaegju og skuldbindingar vid fyrirtaekid. bPessi atridi fela i sér markmids-, vaentinga-,
sanngirnis-, stjérnunar- og umbunarkenninguna. Til deemis leggur likanid til ad pegar umbun
er vel tengd frammistodu muni pad leida til starfsanaegju. Sambandid a milli frammistodu
og umbunar 3 raetur ad rekja til veentingarkenningarinnar en paettir stjornunar-, sanngirnis-

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

Locke og Latham (1990) stadheaefa ad adeins med skuldbindingu starfsmanna vid
markmid ndist frammistada sem til er aetlast. Skuldbinding vid markmid er meiri pegar
einstaklingar skilja markmidin, finna prysting um ad standa sig vel, skynja ad peir geti
nad markmidunum og trua ad peim verdi umbunad fyrir drangurinn (Selden og Brewer,
2000). Annar Omissandi pattur i hdamarksframmistoduhringnum er vinnutengd
endurgjof. Endurgjof gerir einstaklingum kleift ad fylgjast med framvindu sinni i att ad
bvi ad nd markmidinu (Locke og Latham, 1990). Margar rannséknir hafa synt ad
markmidssetning er arangursrikari pegar endurgjof er til stadar (Chhokar og Wallin,

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

Hamarksframmistéduhringurinn skyrir hvernig fyrirtaeki geta notad markmid sem
hvata til ad skapa og vidhalda afbragdsframmistédu. Frammistada hefur ahrif a starfs-
anaegju i gegnum annad hugtak; drangurstengda umbun. [ hamarksframmistéduhringnum
fylgir umbun frammistodu fremur en 6fugt. betta er 6fugt vid atferliskenningu, sem

heldur pvi fram ad umbun hvet;ji til frammist6du (Locke og Latham, 1990).

Hamarksframmistéduhringurinn byrjar 4 pvi ad starfsmenn standa frammi fyrir
krefjandi eda erfidum markmidum. Ef haerra markmid fer saman vid miklar vaentingar
um arangur eda tru a eigin getu (self efficacy), neest hamarksframmistada, ad pvi gefnu
ad skuldbinding sé vid markmid, endurgjof, neeg heaefni sé til stadar og litlar hindranir. Ef
umbunad er fyrir hamarksframmistodu leidir hun til starfsdnaegju, sem & moéti naer fram

skuldbindingu vid fyrirtaekid og markmid pess (Locke og Latham, 1990).
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Locke og Latham (2004) leggja til ad sampaettar séu kenningar sem til stadar eru og

rannsoknir @ hvatningu i einskonar heildarkenningu (mega theory). beir benda a ad

begar skodadar eru starfshvatningarkenningar komi i 1jos ad paer stangast sidur en svo 3§,

a
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bratt fyrir ad mismunandi dhersla s

sja drog ad heildarkenningunni (Locke og Latham, 2004, bls. 390).
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Mynd 2-5 Drog ad heildarkenningu starfstengdrar hvatningar (Locke og Latham, 2004, bls. 390)
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A myndinni sést ad upphafid eru parfir starfsmanns, sem faerast sidan ad gildum og
personuleika, sidan ad markmidsvali og padan til markmida og trd a eigin getu (self-
efficacy). | kjolfar frammistédu koma utkomur og tilfinningalegt mat eins og
starfsdnaegja og patttaka sem leida til ymissa mogulegra adgerda. Einnig sést a

kenningunni ad starfseinkenni hafa ahrif & starfsanaegju.

2.4.3 Starfshonnunarkenningar

bparfakenningarnar leggja dherslu a hlutverk einstaklingsmunar i dkvednum tegundum
barfa sem hefur ahrif & hvatningu. Atferlistengdar kenningar leggja d&herslu &
hegdunardutkomur sem Iykil ad hvatningu. Starfshonnunarkenningar (job design
theories) hafa adra dherslu. Samkveemt peim er dherslan & uppbyggingu og hdnnun
starfa sem lykilpaetti i hvatningu starfsmanna. Til ad mynda samkvaemt
starfshonnunarkenningunum, tveggja batta kenningu Herzbergs og
starfshonnunarkenningu Hackmans og Oldhams, faer starfsmadur hvatningu ef starf er
vel hannad og felur i sér alla pa paetti sem starfsmadur krefst af starfi sinu til ad uppfylla
likamlegar og salfraedilegar parfir (Riggio, 2003).

[ k6flunum hér & eftir verdur fjallad itarlega um pessar tveer starfshénnunarkenningar

um hvatningu.

2.4.3.1 Tveggja pdtta kenning Herzbergs
Herzberg (2003) byggir tveggja patta kenningu (motivation-hygiene theory/two factor

theory) sina um hvatningu a nidurstédum rannsékna sinna um starfsanaegju.

Rannsakad var medal endurskodenda og verkfraedinga fra Pittsburg, hvada peettir
orsOkudu starfsanzegju eda starfsdanzegju. Nidurstédur rannsdknarinnar syndu ad
paettir sem veita félki anaegju og eru hvetjandi i starfi eru ekki peir somu og gera félk
6anaegt. Anaegjutilfinning starfsmanns tengist framkvaemd starfsins sjalfs, eda hinum
edlisleega hluta (e. intrinsic contents) starfsins. Jakveett vidhorf og tilfinningar
starfsmanna tengjast pvi ad nd arangri i starfi og fa vidurkenningu fyrir vel unnid starf.
En paettir eins og vinnuadstaedur geta leitt til anaegju starfsmanns ef peir eru ekki i lagi

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

Samkvaemt nidurstédum rannsdknarinnar flokkar Herzberg hvatningu i tvo peetti sem

sjd ma a mynd 2-6 (Riggio, 2003).
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Vidhaldspaettir Hvatningarbzaettir

estefna og stjornun fyrirtaekis *abyrgd

eeftirlit eafrek
esamskipti vid evidurkenning
samstarfsmenn ecdli starfsins
syvinnuadstaedur estarfsproun
elaun eyOxtur i starfi
estarfséryggi (stoduhaekkun)

Mynd 2-6 Vidhalds- og hvatningarpeettir Herzbergs

Annars vegar eru vidhaldspaettir (hygienes) sem eru peettir i starfsumhverfi sem hafa
neikvaed ahrif 4 starfsanaegju pegar peir eru ekki til stadar en myndu ekki endilega leida
til starfsdnaegju vaeru peir til stadar. betta eru peettir eins og laun, vinnuadstaedur og
starfsoryggi. Hins vegar eru hvatningarpeettir (motivators) eda innri paettir eins og edli
starfsins, afrek og vidurkenning sem eru hinir raunverulegu hvatar par sem peir
fullnaegja porf einstaklings fyrir andlegan proska @ medan ytri paettirnir koma i mesta
lagi i veg fyrir 6anaegju. Kenning Herzbergs bendir til pess ad huga purfi ad pvi ad
vidhaldspaettir séu i lagi en einnig parf hvatningarpzetti til ad fa starfsmenn til ad leggja

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

Olikt parfakenningum Maslows, Alderfers og McClellands beindi Herzberg athygli
sinni ad pattum starfsins en ekki einstaklingnum (Latham, 2007). Kenning Herzbergs
bendir a ad ef stjérnendur vilja halda starfsménnum ansegdum og hvottum, parf ad gera
tvennt. | fyrsta lagi purfa ad vera til stadar grundvallar vidhaldspeettir til ad eyda
6dnaegju i starfi. Pad er ad starfsmonnum verdur ad vera umbunad a videigandi hatt,
komid vel fram vid pa og peim veitt starfséryggi. bad ad veita pessa vidhaldspatti mun
adeins koma i veg fyrir 6anaegju, en ekki endilega hvetja starfsmennina. | 68ru lagi, til ad
fa starfsmenn til ad leggja adeins meira a sig, verda hvatar ad vera til stadar. Starfid
verdur ad vera mikilvaegt, veita starfsmonnum abyrgdartilfinningu og bjéda upp a

moguleika a ad fa vidurkenningu og vaxa i starfi (Riggio, 2003).

Rannsdéknir hafa ekki stutt vid kenningu Herzbergs. Sérstaklega hefur hun verid
gagnrynd 4 adferdafraedilegum grunni, vegna pess ad sidari rannsoknir syndu ekki fram
a ahrif hinna tveggja adgreindu patta (Schneider og Locke, 1971). bPad hefur einnig

reynst erfitt ad greina skyrt @ milli vidhalds- og hvatapatta. Til deemis ma nefna ad laun
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sem aettu ad vera vidhaldspattur, par sem pau eru utan starfsins sjalfs, geta stundum
virkad sem hvati par sem haegt er ad nota laun til ad veita framurskarandi
starfsménnum vidurkenningu og gefa til kynna st6du einstaklings i fyrirteekinu. Pad
hefur einnig verid lagt til ad kenning Herzbergs eigi frekar vid skrifstofufélk en
verkamenn (Dunnette, Campbell og Hakel, 1967). bar af leidandi hefur petta likan ekki
verid talid raunhaf kenning starfshvatningar (Riggio, 2003).

pratt fyrir gagnryni og skort & stydjandi rannséknum, hefur kenning Herzbergs hjalpad
vid ad orva préun frumlegrar stefnu sem er notud til ad auka starfstengda hvatningu.
Stefnan er pekkt undir nafninu starfsaudgun (job enrichment) (Riggio, 2003) en komid er ad

bvi ndnar i naesta kafla um starfshonnunarkenningu Hackmans og Oldhams.

2.4.3.2 Starfshénnunarkenning Hackmans og Oldhams

Likt og Herzberg leggja Hackman og Oldham (1975), hoéfundar starfshonnunarkenn-
ingarinnar (Job characteristics model) dherslu & ad einkenni eda eiginleikar starfsins knyi
starfstengda hvatningu.

Starfshonnunarkenningin leggur til ad stjornrét (locus of control) hvatningar sé ekki
undir einstaklingnum komin heldur vinnuumhverfinu. Haegt er ad vera med innri og ytri
stjérnrét. Innri stjornrét visar til pess ad skynjun einstaklingsins er pannig ad ef illa
gengur er vid hann sjalfan ad sakast og @ sama hatt honum ad pakka ef vel gengur. Ytri
stjérnrot visar til pess ad umhverfid er dhrifavaldurinn (NG, Sorensen og Eby, 2006).

Samkvaemt starfshonnunarkenningunni getur vinnan knuaid fram hvatningu hja
einstaklingum ef videigandi honnun starfs er til stadar. Samkvamt pvi attu starfsmenn
ad fa hvatningu ef peir fa ad vinna i umhverfi sem hldir ad peim pattum sem purfa ad
vera til stadar til ad geta sinnt starfinu. Héfundarnir fundu po ad einstaklingar bregdast
ekki allir @ sama hatt vid eiginleikum starfs. bad virdist vera munur a einstaklingum sem
skyrir af hverju sumir einstaklingar bregdast jakvaett vid starfi sem hefur mikla
hvatningarmoéguleika en adrir ekki. Hackman og Oldham toéldu pennan mun 3
einstaklingum vera vegna mismunandi vaxtarparfa peirra fyrir persénulegan voxt og
pbréoun samanber efstu parfir i parfapiramida Maslows. Pannig bregdast einstaklingar
sem hafa miklar vaxtarparfir & jakveedari hatt vid storfum sem hafa videigandi

honnunareiginleika (Muchinsky, 2006).
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Fimm eiginleikar starfs eru taldir studla ad pvi ad parfir starfsmanns séu uppfylltar. |
fyrsta lagi faernividd (skill variety) sem segir til um fjolda mismunandi adgerda, feerni og
haefileika sem starfid krefst. [ 6dru lagi starfsaudkenni (task identity) sem segir til um ad
hve miklu leyti starfsmadur getur séd arangur af starfi sinu. bad er ad sinna starfi fra
upphafi til enda med synilegum drangri. | pridja lagi mikilvaegi starfs (task significance)
en pad er ad hve miklu leyti starfid hefur ahrif 4 lif eda starf annarra, hvort sem pad er
innan eda utan fyrirtaekis. | fjorda lagi sjalfstaedi (autonomy) sem segir til um ad hve
miklu leyti starfid veitir starfsmanni frelsi og sjalfstaedi i skipulagningu starfs og
framkvaemd naudsynlegra verka. | fimmta lagi endurgjof (task feedback) sem gefur til
kynna ad hve miklu leyti starfid veitir starfsmanni beinar og skyrar upplysingar um
frammistodu (Hackman og Oldham, 1975; Muchinsky, 2006)

Haegt er ad setja fimm ofangreindar kjarnaviddir i jofnu sem segir til um styrk
mogulegrar starfshvatningar (motivating potential score; MPS). Sja a mynd 2-7

(Muchinsky, 2006).

(fernividd)+ (starfsvidd) + (mikilvegi)
3

MPS =

x (sjalfstaedi)x (endurgjof)

Mynd 2-7 Jafna fyrir styrk mégulegrar starfshvatningar

Tekid er medaltal af fyrstu premur kjarnaviddunum en paer eiga vid upplifun
starfsmanns a tilgangi starfsins og hafa ahrif a8 hvatningu. Sidan er margfaldad med gildi
fyrir sjalfstaedi og endurgjof. Ef gildi sjalfsteedis eda endurgjafar er null verdur engin
starfshvatning. Mdéguleg starfshvatning er mikil pegar hver pattur i j6fnunni er har.
Vegna pess ad paettirnir eru margfaldadir leida Iag gildi @ einhverri viddinni til 1ags skors
a styrk mogulegrar starfshvatningar. Ef einhver vidd er med 0 i MPS pa fer MPS i O og
bannig hefur starfid engan styrk mogulegrar starfshvatningar (Muchinsky, 2006).

Nidurstodur rannsoknar Fried og Ferris (1987) sem byggdist & endurskodun a meira
en 200 rannséknum sem profudu likanid voru pripeettar: i fyrsta lagi bendir rannsdéknin
til pess ad margvisleg starfseinkenni séu til stadar en ekki er skyrt hve mérg pau eru. |
60ru lagi er tengingin a milli starfseinkenna og mikilveegra patta salfraeedilegs astands
ekki jafn mikil eins og upphaflega er alyktad. | pridja lagi tengist hvatningarstig

einstaklinga sem er tilgreint i likaninu i raun starfseinkennum.
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Starfshonnunarlikanid vikkar hugtak starfshvatningar eins og pad er sett fram med
barfapiramidanum, sanngirnis- og vaentingakenningunum. Nanar verdur komid ad
umfjollun sanngirnis- og veentingarkenninga i nesestu koflum en samkvaemt
starfshonnunarlikaninu eru pad einkenni starfsins eda vinnustadarins sem knyja fram
hvatningu einstaklinga. Pad er ad segja, hvatning er ekki varanlegt persénueinkenni eda
eiginleiki sem sumir hafa meira af en adrir, heldur breytilegur eiginleiki sem haegt er ad
baeta ef videigandi starf hvetur til pess (Muchinsky, 2006).

Rannsdknir hafa fundid jakvaeda fylgni milli kjarnastarfseinkenna og starfsansegju og
hvatningar sem er skrad nidur af starfsménnunum sjalfum (self-reported motivation).
Samt sem adur er ekki heegt ad vera viss um beint orsakasamband vegna pess ad
meirihluti pessarar rannsdknar byggist 4 sjalfsmaelingaskyrslum um baedi starfseinkenni
og starfsanaegju/hvatningu. Eru pad hvetjandi starfseinkenni sem leida til starfsanaegju
og hvatningar eins og starfseinkannalikanid spair fyrir um eda sja hvattir og danaegdir
starfsmenn storf sin sem rik af lykilstarfseinkennum? Sumir rannsakendur hafa gagnrynt
notkun  sjalfsmalingaskyrslu 4 starfseinkennum, | stad pess ad nota
starfsgreiningaradferdir til ad akveda hvort storf hafi einkenni hvatningar (Spector,

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

Kenning Herzbergs og starfshonnunarlikanid hafa leitt til préunar og betrumbédta a
stefnu sem er notud til ad hvetja starfsmenn med endurhdnnun starfa. bessi stefna kallast
starfsaudgun (job enrichment) og felur i sér endurhénnun starfa til ad veita starfsménnum
meiri abyrgd a aesetlun, framkveemd og mati a starfi sinu. Starfsaudgun er ekki sama og
starfsaukning (job enlargement), vegna pess ad starfsaudgun eykur abyrgdina sem tengist
starfinu, en starfsaukning gerir pad ekki. Pegar starfsaudgun er notud sem hvatningarstefna,
geta starfsmenn tekid ad sér eitthvad af verkefnum sem adur voru framkveemd af
yfirménnum & heerri prepum. beettir starfsaudgunarverkefna eru svipadir starfseinkennum

sem utlistud eru i likani Hackmans og Oldhams (Riggio, 2003).

Stungid hefur verid upp a ad starfsaudgun geti hjalpad til ad bezeta hvatningu og
andrumsloft peirra starfsmanna sem eftir eru i kjdlfar nidurskurdar hja fyrirtaekjum. A timum
nidurskurdar pegar margt virdist vera stjérnlaust, getur starfsaudgun gefid starfsmanni kost &
akvedinni stjorn a starfi sinu og slikt getur verid upphaf ad pvi ad leysa vandamal og byggja

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

Sameiginlega leitast vitsmunalegar kenningar (cognitive theories) vid ad skilja ferli
hugsana sem fdlk fer i gegnum til ad dkveda hvernig pad eigi ad haga sér &
vinnustadnum. Vitsmunalegar kenningar lita @ einstakling sem visindamann eins og
vaentingakenning (expectancy theory) Victors Vrooms og sanngirniskenning Stacey
Adams (equity theory), sem bdadar gera rdd fyrir ad einstaklingar séu skynsamir og
medvitadir i hegdun sinni. Meginmunur pessara tveggja kenninga er ad
sanngirniskenningin gerir rad fyrir félagslegri skynsemi en vantingakenningin tekur ekki
til félagslegs samanburdar (Landy og Conte, 2010).

Nanar verdur fjallad um sanngirniskenninguna og vantingakenninguna i kéflunum

hér 3 eftir.

2.4.4.1 Sanngirniskenningin

Stacey Adams setti fram sanngirniskenninguna (equity theory) sem segir starfsmenn
hvatta afram af peirri porf ad komid sé fram vid pa 4 sanngjarnan hatt. Samkvaemt
kenningunni er gengid ut fra pvi ad ef starfsmenn upplifa sanngjarna medhéndlun muni
hvatning peirra i vinnu vidhaldast og haegt sé ad vaenta stodugrar frammistodu. Ef hins
vegar starfsmenn upplifa dsanngjarna medhondlun muni hvatning peirra beinast ad pvi
ad reyna ad draga ur éjafnvaegi (Riggio, 2003).

Samkvaemt sanngirniskenningunni leggur starfsmadur framlag (inputs) til starfsins, svo
sem reynslu, menntun og hafni, orku og erfidi og vaentir pess ad fa umbun (outcomes) eins
og laun, vidurkenningu og ahugaverda og krefjandi vinnu. Jafnveegi naest pegar hlutfall
umbunar og framlags er jafnt og hlutfall umbunar og framlags annarra starfsmanna, félks i
svipudu starfi eda eigin fyrri reynslu. Sanngirniskenningin byggist 4 upplifun starfsmannsins
a jafnvaegi eda djafnvaegi. | dkvednum adstaedum getur starfsmadur upplifad Sjafnvaegi b6
bad sé ekki i raun og spar sanngirniskenningarinnar eru pannig i gildi vegna pess ad paer eiga
vid upplifun starfsmannsins. Haegt er ad setja formulu hlutfallsins fram eins og sést 4 mynd

2-8 (Riggio, 2003).

Umbun starfsmannsins = Umbun annars starfsmanns

Framlag starfsmannsins Framlag annars starfsmanns

Mynd 2-8 Formula sanngirniskenningarinnar
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[ sanngirniskenningunni gerir Adams rad fyrir ad folk geti maelt i magni baedi framlag sitt og
umbun i vidteknum einingum. Til deemis ef hlutfall persénu er 50/50 (framlag 50 og umbun
50) en hlutfall pess sem hun ber sig saman vid er til deemis 50/57, myndast éjafnvaegi
(inequity) eda o6sanngirni (unfairness) par sem persénan upplifir ad adrir fai meira ut ar
storfum sinum po framlagid sé pad sama. Samkvaemt kenningunni skapa tilfinningar um
dsanngirni spennu sem personan feer hvatningu til ad draga ur. Pannig verdur spenna sem

kemur til vegna skynjunar a djafnveaegi uppspretta hvatningar (Muchinsky, 2006).

Adams lagdi til tveer tegundir af Ojafnveegi. Annars vegar undirborgad Ojafnvaegi
(underpayment inequity) sem myndast pegar vidkomandi skynjar ad hann sé ad fa laegri
umbun Ur starfi en adrir pegar badir adilar leggja jafn mikid af mérkum. Hins vegar yfirborgad
6jafnvaegi (overpayment inequity) sem myndast pegar einstaklingur skynjar ad hann sé ad fa

haerri umbun en adrir, p.e. pegar badir adilar skila sama framlagi (Muchinsky, 2006).

Samkvaemt kenningunni myndi félk gjarnan leggja meira eda minna 4 sig til ad draga
ur éjafnvaegi. Pannig hegdar folk sér med oliku méti til ad draga ur éjafnvaegi. Ein leidin
geeti verid ad adlaga framlag sitt, eda umbun eins og ad bidja um kauphaekkun ef
viokomandi finnst hann undirborgadur. Einnig er haegt ad vinna hradar eda haegar. Ef
allt annad bregst getur starfsmadur sagt upp starfi sinu ef honum finnst hann upplifa
ojafnvaegi (Muchinsky, 2006).

Rannsdknir syna ad pad eru einnig til huglaegar leidir til ad draga ur éjafnvaegi. Med
bvi er att vid ad starfsmadur parf ekki ad gera neitt dpreifanlegt, heldur dregur hann ur
6jafnvaegi i gegnum huglaegt ferli. Ein leid er ad bjaga sjénarmid a framlag sitt. Til deemis
geeti starfsmadurinn hugsad med sér ad hans framlag vaeri i raun ekki svo mikid. Einnig
gaeti hann bjagad framlag eda frammist6du annarra. Ef sa starfsmadur sem vidkomandi
ber sig saman vid leetur hann finna til 6jafnvaegis, er haegt ad finna nyjan starfsmann til
samanburdar. Vidmidunarstarfsmadur getur verid einstaklingurinn sjalfur i fyrra starfi,

samstarfsmenn eda einhver utan fyrirtaekisins (Muchinsky, 2006).

Sumir hafa gagnrynt sanngirniskenninguna fyrir ad einblina of mikid a einstaklinginn.
Sanngirniskenningin snertir umbun og framlag eins pau eru skynjud af viokomandi, ekki
endilega eins og pau eru i raun og veru, pd erfitt sé ad maela pau. bess vegna geta
starfsmenn verid ésammala um hvad er ésanngjarnt eda sanngjarnt i starfinu. Sanngirni

er pvi hugleeg en ekki hlutleeg reynsla, sem gerir hana mottaekilegri fyrir ahrifum
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personulegra patta. Samkvaemt sanngirniskenningunni er folk hvatt til ad flyja neikvaett

tilfinningalegt astand svo sem reidi og sektarkennd (Furnham, 2005).

Tiltolulega margar rannsdknir hafa préfad sumar eda allar spar sanngirniskenningar-
innar. Til deemis hafa rannsakendur notad launakerfi til ad rannsaka ahrif éjafnvaegis
frammistodu. Akvednir hépar voru myndadir og beitt var inngripi til ad peim ymist
fyndist peir yfirborgadir, undirborgadir eda greitt jafnt (i jafnveegi). Flestar rannsdknirnar

syna ad jafnveegisspdr halda best i adstaedum undirborgunar (Muchinsky, 2006).

Flestar tilraunir med sanngirniskenninguna hafa stutt tilgdtur hennar. Helsta
vandamalid er ad tilgatur og spar eru ekki mjog nakvaemar. bad eru margar leidir til ad
draga ur éjafnvaegi og kenningin tilgreinir ekki hvada leid verdi valin. Annad vandamal
tengist tima. Margar tilraunir @ hegdun voru gerdar yfir stuttan tima, fra tiu mindtum til
brjatiu daga. Eins og vid adrar hvatningarkenningar er ahugavert ad skoda langtimaahrif

a hegdun (Muchinsky, 2006).

Sanngirniskenningin hefur pann galla ad hdn gengur adallega ut fra pvi ad umbun sé
fiarhagsleg og veikir pad kenninguna ad ekki er tekid tillit til annarra patta eins og til

deemis stoduhaekkunar eda starfspréunar (Latham, 2007).

2.4.4.2 Veentingakenningin

Vantingakenningin (expectancy theory) a raetur sinar ad rekja til fjérda aratugarins en
ba var hun ekki tengd vid starfstengda hvatningu. Victor Vroom (1964) kom fram med
vaentingakenninguna a svid hvatningarrannsékna og a sidustu fjorutiu arum hefur
vaentingakenningin verid ein af vinsaelustu og mest dberandi hvatningarkenningum i

idnadar- og vinnusalfraedi (I/0 psychology) (Muchinsky, 2006).

Vantingakenningin er vitsmunaleg (cognitive) kenning. HUn gengur Gt a ad
einstaklingur er talinn vera skynsamur i dkvardanatoku, vita hvad hann vill i starfi sinu

og skilja ad frammistada akvedi hvort umbun sem leitad er eftir naist (Muchinsky, 2006).

Eins og sanngirniskenningin gerir veentingakenningin rad fyrir ad starfsmenn séu skyn-
samir og ad hegdun peirra styrist af greiningu 4 mogulegum kostum og goéllum akvedinna
atburda. Likt og sanngirniskenningin leggur veentingakenningin aherslu & akvednar Utkomur

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

Vantingakenningin heldur pvi fram ad félk sé hvatt (motivated) til ad vinna pegar

bad veentir pess ad geta nad pvi takmarki og 6dlast pa umbun sem pad vill i starfi sinu.
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Starfshvatning akvardist pannig af pvi hversu mikid starfsmadur telur sig purfa ad leggja
a sig til ad hljéta akvedna umbun. Vaentingakenningin er einnig kéllud VIE-kenningin en
brjar meginhugmyndir hennar eru: | fyrsta lagi veentingar (expectancy) eda su trd ad
areynsla muni skila frammistédu. | 6dru lagi tilstudlan (instrumentality) eda su trG ad
umbunad verdi fyrir frammist6du og i pridja lagi virdi umbunar (valence) sem er gildi
umbunar fyrir pann sem mottekur. Virdi umbunar segir til um hve mikilvaeg eda

eftirsdknarverd umbunin er fyrir méttakandann (Furnham, 2005).

Vantingakenningin veitir dyrmaetan, rokréttan grunn til ad skilja hvatningu i starfi. Ef
einstaklingur er dhugalaus um uatkomu; pad er ad verdmaeti umbunar er lagt, er engin
astaeda til ad leggja mikid a sig til ad nd henni. Samkvaeemt vaentingakenningunni er pvi
fyrsti efnividur hvatningar prad Gtkoma. [ 6dru lagi verdur trd a tilstudlan ad vera sterk,
bad er ad starfsmadurinn verdur ad trua ad pad sé samband & milli frammistddu i starfi
og pess ad nd utkomu. Ef einstaklingur vill dtkomuna en sér ekki ad frammistada er pad
sem parf til ad na henni er engin tenging & milli pess sem er gert og pess sem er vanst.
Hugmyndin um vaentingar skiptir skopum. Folk verdur ad sja samband (hafa vaentingar)
milli pess hve mikid pad leggur a sig og hve géd afkostin verda. Ef veentingar eru litlar
skiptir engu mali hversu hart menn leggja ad sér vegna pess ad erfidi og frammistada
virdast 6tengd (Muchinsky, 2006).

Svipad og sanngirniskenningin leggur vaentingakenningin til ad félk byggi adgerdir
sinar & skynjunum og trd. Olikt sanngirniskenningunni, sem einblinir & utkomur
skynjunar & réttlaeti i tengslum vid samanburd & utkomum annarra, var

vaentingakenningin préud til ad skyra nanast alla vinnutengda hegdun (Latham, 2007).

Samkveemt sanngirniskenningunni eykur einstaklingur gzaedi og dregur Ur magni
frammistédu sinnar pegar hann lendir i djafnvaegi yfirborgunar. Hins vegar leggur
vantingakenningin til ad einstaklingar reyni ad hamarka arangur og hvatningarstig eetti
ad vera hatt hvenzer sem eftirsdknarverd umbun hefur bein jakveed tengsl vid

frammistodu (Mowday, 1996).

Bxdi veentinga- og sanngirniskenningin byggjast a vitsmunalegum likbnum
hvatningar. Gert er rad fyrir ad einstaklingar séu alltaf medvitadir um veigamikla paetti i
vinnuumhverfi sinu og ad hvatning radist af akvednu ferli upplysinga sem er aflad.

Vandamal getur hins vegar verid ad sumir einstaklingar eru skynsamari en adrir. Ahrif
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bessara likana veikjast af pvi ad i sumum adsteedum geta einstaklingar, burt séd fra
beirra venjulegu skynsomu hegdun, hegdad sér orokrétt. Til demis ef starfsmadur
kemst i svo mikid uppnam ad hann af hvatvisi segir upp starfi sinu an pess ad hugsa um
afleidingarnar (Riggio, 2003).

Hér a eftir verdur fjallad um rannséknir sem gerdar hafa verid a starfstengdri
hvatningu starfsmanna og 4 pvi hvernig stjérnendur geta haft adra syn & hvatningu

starfsmanna en starfsmenn sjalfir.

2.5 Starfsmenn, stjornendur og starfstengd hvatning

Starfstengd hvatning er eitt mikilvaegasta og jafnframt erfidasta verkefni stjornunar i
fyrirtaekjum. Starfsmenn purfa hvatningu til ad peir skili af sér peirri vinnu sem til er
®tlast og hamarki framleidni sina. Mismunandi er hvad hvetur hvern og einn og pvi er
ekki nein ein leid til ad hvetja alla starfsmenn. Oft getur pvi reynst stjérnendum

fyrirtaekja erfitt ad finna réttar leidir til ad hvetja starfsfélk sitt (Staren, 2009).

Douglas McGregor (i Latham, 2007) setti fram kenningu X og kenningu Y um vidhorf
stjérnenda til starfsmanna. Tilgdtan sem liggur til grundvallar kenningu X er ad an virkra
afskipta stjornar sé félk adgerdalaust (passift) og jafnvel i motstédu vid parfir
fyrirtaekisins. betta aetti sér stad vegna pess ad medalmadurinn sé i edli sinu latur,
sjalfmidadur, skorti metnad og sé ekki mjog klar. McGregor taldi pessa hegdun ekki vera

afleidingu af innra edli mannsins heldur frekar vegna stjérnunarhatta og visku.

McGregor byggdi kenningu sina & parfapiramida Maslows sem hann skyrdi
nakvaemlega til ad syna af hverju kenning X vaeri évideigandi leid til ad hvetja. Mcgregor
sagdi: ,Ef ekki eru taekifeeri i vinnunni til ad uppfylla heaerri prepa parfir einstaklinga
samkveemt parfapiramidanum hindrar pad félk og pbad mun krefjast meiri peninga undir
pbessum kringumstaedum. Pad verdur mikilveegara en adur ad kaupa efnislega hluti og
bjonustu sem getur veitt takmarkada fullneegju 4 pessum porfum sem vantar ad

uppfylla.” (Latham, 2007).

McGregor dlyktadi pannig ad pad pyrfti annars konar kenningu mannlegrar
hvatningar & vinnustadnum, kenningu sem byggist 4 réttum alyktunum um mannlegt
edli — kenningu sem synir mannlega hlid fyrirtaekja. McGregor kom pa fram med

kenningu Y. Munurinn & kenningu X og Y er ad kenning X byggir traust sitt & ytri stjorn
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hegdunar en kenning Y leggur dherslu a sjalfstjorn og sjalfstyringu. Kjarni kenningar Y er
ad abyrgd og viljinn til ad beina hegdun i att ad markmidum fyrirteekisins eru innra med
folki. Stjornendur skapa ekki slikt i félki heldur er abyrgd stjornenda ad gera félki kleift
ad vidurkenna og préa pessi mannlegu einkenni sjalft. Arangursrik beiting kenningar Y,
ad mati McGregors er medal annars stjornun eftir markmidum, starfautvikkun (job

enlargement) og patttaka i dkvardanaferli (Latham, 2007).

Margar rannsoknir hafa verid gerdar a starfstengdri hvatningu. Samkvaeemt nidurstodum
samanburdarrannsdkna Kovach (1980, 1987, 1995) 4 listum yfir mikilvaegi hvatningarpatta
starfsmanna og stjornenda, virdast stjérnendur hafa fremur éndkveema skynjun a pvi hvad
hvetur starfsmenn peirra i vinnu'. A medan stjérnendur settu laun og starfséryggi i efstu
seeti lista yfir gildi hvatningarpatta, nefndu starfsmenn dhugaverda vinnu og ad storf peirra
séu metin i efstu saetin. Stjérnendur virdast einnig hunsa nidurstodur fyrri kannana, sem
gerdar hafa verid i tugi ara, peir halda afram ad setja laun i fyrsta seeti lista yfir mikilvaegi
hvatningarpatta en hvatningarpaetti sem Maslow og Herzberg &lita naudsynlega fyrir

starfsanaegju/hvatningu, i siGustu saeti listans (Kovach, 1987).

Kovach (1987, 1995) setti fram nokkrar mogulegar skyringar & pessu misreemi milli
stjornenda og starfsmanna vardandi starfshvatningu. | fyrsta lagi hefdu starfsmenn
sjalfir einfaldlega betri vitneskju um pad sem hvetur pda en stjérnendur. | 6ru lagi gaetu
stjérnendur talid ad starfsmonnum finnist pad ad syna dhuga 4 launum og 6drum
grunnporfum o6adladandi og pykist pess vegna hafa meiri dhuga a til deemis
dhugaverdum verkefni pvi pad pyki félagslega flottara. | pridja lagi geetu stjérnendur
valid umbun sem peir bera minni abyrgd a eins og til deemis haekkun launa sem er
almennt dkvedin eftir formlega skipulogdum stefnum en ekki af persénulegu sambandi
milli stjérnenda og starfsmanna. Kovach kom einnig fram med mogulega astaedu sem
hann kalladi sjalfstengingu (self-reference) pannig ad stjornendur bjéda umbun eda
hegda sér gagnvart starfsmonnum a pann hatt sem myndi hvetja pa sjalfa en pad fer

ekki endilega saman vid pad sem hvetur starfsmenn.

Samanburdarrannsoknir Kovach (1987, 1995) syna einnig ad starfsmenn meta

mikilvaegi hvatningarpatta misjafnlega eftir timabilum. Til ad mynda syndu nidurstodur

! Rannsoknir par sem ad starfsmenn eru bednir um ad rada starfshvatningarpattum eftir mikilvaegi og
stjérnendur eru bednir um ad rada peim eftir pvi sem peir telja ad hvetji starfsmenn peirra.
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kdnnunar sem gerd var medal verkamanna i Ameriku arid 1946, pegar stridi var nylokid
og landid hafdi farid i gegnum kreppu ad starfsmonnum pétti starfséryggi, ad fa hjalp
med persénuleg vandamal og ad vera mikilveegur hluti af heildinni skipta meira mali en
ahugaverd verkefni. Til samanburdar voru aftur gerdar kannanir arin 1981, 1986 og
1995, eftir naerri fjorutiu dra timabil velmegunar og hagseeldar, og hafdi listinn pa
breyst. Ahugaverd verkefni péttu skipta mestu mali og ad fa hjalp med persénuleg
vandamal fékk minnst veegi hvatningarpatta. Laun voru pd sambeerileg i badum
kédnnunum og voru fimmti mikilveegasti pattur starfshvatningar.

bratt fyrir agreining um hvatningarmatt fjarhagslegs avinnings eru géd laun venjulega
mikils metin medal starfsmanna. Peningar virdist pannig mattugur hvati til vinnu en félk
adlagast fljétt og ahrifin af pvi ad fa dvaentan groda eins og kauphaekkun hverfa fljott. Folk ber
sig saman vid adra og eftir pvi sem félk er audugra feerist samanburdurinn sifellt yfir & pa sem
eru enn audugri. Eftir pvi sem félk & meira, pvi verdmaetara verdur annad, eins og frelsi og
sonn vinatta. Aukin innkoma tengist einnig breytingum a ahyggjum, par sem peer flytjast yfir a
malefni sem erfidara er ad stjorna i lifinu. Mattur peninga getur pvi verid skammvinnur en
med pvi ad hafa skaplega innkomu verdur virdi annarra starfstengdra avinninga meira
(Furnham, 2005). Einnig hafa rannséknir synt ad peningar og frammistada verda ad tengjast til
ad hafa hvatningarmatt og samkvaemt rannséknum dregur peningaleg umbun eda énnur ytri

umbun Ur innri hvatningu (Deci, 1973).

[ sidari rannséknum Kovach (1987, 1995) var litid til mismunandi undirhdpa starfsmanna.
Mogulegur mismunur eftir kyni, aldri, launum, starfi og stodu var skodadur. Ef litid er til
kynjamunar kom ekki i ljos mikill munur a kérlum og konum hvad vardar starfshvatningu og
badum kynjum pétti ahugaverd verkefni skipta mestu mali. Vardandi adra peetti virtust konur

leggja meiri aherslu a félagslegan patt starfsins en karlar.

[ nidurstddum Kovach (1987, 1995) kom fram munur eftir aldri. Starfsmenn yngri en prjatiu
ara skaru sig ur, peim potti gdd laun, starfsoryggi, stoduhaekkun og starfsframi skipta mestu
mali i starfshvatningu. bad geeti bent til pess, samkveemt kenningu Maslows um
barfapiramidann (1943), ad peir hafi enn ekki uppfyllt grunnparfir sinar. Eftir pvi sem
starfsmenn voru eldri 16gdu peir minni aherslu & grunnporfina starfséryggi en meiri 4 adstod

med persdnuleg vandamal, gédar starfsadstaedur og persénulega tryggd vid starfsmenn.
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Samkvaemt nidurstédum Kovach (1987, 1995) skdru sig ur peir starfsmenn sem voru med
laegstu tekjurnar. beirra svor voru likari svorum stjérnenda og peir [6gdu meiri aherslu a laun,

starfsoryggi og ad eiga moguleika a stoduhaekkun og ad vaxa i starfi en adrir.

Helsti munur & flokkun eftir starfi syndi ad verkamenn virdast ekki leggja jafn mikla
aherslu @ ad vinnan sé vel metin og skrifstofumenn. Fram kemur i grein Kovach ad
moguleg astxeda geti verid su ad storf verkamanna eru almennt vel skilgreind og
sjalfsteed, en storf skrifstofumanna eru opnari og starfsmenn oft hadari endurgjof

stjérnenda um skilgreiningu og mat 4 starfinu (Kovach, 1995).

Una Bjorg Einarsdottir (2008) framkvaemdi eigindlega rannsdékn arid 2007, par sem
tekin voru vidtol vid fimm skrifstofumenn og fimm stjornendur til ad kanna hvort
stjérnendur og skrifstofumenn liti hvatningu sému augum eda hvort munur er par &
milli. patttakendur rannsdknarinnar voru bednir ad rada hvatningaratrioum i ro0 eftir
mikilvaegi samanber ofangreinda rannsékn Kovach og gafu nidurstédurnar til kynna ad
munur veaeri @ hédpunum. Stjornendur toldu ad innri hvatning knyi starfsmenn afram i
starfi en starfsmenn sjalfir voldu ytri hvata eda laun fram yfir dhugavert starf vardandi
hvatningu. Nidurstédurnar eru i samraemi vid rannséknir Kovach ad pvi leyti ad munur
er & pvi hvernig stjérnendur og starfsmenn lita & starfstengda hvatningu. | rannsékn
Kovach kom fram ad stjérnendur toldu ytri hvatningu, eins og laun, hvetja starfsmenn

helst en starfsmennirnir s6gdu dhugaverda vinnu veigamesta hvatningarpattinn.

Samkvaemt nidurstédu Unu Bjargar Einarsdéttur (2008) er pessu 6fugt farid, pannig
ad starfsmenn segja laun, sem er ytri hvatning, helst hvetja en stjéornendur telja ad innri

hvatning, eins og ahugaverd vinna, hvetji helst starfsmenn.

[ rannsékn Unu Bjargar Einarsdéttur voru tveir listar starfsmanna. Annars vegar listi
bar sem starfsmenn ho6fou radad hvatningaratridum eftir mikilveegi og hins vegar listi
bar sem radad var eftir pvi sem peir téldu ad hvetti adra starfsmenn. Sjalfir settu
starfsmenn starfsoryggi i fyrsta szeti, géd laun i annad szeti og dhugaverda vinnu i pad
bridja. A listanum sem starfsmenn rédudu fyrir adra voru géd laun i fyrsta seeti,
starfsoryggi i 60ru og dhugaverd vinna i pvi pridja. Athygli vekur ad starfsmenn setja géd
laun i fyrsta seeti fyrir adra starfsmenn en ekki fyrir sig. Moguleg Utskyring sem einnig
kemur fram hja Unu Bjorgu Einarsdottur(2008), er ad ekki pyki ndgu félagslega seskilegt

ad vera upptekinn af peningum og starfsmenn vilji pvi sidur vidurkenna pad gagnvart
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sjalfum sér. Geta ma pess ad pratt fyrir pessa tvo lista kemur fram sa munur ad géd laun

eru ofar 4 badum listum starfsmanna en a lista stjornenda.

Starfsoryggi lenti i efstu seetum lista baedi starfsmanna og stjérnenda i rannsékn Unu
Bjargar Einarsdottur (2008) og er pad dhugavert par sem rannsoknin var gerd i oktober
og névember arid 2007 pegar nanast ekkert atvinnuleysi var & islandi eda um 0,8%
(Vinnumalastofnun, 2007). Mdguleg astaeda, eins og rannsakandi visar til i ritgerd sinni,
geeti verid su ad miklar breytingar og uppsagnir hofdu ordid a vinnustodum flestra

viomaelenda sem kynni ad hafa skapad 60ryggi.

[ nidurstddum ar rannsékn Arndisar Vilhjalmsdéttur (2010) & starfstengdri hvatningu,
sem gerd var @ patttakendum ur fjérum mismunandi fyrirtaekjum auk patttakenda ur
tengslaneti Arndisar Vilhjalmsddéttur sem var virkt a vinnumarkadi, kemur fram
toluverdur munur & ahrifum hvatningaratrida eftir kyni, aldri, starfsaldri og menntun
starfsmanna. Nidurstodurnar syna til ad mynda marktaekan mun a kynjum vardandi pad
ad fa adstod med personuleg vandamal og ad samstarfsfolk sé paegilegt en baedi pessi
atridi skiptu konur meira madli en karla. Aldurstengdur munur reyndist einnig
marktaekur. beir sem voru 35 ara og yngri toldu skipta mun meira mali ad bua vid gédar
vinnuadstaedur en peir sem voru 3 aldrinum 36-50 ara. Somuleidis litu 35 dra og yngri 4
oflun tekna med aukinni vinnu hafa meiri ahrif @ starfstengda hvatningu en hinir eldri.
Vardandi starfsaldur kom fram markteekur munur 8 peim sem hofdu unnid i tiu ar eda
skemur og peim sem hoféu unnid i 21 ar eda lengur; par kom fram ad gédar
vinnuadsteedur skiptu meira mali fyrir pa sem styttra hofdu unnid en hina. Marktaekur
munur kom fram eftir menntun starfsmanna. beir sem hofdu framhaldsskdlaprof eda
styttri skélagéngu toldu adstod med persénuleg vandamal, géd laun og haefilega mikid
alag hafa mun meiri pydingu en peir sem hoéfou hlotid framhaldsmenntun i haskola.

Samkveemt nidurstodum Arndisar Vilhjdlmsdéttur (2010) potti starfsménnum
ahugaverd verkefni mikilveegust til starfshvatningar og par & eftir komu
hvatningarpeettirnir ad sja arangur af starfinu og ad vinnan sé vel metin. Minnsta veegi

sem hvatningaratridi pétti vera ad fa adstod med persénuleg vandamal.
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2.6 Samantekt a fraedilegum viomidoum

Fjallad hefur verid um helstu skilgreiningar fraedimanna & starfstengdri hvatningu, innri
og ytri hvatningu, tengsl starfstengdrar hvatningar og starfsanaegju asamt pvi ad fara yfir
helstu kenningar um starfstengda hvatningu. Auk pess hefur verid fjallad um
stjérnendur, starfsmenn og starfstengda hvatningu og helstu rannséknir sem gerdar

hafa verid a peim vettvangi.

Starfstengd hvatning hefur verid skilgreind sem safn kroftugra afla sem koma baedi
fra einstaklingnum sjalfum og fra umhverfinu og hrinda af stad vinnutengdri hegdun og
akvedur form hennar, stefnu, kraft og seiglu (Pinder, 2008). Hvatning snyst um ad
forgangsrada markmidum og er eitt mikilveegasta verkefni stjornunar (Furnham, 2005;
Landy og Conte, 2010). Mismunandi er hvad hvetur hvern og einn og getur hvatning

sprottid innra med einstaklingnum eda i ytri adstaedum (Deci, 1971, 1972).

Samkveemt rannsdéknum er starfshvatning mikilsverd fyrir framleidni par sem
rannsoknir hafa synt ad starfsmenn sem eru dnaegdir i starfi og bua vié hvetjandi
starfsadstaedur eru sjaldnar fra vinnu og framleida meira en peir éanaegdu (Kovach,
1987) en synt hefur verid fram & tengsl starfsdanaegju og starfshvatningar (Locke og

Latham, 1990).

Hvatning er flokid félagslegt fyrirbaeri og fjolmargar kenningar hafa komid fram um
starfstengda hvatningu. Kenningarnar vinna i raun ekki hver & maéti annarri en skyra
hvatningu & mismunandi hatt. | t6flu 2-1 eru teknar saman helstu aherslur hvatningar-

kenninganna sem farid var yfir.
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Tafla 2-1 Hvatningarkenningar og mismunandi dherslur

barfakenningar: Aherslur:

barfapiramidi Maslows: greinir fimm mismunandi parfir einstaklingas sem lykil ad
hvatningu; lifedlislegar, 6ryggis og félagslegar parfir, pérf
fyrir sjalfsvirdingu og sjdlfsbirtingarpérf

Kenning Alderfers um tilvist byggir kenninguna d parfapiramida Maslows en flokkar

tengsl og proska: parfir einstaklinga i prennt; tilvistar, tengsla og
proskaparfir

Arangurskenning McClellands: greinir pridr megin parfir sem einstaklingar eru hvattir

dfram af; porf til ad nd drangri, véldum og tengslum

Umbunarkenning Skinners: dhersla @ hlutverk umhverfisins i hvatningu einstaklinga.
Samkvaemt kenningunni er hegdun hvétt af umbun sem
hdn leidir til

Markmidskenning Locke: dhersla @ ad til pess ad hvetja starfsmenn purfi afmérkud
og krefjandi markmid um frammistédu

Tveggja patta kenning Herzbergs: vidhaldspaettir til ad koma i veg fyrir starfsoédnaegju og
hvatapeettir til ad hafa dhrif a starfsdnaegju og par med
hvatningu einstaklinga

Starfshnnunarkenning samkvaemt kenningunni eru einstaklingar hvattir i starfi
Hackmans og Oldhams: ef videigandi hénnun starfs og umhverfi er til stadar
Sanngirniskenningar Adams: einstaklingar hvattir dfram i starfi af peirri porf ad komid

sé fram vid pd d sanngjarnan hdtt

Vantingakenning Vrooms: einstaklingar eru hvattir dfram vegna vaentinga um
umbun fyrir frammistééu

Engin ein kenning naer ad skyra hvatningu til fullnustu og drég hafa komid fram ad
heildarkenningu par sem kenningarnar sem til stadar eru, eru sampezettar i eina (Locke

og Latham, 2004).

i rannséknum & pvi hvad hvetur starfsmenn hefur komid fram ad ekki fer alltaf saman
bad sem stjéornendur telja ad hvetji starfsmenn peirra og pad sem starfsmenn segja ad
hvetji pa helst. Einn la&erddmur af nidurstodum rannsékna sem gerdar hafa verid a pessu
svidi er ad stjérnendur verda ad varast ad alita ad pad sem hvetji pa sjalfa sé pad sama
og hvetji starfsmenn peirra Auk pess breytast aherslur starfsmanna 4 hvad pykir
mikilvaegast vardandi starfstengda hvatningu. betta er eitt helsta vandamal sem
fyrirtaeki standa frammi fyrir i dag og ein besta uppspretta upplysinga um hvad hvetur

starfsmenn, eru starfsmennirnir sjalfir (Badu, 2005; Wiley, 1997). Notkun
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vidhorfskannana er ein af édyrustu og beinustu leiGum til ad nalgast upplysingar um

hvad hvetur starfsmenn (Kovach, 1980).

2.7 Markmid rannsoknar og tilgatur

Markmid rannséknarinnar er ad skoda hvad hvetur starfsfélk i idnadi a islandi. Einnig
hvort misreemi sé i pvi hvernig stjérnendur og starfsmenn i idnadi & Islandi lita &
starfshvatningu og hvort munur er a dhrifum starfshvatningarpatta fyrir starfsmenn eftir

kyni, aldri, menntun eda starfsaldri.

Fyrri rannséknir hafa synt ad mjog misjafnt er hvad hvetur starfsfélk og margir
mismunandi paettir geta haft ahrif & pad. Samkveemt nidurstédum Arndisar Vilhjalmsdottur
(2010) voru pad dhugaverd verkefni sem skiptu starfsmenn mestu mali vardandi
starfstengda hvatningu, par 4 eftir var ad sjd drangur af starfi sinu og ad vinnan sé vel metin.
Sista vaegid fékk hvatningaratridid ad fd adstod med personuleg vandamdl. batttakendur i
rannsokn Arndisar Vilhjalmsdottur eru ur fjorum mismunandi fyrirtaeekjum og almennt af
vinnumarkadi en ekki er tiltekid & hvada svidi peir starfa. Astandid i pjédfélaginu og &
vinnumarkadnum var ekki ésvipad pvi sem er nu og pvi dhugavert ad skoda hvort starfsfolk i

idnadi 4 [slandi i dag meti hvatningarpaetti 4 sama hétt.

Nidurstodur Unu Bjargar Einarsdottur (2008) syndu ad starfsmenn toldu géd laun og
starfséryggi skipta mestu mali vardandi starfstengda hvatningu en sist vaegi fékk
hvatningaratridid ad fd hjdlp med personuleg vandamdl sem er samhljéda nidurstédum
Arndisar Vilhjalmsdottur (2010). Rannsékn Unu Bjargar Einarsdéttur (2008) var gerd i
oktéber og ndovember arid 2007 pegar atvinnuleysi meeldist naer ekkert og mikill
uppgangur var i pjodfélaginu og pess vegna olikt pvi astandi sem rikir i pjodfélaginu
begar pessi rannsékn er gerd. Auk pess sneri rannsékn Unu Bjargar Einarsdottur ad

skrifstofufdlki en patttakendur pessarar rannséknar eru ad mestum hluta idnadarmenn.

Samkvaeemt nidurstodum Kovach (1987) kom fram & listum starfsmanna ad
mismunandi var eftir dstandi i pjédfélaginu hvad starfsmonnum poétti hafa mest ahrif a
starfstengda hvatningu. Nidurstodur kbnnunar sem var gerd pegar stridi var nylokid og
landid hafdi farid i gegnum kreppu syndi ad starfsménnum poétti starfséryggi, ad fa hjdlp
med personuleg vandamdl og ad vera mikilvaegur hluti af heildinni skipta meira mali en

dhugaverd verkefni. Til samanburdar var aftur gerd konnun eftir naerri 40 ara timabil
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velmegunar og hagseldar og hafdi listinn pa breyst. Ahugaverd verkefni voru metin
veigamest og hjdlp med personuleg vandamdl fékk minnst vaegi hvatningarpatta.
Rannsoékn Kovach er gerd & verkamonnum i Ameriku og umhverfid er élikt pvi sem pessi

rannsokn er gerd i.

Ahugavert er ad skoda hvort nidurstédur pessarar rannsoknar verda i samraemi vid
nidurstodur fyrri rannsékna og i peim tilgangi eru lagdar fram eftirfarandi

rannséknarspurningar:
R1: ,Hvad hvetur starfsfélk i idnadi & Islandi?”

R2: ,Hafa stjidrnendur i iénadi ¢ Islandi sému syn og starfsmenn d

starfshvatningu?“

R3: ,Er kynbundinn, aldurstengdur, menntunartengdur eda starfsaldurstengdur

munur @ éhrifum hvatningaratrida é starfsmenn i iénadi ¢ Islandi?“

Vid Islenska starfshvatningarlistann i rannsékninni baetti rannsakandi sjalfur einu
atridi Ut fra sanngirniskenningunni. bad er ad greidd séu sému laun fyrir sému vinnu en
samkvaemt sanngirniskenningunni eru starfsmenn hvattir afram af peirri porf ad komid
sé fram vid pa 4 sanngjarnan hatt (Riggio, 2003). | rannséknum til ad préfa spar
sanngirniskenningarinnar hefur til daemis verid notad launakerfi til ad rannsaka ahrif
6jafnvaegis 4 frammistddu. Akvednir hépar voru myndadir og beitt var inngripi til ad
beim ymist fyndist peir yfirborgadir, undirborgadir eda greitt jafnt (i jafnvaegi). Flestar
rannséknirnar syndu ad jafnvaegisspar héldu best i adsteedum undirborgunar
(Muchinsky, 2006). Ekki fannst rannsdkn sem kannar hvort skipti starfsmenn meira mali
ad fd gdd laun eda fa greitt a sanngjarnan hatt med tilliti til annarra i sému vinnu. Engu
ad sidur er dhugavert ad skoda pad i pessari rannsékn og til pess er sett fram fjérda

rannséknarspurningin:
R4: ,Hvort skiptir starfsmenn meira madli vardandi starfshvatningu, ad greidd
séu sému laun fyrir sému vinnu eda ad fa god laun?“

Eins og komid hefur fram hér ad framan syndu nidurstédur rannsdkna Kovach (1987,
1995) og Unu Bjargar Einarsdéttur (2008) ad misraemi er i pvi hvad starfsfolk segi ad
hvetji pad helst i starfi og pvi sem stjérnendur telja ad hvetji starfsfolk. [ nidurstédum
rannsékna Kovach (1980, 1987, 1995) settu stjérnendur god laun i efsta seeti lista yfir

mikilvaegi hvatningaratrida starfsmanna en starfsmenn settu dhugaverda vinnu i efsta
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seetid. [ rannsékn Unu Bjargar Einarsdéttur (2008) var pessu 6fugt farid pannig ad
starfsmenn so6gdu gdd laun helst hvetja en stjornendur toldu dhugaverdu vinnu helst
hvetja starfsmenn. Hafa parf pd i huga ad pessi rannsékn er toluvert frabrugdin
rannsoknum Kovach og Unu Bjargar Einarsddéttur. Kovach (1980, 1987, 1995) var med
tiu atrida lista sem starfsmenn og stjérnendur i Ameriku r6dudu eftir mikilveegi og
rannsokn Unu Bjargar Einarsdéttur (2008) var eigindleg og patttakendur hennar komu
ar rédum skrifstofufélks sem rodudu ellefu hvatningaratridum eftir mikilvaegi. [ pessari
rannsoékn er hins vegar notud megindleg rannsdknaradferd og patttakendur gefa prjatiu
hvatningaratridum stig 4 Likert—radkvarda eftir pvi hve miklu mali pau skipta vardandi
starfshvatningu. beim er sidan radad upp eftir medaltali svara patttakenda par sem

hvatningaratridi sem haest vaegi faer verdur nimer eitt 4 listanum og sidan koll af kolli.

patttakendur i pessari rannsékn eru ad meirihluta idnadarmenn og toluverdar
breytingar hafa ordid a astandinu i pjodfélaginu, par sem atvinnuleysi var nanast ekkert
begar rannsékn Unu Bjargar Einarsdottur en hefur sjaldan meelst jafn hatt pegar pessi

rannsoékn er gerd.

[ framhaldi ofangreinds eru settar fram tilgdtur i sambandi vid adra
rannséknarspurninguna sem snta ad pvi hvort stjérnendur i idnadi & islandi hafi sému

syn og starfsmenn a starfshvatningu:

T1: Starfsmenn segja ad pad ad vinna ad dhugaverdum verkefnum skipti meira mali

en ad fa géd laun vardandi starfshvatningu.

T2: Stjornendur telja ad pad ad fa god laun skipti meira mdli fyrir starfsmenn en ad

vinna ad dhugaverdum verkefnum vardandi starfshvatningu.

Samkvaemt nidurstodum rannsdknar Unu Bjargar Einarsdéttur (2008) kom fram ad
baedi starfsmenn og stjornendur matu starfséryggi sem einn mikilvaegasta hvatapattinn
sem var ahugavert par sem atvinnuleysi a islandi maeldist 0,8% & pvi timabili sem su
rannsékn var gerd (Vinnumalastofnun, 2007). Atvinnuleysi maeldist hins vegar 7,4% i mai
2011, samkveemt télum frd Vinnumalastofnun pegar pessi rannsdkn var gerd og hefur
verid a bilinu 7,4-8,5% a arinu 2011 (Vinnumalastofnun, 2011). bvi er ahugavert ad
skoda hvort starfséryggi sé ofarlega i hugum starfsmanna og stjornenda og mikilveegara
en til deemis ad vaxa i starfi. Samkveemt kenningu Maslows eru o6ryggisparfir nedar

vaxtarporfum i parfapiramidanum og attu pvi starfsmenn fyrst ad leita eftir ad
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oryggisporfum sé fullnaegt adur en vaxtarparfir verda radandi parfir. Eru pvi settar fram

tilgaturnar:

T3: Starfsmenn segja ad pad ad bua vid atvinnubryggi skipti meira mdli en ad hljota

stoduhaekkun vardandi starfshvatningu.

T4: Stjornendur segja ad pad ad bua vid atvinnubryggi skipti meira mdli fyrir

starfsmenn en ad hljéta stéduhaekkun vardandi starfshvatningu.

Eftirfarandi fimm tilgatur eru settar fram i tengslum vid pridju rannséknarspurninguna sem
snyr ad pvi hvort kynbundinn, aldurstengdur, menntunartengdur eda starfsaldurstengdur

munur sé  ahrifum hvatningaratrida a starfsmenn.

[ rannséknum Kovach (1987) kom ekki fram marktaekur kynjamunur 4 pvi hvad hvetur
folk i starfi en po virtust konur leggja meiri aherslu @ persénuleg samskipti en karlar. Su
nidurstada er i samrami vid nidurstédur Arndisar Vilhjalmsdéttur (2010) par sem
marktaekur munur kom fram & kynjum hvad vardar hvatningaratridin ad fd adstod vid
personuleg vandamdl og ad samstarfsfolk sé paegilegt. Badi pessi atridi voru konum
mikilvaegari en korlum til starfstengdrar hvatningar. | tengslum vid pridju

rannséknarspurninguna er 16gd fram eftirfarandi tilgata:

T5: Ad fa adstod vid personuleg vandmadal skiptir karla minna mdli en konur vardandi

starfshvatningu.

[ rannséknum Kovach (1987) kom fram téluverdur munur eftir aldri & pvi sem hvetur i
starfi. beir sem voru prjatiu ara eda yngri skaru sig ur heildarsvorum starfsmanna og settu géd
laun, starfséryggi, stéduhaekkun og starfsframa i fyrstu szeti mikilveegislistans og geeti pad
bent til pess, samkveemt parfapiramida Maslows (1943), ad peir hafi enn ekki uppfyllt sinar
grunnparfir. beir sem eldri voru [6gdu meiri dherslu a ad fa adstod med personuleg vandamdl,
gddar starfsadsteedur og personulega tryggd vid starfsmenn. Nidurstédur Arndisar
Vilhjalmsdottur (2010) syndu markteekan mun 4 peim sem voru 35 dra eda yngri og peim sem
voru 36-50 ara hvad vardar ad bua vid godar vinnuadstaedur par sem ad pad skipti pa yngri
meira mali. Einnig var markteekur munur & aldurshépunum pegar spurt var um
hvatningarpattinn ad geta aflad tekna med pvi ad vinna meira. betta virtist skipta pa yngri
meira mali hvad vardar starfstengda hvatningu. Samsvarar pad nidurstodum rannsokna

Kovach par sem yngsti aldurshdpurinn setti laun i fyrsta sezeti.
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Samkvaemt parfapiramida Maslows (1943) geeti yngra folk att eftir ad uppfylla
grunnparfir fremur en peir sem eldri eru. Yngra folk er jafnvel ad kaupa sitt fyrsta
hidsnadi, stofna fjolskyldu og fleira og forsenda pess ad geta uppfyllt slikar parfir er til

daemis ad f4 géd laun. [ ljési framangreinds eru settar fram eftirfarandi tilgatur:

T6: AJ fa god laun skiptir starfsmenn prjdtiu dra og yngri meira madli vardandi
starfshvatningu en starfsmenn 31-50 dra.

T7: Ad geta aflad tekna med pvi ad vinna meira skiptir starfsmenn prjdtiu dra og

yngri meira mdli vardandi starfshvatningu en starfsmenn eldri en prjdtiu dra.

[ rannsékn sinni skodadi Arndis Vilhjalmsdéttir (2010) hvort munur veeri & mikilvaegi
hvatningarpatta eftir menntunarstigi starfsmanna. bar kom medal annars fram
marktaekur munur a peim sem bunir voru ad ljuka framhaldsskélapréfi eda hofdu styttri
skoélagongu og peim sem lokid hofdu framhaldsndmi i haskéla vardandi ad bua vid
atvinnudryggi. Pad skipti pa meira mali sem hoéfou hlotid styttri menntun. Einnig hefur
komid fram i freeGunum, ad starfsoryggi er talid mikilvaegara en launaupphaed fyrir
marga starfsmenn, sérstaklega fyrir pa sem eru 6faglaerdir eda laglaunadir par sem pad
ad vera i launudu starfi er ekki adeins pydingarmikid fyrir fjolskylduna heldur er pad
einnig stédutakn (Furnham, 2005). Ahugavert er ad skoda petta i pessari rannsékn og

|6gd er fram eftirfarandi tilgata:

T8: Ad bua vid atvinnudryggi skiptir starfsmenn sem hafa lokid framhaldsskdlaprofi
eda styttri skdlagéngu meira mdli en starfsmenn sem lokid hafa framhaldsnami i

hdskdla vardandi starfshvatningu.

Einnig kom fram marktekur starfsaldursmunur i nidurst6dum Arndisar
Vilhjdlmsdottur (2010) vardandi ad bua vid godar vinnuadstaedur; pad skipti pa sem
unnid hofdu tiu ar eda skemur meira mali en pa sem hofdu unnid 21 ar eda lengur.
Samkvaemt starfshonnunarkenningu Hackmans og Oldhams getur vinnan knuid fram
hvatningu hja einstaklingnum ef videigandi hénnun starfs er til stadar (Landy og Conte,

2010). Sett er fram eftirfarandi tilgata:

T9: Ad bua vid godar vinnuadstaedur skiptir starfsmenn sem unnid hafa tiu dr eda styttra

meira mdli vardandi starfshvatningu en starfsmenn sem unnid hafa 21 dr eda lengur.
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Starfsmenn svorudu nokkrum bakgrunnsbreytum sem snua ad hlutfalli tekna af
heildartekjum heimilis, heildartekjum heimilis & manudi, dnaegju eda 6adnaegju i starfi
eda med fjarhagslega afkomu, barnafjélda & heimili og hjuskaparstédu. | tengslum vid

baer eru settar fram fimm tilgatur.

[ bakgrunnsbreytum var spurt hve stért hlutfall tekjur starfsmanns veeru af
heildartekjum heimilis. Ztla ma ad peir sem vinna fyrir meirihluta heildartekna heimilis

hafi meiri abyrgd 4 sinum herdum og i tengslum vid pad er 16gd fram tilgatan:

T10: Ad fa god laun skiptir starfsmenn sem vinna fyrir 80-100% af heildartekjum
heimilis meira mdli vardandi starfshvatningu en starfsmenn sem vinna fyrir 50% eda

minna af heildartekjum heimilis.

Eins og nefnt var hér ad framan hefur komid fram i freedunum, ad starfsoryggi er talid
mikilvaegara en launaupphaed fyrir marga starfsmenn, sérstaklega fyrir pa sem eru 6fagleerdir
eda laglaunadir par sem pad ad vera i launudu starfi dkvedid stodutakn (Furnham, 2005). |

tengslum vid bakgrunnsspurningu um heildartekjur heimilis er sett fram tilgatan:

T11: Ad bua vid atvinnubryggi skiptir starfsmenn par sem heildartekjur heimilis eru 600
pusund eda leegri & mdnudi (fyrir skatta) meira mdli vardandi starfshvatningu en starfsmenn

par sem heildartekjur heimilis eru 1001 pusund eda haerri @ manudi (fyrir skatta).

[ bakgrunnsbreytum voru starfsmenn spurdir hvort peir vaeru anaegdir eda 6anaegdir med
fiarhagslega afkomu sina. Samkvaeemt parfapiramida Maslows (1943) stjornast hvatning af
borfum sem félk leitast vid ad uppfylla. Alykta maetti ad peir sem eru frekar dnaegdir / mjog
anaegdir med fjarhagslega afkomu sina vaeru sidur ad einblina 4 ad uppfylla grunnparfir og hve
mikilsvert veeri ad fa géd laun eda annad slikt en peir sem eru frekar 6anaegdir / mjog
6anaegdir med fjarhagslega afkomu sina. £tla maetti pa ad peim sem eru frekar anaegdir /
mjog ansegdir med fjarhagslega afkomu, peetti til daemis mikilveegara en hinum ad prdast i

starfi. | tengslum vid pad er eftirfarandi tilgata sett fram:

T12: Ad proast i starfi skiptir starfsmenn sem eru frekar dnaegdir / mjég dnaegdir med
figrhagslega afkomu sina meira mdli vardandi starfshvatningu en starfsmenn sem eru

frekar 6dnaegdir / mjég 6dnaeqgdir med fjdrhagslega afkomu sina.
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[ bakgrunnsbreytum var einnig spurt hvort starfsmadur vaeri 6anaegdur eda anaegdur
i vinnunni. Talad hefur verid hér ad framan um tengsl starfsanaegju og hvatningar og
tengsl hvatningar og frammistédu og rannséknir hafa synt ad dnesegdur starfsmadur
leggur sig oft betur fram i starfi og studlar pannig ad baettum d&rangri fyrirtaekisins
(Landy og Conte, 2010; Locke og Latham, 1990; Pinder, 1998). [ tengslum vid pad er 16gd

fram tilgatan

T13: Ad sja drangur af starfinu skiptir starfsmenn sem eru frekar dnaegdir / mjég
dnaegdir i starfi meira mdli vardandi starfshvatningu en starfsmenn sem eru frekar

6dnaegdir / mjég 6dnaeqgdir i starfi.

Samanber darangurskenningu McClellands eru prjar meginparfir fyrir starfstengda
hvatningu og hafa flestir eitthvad af peim. betta eru porf fyrir ad na arangri, porf fyrir
vald og porf fyrir tengsl en ein getur verid meira rikjandi en onnur (Riggio, 2003).
Meirihluti patttakenda i rannsdkninni er i hjénabandi eda sambud eda um 79,6% en
einhleypir eru um 20,4%. ZAtla meaetti ad peir sem eru einhleypir hafi meiri porf fyrir
félagsskap og tengsl i gegnum starfid en peir sem eru giftir eda { sambud. | tengslum vid

bad er sett fram tilgatan:

T14: A hafa taekifeeri til ad hitta folk skiptir starfsmenn sem eru einhleypir meira mali

vardandi starfshvatningu en pd sem eru giftir eda i sambud.
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3 Rannsdknaradferd

Rannsokn pessari var zetlad ad kanna hvad pad er sem hvetur starfsfolk i idnadi & islandi.
Notud var megindleg adferdafraedi (quantitative data analysis). Megindleg adferdafraedi
byggist 8 maelingum og télum og reynt er ad maela vidfangsefnid nakveemlega. Med slikri
adferdafreedi er til deemis haegt ad svara hve mikid, hve oft, hve margir, hvenzer og fleira.
Spurningakénnun er rikjandi adferd megindlegra rannsékna (Cooper og Schindler, 2006) og
6dyrasta og beinasta leidin til ad nalgast upplysingar um hvad hvetur starfsmenn er notkun

vidhorfskannana eins og gert er i pessari rannsékn (Kovach, 1980).

Hofundur atti i nokkrum erfidleikum med ad fa patttakendur i rannsdknina. Haft var
samband vid fjolda fyrirtaekja en erfitt reyndist ad fa leyfi til rannséknar innan peirra.
Helstu astadur sem upp voru gefnar voru ad dlag veeri mikid a starfsfélki og vildu
yfirmenn fordast ad auka pad auk pess sem sum fyrirtaeki gera svipadar kannanir og hér
um reedir. £tla ma ad astandinu i pjodfélaginu geti einnig verid ad einhverju leyti um ad
kenna par sem mikid hefur verid um uppsagnir og aukid alag & pa starfsmenn sem eftir
eru. Eftir margar arangurslausar tilraunir tékst hofundi loks ad fa vilyrdi fyrir ad gera
rannsékn hja einu af staerstu idnfyrirtaekjum landsins. Var megindleg rannsékn gerd
medal starfsmanna og stjérnenda bess fyrirtaekis. | pessum kafla er fjallad um

patttakendur, maelitaeki, framkveemd og greiningu gagna.

3.1 batttakendur

bydid er starfsfolk og stjornendur & 6llum aldri og badum kynjum i idnadi 4 islandi. Tekid var
hentugleikadrtak. Spurningalistar voru lagdir fyrir starfsmenn og stjérnendur eins staersta
idnfyrirtaekis landsins. Urtakid samanstéd af 58 stjornendum, par af 14 konum og 402
starfsmonnum, par af um 72 konum. Flestir stjornenda eru med hdaskélamenntun & svidi
verkfraedi og taeknifraedi. Starfsmenn eru flestir iGnadarmenn & svidi bifvélavirkjunar,
vélvirkjunar eda rafvirkjunar. Einnig eru starfsmenn sem eru &fagleerdir eda sérpjalfadir a
vegum fyrirtzekisins.

Tveir spurningalistar voru sendir 4 rafreenu formi, stjornendur fengu annan listann og

almennir starfsmenn hinn. Allir stjérnendur fengu spurningalistann sendan med
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tolvupdsti en par sem ekki hafa allir starfsmenn fyrirteekisins adgang ad télvupdsti fengu
um 300 starfsmenn spurningalistann sendan med tolvupdsti en hinir gatu nalgast hann &
innri vef fyrirtaekisins. Svarhlutfall var 69% medal stjornenda (midad vid pa sem klarudu
ad svara Ollum spurningum kdénnunarinnar) og 12,2% medal starfsmanna (midad vid pa
sem klarudu ad svara 6llum spurningum kdnnunarinnar). Ztla ma ad rekja megi lélegt

svarhlutfall starfsmanna til pess ad adeins hluti peirra er med tolvupdst.

Kynjahlutfall patttakenda syndi ad karlar voru i meirihluta. A medal starfsmanna voru
56,9% (n=29) karlar sem svérudu kénnuninni og 43,1% konur (n=22). A medal

stjérnenda voru 77,5% karlar (n=31) sem svorudu kénnuninni og 22,5% konur (n=9).

patttakendur i hopi starfsmanna voru & 6llum aldri. Starfsmenn prjatiu ara og yngri
voru 19,6% (n=10), starfsmenn 31-50 ara voru 53% (n=27) og starfsmenn 51 4ars og eldri

voru 27,4% (n=14). Sja skiptingu starfsmanna eftir aldri 8 mynd 3-1.

m 30 ara og yngri
W 31-504dra

514rs og eldri

Mynd 3-1 Skipting starfsmanna eftir aldri

Um 44,9% (n=22) starfsmanna hafa lokid framhaldsskoélaprofi eda styttri skdlagongu,
36,7% (n=18) starfsmanna hafa lokid grunnnami i haskdla og um 18,4% (n=9) hafa lokid

framhaldsnami i haskdla. Sja ma skiptingu starfsmanna eftir menntunarstigi 8 mynd 3-2.
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W Framhaldsskolapraof eda
styttriskolaganga

M Grunnnam i hdskola

Framhaldsnam i hdskola

Mynd 3-2 Skipting starfsmanna eftir menntunarstigi

Af starfsmonnunum hafdi teeplega helmingur 15 ara starfsaldur eda minna eda um
46,9% (n=23). Um 30,6% (n=15) starfsmanna hoféu 16—30 ara starfsaldur og um 22,5%
(n=11) starfsmanna hofdu yfir prjatiu dra starfsaldur. Starfsaldur er nokkud har i pessu
fyrirtaeki og hafa til deemis um 45% stjornenda sem téku patt i rannsékninni yfir prjatiu
ara starfsaldur. Starfsmannavelta hefur reynst litil hja islenskum fyrirtaekjum sem starfa i
beim idnadi sem patttokufyrirtaekid gerir, vel 8 annad hundrad starfsmanna pess hefur
nad prjatiu dra starfsaldri og starfsmannavelta er litil. Sja ma a mynd 3-3 skiptingu

starfsmanna eftir starfsaldri.

M 15 dra starfsaldur eda
styttri

M 16-30 &ra starfsaldur

30 dra starfsaldur eda
lengri

Mynd 3-3 Skipting starfsmanna eftir starfsaldri

I bakgrunnsbreytum purftu patttakendur ad greina hve hatt hlutfall tekjur peirra eru af
heildartekjum heimilis. 26,5% starfsmanna (n=13) vinna fyrir 50% af heildartekjum heimilis
eda 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. A mynd 3-4 ma sja skiptingu

starfsmanna eftir pvi hve tekjur peirra eru hatt hlutfall af heildartekjum heimilis.
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| Tekjur 50% eda minna
af heildartekjum
heimilis

| Tekjur 51-79% af
heildartekjum heimilis

Tekjur 80-100% af
heildartekjum heimilis

Mynd 3-4 Skipting starfsmanna eftir hlutfalli tekna peirra af heildartekjum heimilis

Svorum starfsmanna um heildartekjur heimilis & manudi (fyrir skatta) var skipt upp i
brja hopa. Heildartekjur heimilis eru 600 pusund kréonur eda minna @ manudi hja 25,5%
(n=12) starfsmanna, hja 53,2% (n=25) starfsmanna eru heildartekjur heimilis 601-1000
busund @ manudi og hja 21,3% (n=10) starfsmanna eru heildartekjur heimilis 1001

busund eda meira 8 manudi. Skiptinguna ma sja 4 mynd 3-5.

W Heildartekjur heimilis &
manudi (fyrir skatta)
600 pusund eda minna

| Heildartekjur heimilis &
manudi (fyrir skatta)
601-1000 plsund

Heildartekjur heimilis &
manudi (fyrir skatta)
1001 pusund eda meira

Mynd 3-5 Skipting starfsmanna eftir heildartekjum heimilis 8 manudi (fyrir skatta)

Starfsmenn voru spurdir hvort peir veeru ansegdir eda déanaegdir i vinnunni og fram
kom ad um 81,6% (n=40) starfsmanna ségdust vera frekar / mjog anaegdir i vinnunni,
12,3% (n=6) starfsmanna s6gdust vera frekar / mjog éanaegdir i vinnunni og 6,1% (n=3)
starfsmanna sogdust vera hvorki anaegdir né éanaegdir i vinnunni. A mynd 3-6 ma sja
skiptingu starfsmanna eftir pvi hvort peir eru anaegdir, 6anaegdir eda hvorki anaegdir né

6anaegdir i vinnunni.
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M Frekar - mjog anaegd/ur
fvinnunni

B Hvorkidnagd/ur né
oanaegd/ur i vinnunni

= Frekar - mjog
Ganaegdur i vinnunni

Mynd 3-6 Skipting starfsmanna eftir pvi hvort peir eru dnaegdir, 6anaegdir eda hvorki anaegdir né
6anagdir i vinnunni

i bakgrunnsbreytum voru starfsmenn einnig spurdir hvort peir veeru anzegdir eda
0anaegdir med fjarhagslega afkomu sina. 19,6% (n=10) starfsmanna sogdust frekar /
mjog anaegdir med fjarhagslega afkomu, 9,8% (n=5) soégdust hvorki anaegdir né
0anaegdir med fjarhagslega afkomu og 70,6% (n=36) starfsmanna sogdust frekar / mjog

6dnaegdir med fjarhagslega afkomu sina. Skiptinguna ma sja myndraent @ mynd 3-7.

| Frekar - mjog
dnaegd/ur med
fjarhagslega afkomu

M Hvorkidnaegd/ur né
oanaegd/ur med
fiarhagslega afkomu

W Frekar - mjog
oanaegd/ur med
fiarhagslega afkomu

Mynd 3-7 Skipting starfsmanna eftir anagju eda 6anaegju med fjarhagslega afkomu

Meirihluti starfsmanna i rannsékninni er giftur eda i sambud eda um 79,6% (n=39) en

einhleypir eru um 20,4%. (n=10).

3.2 Meeliteki

Til pess ad skoda hvad pad er sem hvetur starfsfolk i idnadi & Islandi, var 4kvedid ad nota
spurningalista en pad er rikjandi adferd megindlegra rannsdkna (Cooper og Schindler,
2006) og hefur verid talin 6dyrasta og beinasta leidin til ad nélgast upplysingar um hvad

hvetur starfsmenn (Kovach, 1980).
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Meeliteekid sem notad var i rannsékninni eru tveir spurningalistar sem byggjast a
[slenska starfshvatningarlistanum sem Arndis Vilhjadlmsdéttir hannadi og profadi i
meistararitgerd sinni (Arndis Vilhjadlmsdéttir, 2010). [slenski starfshvatningarlistinn
byggist 4 lista Kenneth A. Kovach sem hann notadi i rannséknum sinum (Kovach, 1980,
1987) og einnig eru atridi af spurningalista European Values Study (European Values
Study i Arndis Vilhjalmsdottir, 2010) auk tveggja atrida sem Arndis Vilhjalmsdéttir baetti

vid 4 grundvelli hvatningarkenninga (Arndis Vilhjalmsdottir, 2010).

bremur spurningum & [slenska starfshvatningarlistanum var breytt af hofundi |
samrddi vid leidbeinanda. Pad voru i fyrsta lagi atridid ad finnast ég hafdur/héfd med |
radum sem var breytt i ad vera vel upplyst/ur um pad sem snyr ad minum verkefnum og
annarra. | 68ru lagi tryggd vid fyrirtekid sem var breytt i ad starfsménnum sé synd
personuleg tryggd i samraemi vid pydingu atridis a lista Kovach: ,personal loyalty to
employees” (Kovach, 1980) og i pridja lagi tryggd vid samstarfsmenn sem var breytt i ad
tryggd sé medal samstarfsmanna. Breytingarnar voru gerdar i samraemi vid skilning
hofundar og leidbeinanda 4 atridunum og til samraemis vid pydingu a atridi a lista
Kovach (1980). Jafnframt var einu atridi beaett 4 listann af hofundi, pad er ad greidd séu
sému laun fyrir sému vinnu. Var pvi atridi bzett vid Ut fra sanngirniskenningunni. Samtals
eru hvatningaratridin prjatiu.

Listanum var atlad ad meela hve mikilvaegir fyrir fram akvednir peettir eru
patttakendum vardandi starfstengda hvatningu. bPar sem patttakendur voru i tveimur
hépum var spurningalistinn adlagadur ad hvorum hép fyrir sig. Annars vegar voru
starfsmenn spurdir hve litlu eda miklu mali dkvednir paettir skiptu vidvikjandi hvatningu
beirra i starfi. Hins vegar voru stjérnendur spurdir hve litlu eda miklu mali peir teldu ad

akvednir peettir skiptu starfsmenn peirra mali vardandi starfshvatningu.

patttakendur voru bednir ad meta 4 sjo stiga Likert—skala (Likert, Roslow og Murphy,
1993) hve litlu eda miklu mali akvednir hvatningarpaettir skiptu vardandi
starfshvatningu. Likert—skali er radkvardi par sem gengid er Ut fra pvi ad haegt sé ad rada
atridum eftir télugildum, til deemis medaltali. Ef merkt er vid einn hvetur vidkomandi

pattur mjog litid en ef merkt er vid sjo er patturinn mjog hvetjandi.
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Daemi um hvatningarpeetti sem spurt var um i rannsékninni eru: ad bua vid
atvinnuéryggi, fa god laun, fa adstod med personuleg vandmdl, ad vinnan sé vel metin,

ad tryggd sé medal samstarfsmanna og ad vinna ad dhugaverdum verkefnum.

[slenski starfshvatningarlistinn inniheldur sjd bakgrunnsspurningar par sem spurt er
um kyn, aldur, starfsaldur, menntun, hvort vickomandi sé fyrirvinna heimilis, hvort hann
sé anaegdur med fjarhagslega afkomu sina og hvort hann sé anaegdur i starfi. Hofundur
baetti sidan vid sex bakgrunnsspurningum par sem spurt er um hlutfall launa
starfsmanns af heildartekjum heimilis, starfshlutfall, heildartekjur heimilis (3 manudi
fyrir skatta), hjuskaparstodu og barnafjélda. Einnig er spurt & hvada svidi i fyrirtaekinu

viokomandi patttakandi vinnur.

Tveer af bakgrunnsspurningunum voru ekki notadar vid Urvinnslu kdnnunarinnar. pad
eru spurningarnar um a hvada svidi vidkomandi vinnur og var hun felld ut til ad koma i
veg fyrir ad haegt veeri ad rekja svor til einstakra patttakenda. Bakgrunnsspurning um
starfshlutfall var einnig felld ut par sem allir starfsmenn nema einn eru i 100% starfi.
Bakgrunnsspurning um barnafjélda var notud til ad kanna mogulega samvirkni
barnafjolda og heildartekna i tengslum vid tilgatu T11: Ad bua vid atvinnudbryggi skiptir
starfsmenn par sem heildartekjur heimilis eru 600 pusund eda legri ¢ manudi (fyrir
skatta) meira mdli vardandi starfshvatningu en starfsmenn par sem heildartekjur
heimilis eru 1001 pusund eda heerri @ mdnudi (fyrir skatta) og var framkvaeemd
fiolbreytudreifigreining (FANOVA) til pess ad skoda hvort samvirkni vaeri milli staerdar

heimilis, maeld i barnafjolda og heildartekna heimilis, en svo var ekki.

Spurningalistana ma sjd i heild sinni i vidauka 1 og 2.

3.3 Framkvaemd

Spurningalistarnir voru settir upp i vefforritinu Questionpro.com. Manudaginn 5. mai
2011 var framkveemd forprofun a tiu adilum med pad ad markmidi ad athuga hvort
spurningar vaeru skiljanlegar og hversu langan tima teeki ad svara listunum. Eftir ad hafa
tekid tillit til gagnlegra abendinga voru spurningalistarnir sendir med tolvupdsti a
yfirmann samskiptasvids fyrirtaekisins. S8 hann sidan um ad senda spurningalistana til

stjérnenda og starfsmanna med tolvupdsti pann 12. mai 2011. Auk pess var kraekja sett
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a innra net fyrirtaekisins par sem peir starfsmenn sem ekki h6fdu adgang ad tolvuposti
gatu svarad spurningalistanum.

K&nnunin var adeins 16g0d fyrir einu sinni og var itrekun send viku seinna eda 19. mai
2011. Svarhlutfall stjérnenda reyndist mjog gott en par sem svarhlutfall starfsmanna var
lélegt dkvad hofundur, i samrddi vid leidbeinanda, ad prenta ut prjatiu eintok af
spurningalistanum fyrir starfsmenn og sa yfirmadur samskiptasvids fyrirtaekisins um ad
velja af handahéfi starfsmenn sem ekki héfdu svarad konnunni til ad svara henni a
pappirsformi. Af pessu prjatiu starfsmanna Urtaki svérudu atta starfsmenn. Ur peirra
svorum var unnid og pau notud til vidmidunar vid svor starfsmanna sem hofdu skilad
sér rafreent i upphafi, til ad meta hvort nidurstédurnar veeru lysandi fyrir hop
batttakenda. Enginn marktaekur munur var a svérum pessara tveggja hopa. bad reyndist
b6 ekki unnt ad gera prof & mogulegum kynjamun par sem peir atta af aukaurtakinu

sem svoruou voru allt karlmenn.

{ framhaldinu var unnid ar gégnum rannséknarinnar i forritunum SPSS og Excel.

3.4 Greining gagna

Vid greiningu gagnanna voru notud forritin SPSS og Excel. Greiningin fél i sér préfun a
innri areidanleika (Cronbach’s alfa), dsamt lysandi tolfreedi, dlyktunartélfraedi og fleira.

Nidurstodur rannsdknarinnar eru kynntar i naesta kafla.

Innri dreidanleiki var maeldur med Cronbach’s alfa en pvi likari sem spurningarnar eru
bvi haerra er gildi innri areidanleikans a kvardanum 0-1. Algengt vidmid a innri
areidanleika er a>0,8 (Bryman og Bell, 2007). Areidanleikastudullinn Cronbach’s alfa

fyrir prjatiu atrida starfshvatningarlistann var a = 0,954 (N=30).
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4 Nidurstodur

[ pessum kafla verda nidurstdédur rannséknarinnar kynntar. Leitast verdur vid ad svara
rannsoknarspurningum og proéfa tilgatur sem lagdar voru fram. Lysandi tolfraedi verdur
kynnt med medaltélum (mean), stadalfravikum (standard deviation), tidni og haesta og
leegsta gildi. Sidan er kafli um alyktunartolfreedi sem er framkvaemd med t-préfum (t-
test) og dreifigreiningum (analysis of variance-ANOVA).

T-préf eru framkvaemd til ad meta hvort markteekur munur er @ medaltélum
hvatningaratrida eftir kyni, st6du eda hjuskaparstodu hvad snertir starfstengda
hvatningu. Dreifigreining (analysis of variance-ANOVA) er framkvaemd, baedi einbreytu
og fjolbreytudreifigreiningar og Bonferroni-préf, til ad meta hvort markteekur munur er
a medaltélum hvatningaratrida eftir aldri, menntunarstigi, starfsaldri, dnaegju eda
6anaegju i starfi; eftir pvi hvort starfsmadur er adalfyrirvinna heimilis eda ekki, eftir
heildartekjum heimilis starfsmanna @ manudi (fyrir skatta) og eftir pvi hvort starfsmadur

er anaegodur eda danaegdur med fjarhagslega afkomu sina.

4.1 Lysandi tolfraedi

[ pbessum kafla verdur fjallad um medaltél, stadalfravik, tidni og haesta og laegsta gildi.

[ toflu 4-1 ma sja lysandi télfraedi starfsmanna.
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Tafla 4-1 Starfsmenn lysandi tolfraedi

Starfsmenn / hvatningaratridi Tioni  Medaltal Stasiilfra Hgaie::tia Lti?dS:a
Ad vinnan pin sé vel metin 56 6,21 1,14 7 1
i ST S A
AJ fa adstod vid persénuleg vandamal 56 4,18 1,653 7 1
AdJ bua vid atvinnudryggi 56 6,07 1,36 7 1
AQd fa géd laun 56 6,36 0,883 7 2
AQ vinna ad dhugaverdum verkefnum 55 6,31 1,034 7 1
Ad hljéta stéduhaekkun 55 5,53 1,489 7 1
A0 starfsmonnum sé synd persénuleg tryggd 55 5,89 1,343 7 1
AQ proast i starfi (til deemis med aukinni abyrgd) 55 6 1,305 7 1
A0 tryggd sé medal samstarfsmanna 55 6,07 1,2 7 1
AdJ bua vid gdédar vinnuadstaedur 53 6,08 1,124 7 1
A0 samstarfsfélk sé paegilegt 53 6,13 1,127 7 1
AQ alag sé haefilega mikid (ad pinu mati) 53 5,6 1,391 7 1
A0 starfid njoti almennrar virdingar 53 5,89 1,311 7 1
AQJ vinnutimi sé paegilegur 53 5,92 1,426 7 1
A0 starfid sé gagnlegt fyrir samfélagio 54 4,98 1,353 7 1
AJ hafa moguleika til ad syna frumkvaedi 54 5,94 1,123 7 1
AJ hafa taekifeeri til ad hitta folk 54 5,46 1,209 7 1
AQ starfid sé dbyrgdarmikid 54 5,44 1,058 7 1
A0 starfid samsvari eigin heaefileikum 54 6,06 0,998 7 1
AJ eiga fri um helgar 52 5,73 1,561 7 1
Ad hafa ahrif & dkvardanatoku 52 5,58 1,289 7 1
Ad hafa skyr markmid ad vinna ad 52 5,94 1,127 7 1
A0 geta aflad tekna med pvi ad vinna meira 52 4,5 1,553 7 1
AdJ hafa taekifeeri til pess ad auka faerni pina 52 6,21 1,016 7 1
AQ vinnustadurinn sé fjélskylduvaenn 52 5,52 1,515 7 1
A0O komid sé eins fram vid alla starfsmenn 52 5,98 1,35 7 1
A0 greidd séu sému laun fyrir somu vinnu 52 6 1,4 7 1
AJ sja arangur af starfinu 52 6,33 1,004 7 1
A0 eiga mikil fri 52 5,1 1,472 7 1

Pad voru 56 starfsmenn sem byrjudu ad svara konnuninni og svara peir meirihluta

spurninganna en sifan feekkar peim sem svara smdm saman og endar 4 ad 52

starfsmenn svara sidustu spurningunum um mikilveegi hvatningarpatta. Medaltal svara

starfsmanna er 3 bilinu 4,18 — 6,36. Toluverdur munur er a heaesta og lsegsta medaltali

hvatningaratrida listans og feer hvatningaratridid ad fd adstod vid personuleg vandamadl

leegsta medaltalid og ad fd god laun pad haesta.

[ toflu 4-2 ma sja lysandi tolfraedi stjiornenda um starfsmenn.
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Tafla 4-2 Stjérnendur um starfsmenn lysandi tolfraedi

Stjérnendur um starfsmenn / hvatningaratridi Tioni  Medaltal Stadalfr  Hamsta  Lzgsta

avik gildi gildi
Ad vinnan peirra sé vel metin 42 6,38 0,697 7 5
S e o oge 7
AQ fa adstod vid persénuleg vandamal 42 5,19 1,215 7 1
Ad bua vid atvinnudryggi 42 6,24 1,055 7 2
Ad fa gdéo laun 42 5,93 1,022 7 3
Ad vinna ad dhugaverdum verkefnum 42 6,19 0,74 7 5
AQ hljota stoduhakkun 42 5,5 1,018 7 4
Ad starfsménnum sé synd persénuleg tryggd 42 6 0,937 7 2
A0 préast i starfi (til deemis med aukinni abyrgd) 42 5,74 0,828 7 4
Ad tryggd sé medal samstarfsmanna 42 6,05 0,764 7 5
A0 bua vid gddar vinnuadstaedur 42 5,9 0,878 7 4
AJ samstarfsfélk sé paegilegt 42 5,88 0,968 7 3
A0 alag sé hxfilega mikid (ad peirra mati) 42 5,38 1,125 7 3
AQ starfid njéti almennrar virdingar 42 5,83 1,057 7 3
AQ vinnutimi sé paegilegur 42 5,71 1,215 7 1
AQ starfid sé gagnlegt fyrir samfélagid 42 4,83 1,324 7 1
A0 hafa moguleika til ad syna frumkveedi 42 5,55 1,152 7 2
A0 hafa taekifeeri til ad hitta folk 42 4,95 1,229 7 2
A0 starfid sé dbyrgdarmikid 42 5,02 1,093 7 2
AQ starfid samsvari peirra hzefileikum 42 5,83 0,853 7 4
A0 eiga fri um helgar 41 4,98 1,458 7 1
AJ hafa ahrif a dkvardanatoku 41 5,34 1,109 7 2
A0 hafa skyr markmid ad vinna ad 41 5,76 0,943 7 4
AQ geta aflad tekna med pvi ad vinna meira 41 4,66 1,039 7 1
A0 hafa taekifeeri til pess ad auka faerni sina 41 5,59 0.836 7 4
AQ vinnustadurinn sé fjélskylduvaenn 40 5,58 1,083 7 1
Ad komid sé eins fram vid alla starfsmenn 40 6,2 0,791 7 4
Ad greidd séu sému laun fyrir smu vinnu 40 6,08 1,207 7 1
A0 sja arangur af starfinu 40 6,03 0,8 7 4
Ad eiga mikil fri 40 4,95 1,518 7 1

Pad eru 42 stjéornendur sem byrja ad svara spurningakénnuninni en peim faekkar
nidur i fjorutiu sem svara sidustu spurningunum um mikilveegi hvatningarpatta.
Medaltal svara stjérnenda er a bilinu 4,66—6,38. Hvatningaratridid ad geta aflad tekna
med pvi ad vinna meira er med laegsta medaltalid en ad vinna peirra sé vel metin med

pbad haesta.
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4.2 Alyktunartolfraedi

i pessum kafla verdur greint fra nidurstédum t-préfa og ANOVA-dreifigreininga til ad

svara rannsoknarspurningum og proéfa tilgatur sem settar hafa verid fram.

T-prof er haegt ad nota til ad meta mun @ milli tveggja mismunandi hépa. T-préf voru
notud til ad greina hvort marktaekur munur vaeri 8 medaltélum hvatningarpatta eftir

stodu (starfsmadur; stjérnandi), kyni starfsmanna eda hjuskaparstédu peirra.

ANOVA-dreifigreining er mikid notud i félagsvisindum. ANOVA-einbreytudreifigreining er
notud pegar bera & saman prja eda fleiri adskilda hopa. Tolfraedigildid F er notad, sem er
natengt t-gildinu. F-préfid veitir upplysingar um hvort marktaekur munur sé a hépunum i
heild. Til pess ad skoda hvar marktaeki munurinn liggur er gerdur marghlida samanburdur &
medaltélum hdpanna (post hoc test). Til deemis er haegt ad nota Bonferroni-adferd eins og
gert er i pessari rannsokn til ad skoda mogulegan marktaekan mun eftir aldri, menntun,
starfsaldri, hlutfalli tekna starfsmanna af heildartekjum heimilis, heildartekjum heimilis
starfsmanna & manudi, eftir pvi hvort starfsmenn eru dnaegdir eda 6anaegdir i starfi og eftir

bvi hvort starfsmenn eru dnaegdir eda éanaegdir med fjarhagslega afkomu sina.

Med ANOVA-fjolbreytudreifigreiningu (FANOVA) er haegt ad leggja mat a ahrif
tveggja eda fleiri frumbreyta og samvirkni (interaction) peirra 8 sému fylgibreytuna og
er han notud i pessari rannsékn til ad skoda mogulega samvirkni heildartekna heimilis
starfsmanna og barnafjolda 4 hvatningaratridid ad bua vid atvinnuéryggi (Einar

Gudmundsson og Arni Kristjansson, 2005).

4.2.1 Starfsmenn

Markmid verkefnisins er ad kanna hvad hvetur starfsfélk i idnadi & islandi og i tengslum
vid pad var fyrsta rannsdknarspurningin sett fram: R1: ,Hvad hvetur starfsfolk i ionadi @
[slandi?“ Einnig var sett fram rannsdknarspurning i tengslum vid sanngirniskenninguna:
R4: ,Hvort skiptir starfsmenn meira mdli vardandi starfshvatningu, ad greidd séu sému

laun fyrir sému vinnu eda ad fa goéd laun”.

Til ad svara ofangreindum rannséknarspurningum var hvatningaratrioum radad i
mikilvaegisrod eftir medaltdlum svara starfsmanna. Einnig eru tilgreind medaltol,

stadalfravik sem og heaesta og leegsta gildi. Sja toflu 4-3.
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Tafla 4-3 Starfsmenn: mikilvaegisr6d hvatningaratrida, medaltal, stadalfravik, haesta og leegsta gildi

Haesta Laegsta

Starfsmenn / hvatningaratridi Mikil-vaegis-rod Medaltal Stadalfravik gildi  gildi
AQ fa géd laun 1 6,36 0,883 7 2
AQ sja arangur af starfinu 2 6,33 1,004 7 1
Ad vinna ad dhugaverdum verkefnum 3 6,31 1,034 7 1
Ad vinnan pin sé vel metin 4.-5, 6,21 1,14 7 1
A0 hafa taekifeeri til pess ad auka faerni pina 4.-5. 6,21 1,016 7 1
Sy e g g aem
AJ samstarfsfélk sé paegilegt 7 6,13 1,127 7 1
A0 bua vid gddar vinnuadstaedur 8 6,08 1,124 7 1
AQJ tryggd sé medal samstarfsmanna 9.-10. 6,07 1,2 7 1
AQJ bua vid atvinnudryggi 9.-10. 6,07 1,36 7 1
AQ starfid samsvari eigin haefileikum 11 6,06 0,998 7 1
A0 greidd séu sému laun fyrir sému vinnu 12.-13 6 1,4 7 1
gsyt:;c;:;\st i starfi (til deemis med aukinni 1213 6 1,305 7 1
A0 komid sé eins fram vid alla starfsmenn 14 5,98 1,35 7 1
A0 hafa moguleika til ad syna frumkvaedi 15.-16 5,94 1,123 7 1
Ad hafa skyr markmid ad vinna ad 15.-16. 5,94 1,127 7 1
AQ vinnutimi sé paegilegur 17 5,92 1,426 7 1
AQd starfsmonnum sé synd persénuleg tryggd 18.-19. 5,89 1,343 7 1
AQ starfid njéti almennrar virdingar 18-19. 5,89 1,311 7 1
AJ eiga fri um helgar 20 5,73 1,561 7 1
A0 dlag sé hafilega mikid (ad pinu mati) 21 5,6 1,391 7 1
AOd hafa ahrif a dkvardanatoku 22 5,58 1,289 7 1
A0 hljota stoduhakkun 23 5,53 1,489 7 1
Ad vinnustadurinn sé fjélskylduvaenn 24 5,52 1,515 7 1
AJ hafa taekifeeri til ad hitta folk 25 5,46 1,209 7 1
AQ starfid sé dbyrgdarmikid 26 5,44 1,058 7 1
A0 eiga mikil fri 27 51 1,472 7 1
AQ starfid sé gagnlegt fyrir samfélagid 28 4,98 1,353 7 1
A0 geta aflad tekna med pvi ad vinna meira 29 4,5 1,553 7 1
AQ fa adstod vid persénuleg vandamal 30 4,18 1,653 7 1

Eins og sja ma i toflu 4-3 faer hvatningaratridid ad fd gdd laun hezesta vaegi
starfsmanna og er pvi svarid vid fyrstu rannsdknarspurningunni ad pad sem helst hvetur
starfsfélk i idnadi & [slandi eru géd laun. Naestmikilvaegast pykir starfsménnum ad sjd
drangur af starfinu og sidan vinna ad dhugaverdum verkefnum. bad skiptir starfsmenn
meira mali ad fa géd laun en ad somu laun séu greidd fyrir sému vinnu par sem
hvatningaratridid ad fd gdd laun er i fyrsta saeti listans yfir mikilvaegi hvatningaratrida en

ad sému laun séu greidd fyrir sému vinnu er i 12.-13. szeti. T-prof syndi marktaekan mun
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a medaltélum pessara tveggja hvatningaratrida; ad fd géd laun (M=6,36, SF=0,883) og
ad greidd séu sému laun fyrir sému vinnu (M=6,0, SF=1,4), t(51)=2,165, p=0,035 og er
bvi svarid vid fjérdu rannséknarspurningunni ad pad skiptir starfsmenn meira mali ad fa

gdd laun vardandi starfshvatningu en ad greidd séu sému laun fyrir smu vinnu.

4.2.2 Stjornendur og starfsmenn
Onnur rannséknarspurning verkefnisins er: R2: ,Hafa stjiérnendur i idnadi d [slandi sému
syn og starfsmenn a starfshvatningu?“ og i tengslum vid adra rannsdknarspurninguna
eru settar fram fjorar tilgatur: T1: Starfsmenn segja ad pad ad vinna ad dhugaverdum
verkefnum skipti meira mdli en ad fd géd laun vardandi starfshvatningu. T2: Stjornendur
telia ad pad ad fd god laun skipti meira mdli fyrir starfsmenn en ad vinna ad
dhugaverdum verkefnum vardandi starfshvatning. T3: Starfsmenn segja ad pad ad bua
vid atvinnuéryggi skipti meira mdli en ad hljéta stéduhaekkun vardandi starfshvatningu
og T4: Stjdrnendur segja ad pad ad bua vid atvinnubryggi skipti starfsmenn meira mali
en ad hljéta stéduhaekkun vardandi starfshvatningu.

Til ad svara annarri rannséknarspurningu og proéfa tilgatur i tengslum vid hana var
framkvaemt t-préf. Mikilvaegisr6d, medaltol og stadalfravik pattanna eftir svorum
starfsmanna annars vegar og hins vegar svorum stjornenda um hvad peir alita um

starfshvatningu starfsmanna ma sja i toflu 4-4.

65



Tafla 4-4 Mikilvaegisrod hvatningaratrida, medaltol og stadalfravik eftir st60u

Stada /hvatningaratridi Starfsmadur Starfsmadur Stjornandi Stjornandi
Mikilvaegis- Medaltal Mikilvaegis- Medaltal
rod (Stadalfravik) rod (Stadalfravik)
Ad fa god laun* 1 6,36 (0,883) 10 5,93 (1,022)
AQ sja arangur af starfinu 2 6,33 (1,004) 8 6,03 (0,800)
Ad vinna ad dhugaverdum verkefnum 3 6,31 (1,034) 6,19 (0,740)
Ad vinnan pin sé vel metin 4.-5 6,21 (1,140) 1 6,38 (0,687)
Ad hafa takifzeri til pess ad auka faerni pina* 4.-5. 6,21 (1,016) 18 5,59 (0,836)
Ad vera vel upplyst/ur um pad sem snyr ad
pinum verkefnum og annarra 6 6,18 (1,081) 5 6,10 (0,576)
A0 samstarfsfélk sé paegilegt 7 6,13 (1,127) 12 5,88 (0,968)
Ad bua vid gdédar vinnuadstaedur 8 6,08 (1,124) 11 5,90 (0,878)
A0 bua vid atvinnudryggi 9.-10. 6,07 (1,360) 2 6,24 (1,055)
AQ tryggd sé medal samstarfsmanna 9.-10. 6,07 (2,00) 7 6,05 (0,764)
A0 starfid samsvari eigin haefileikum 11 6,06 (0,998) 13.-14. 5,83 (0,853)
AQ proast i starfi (til deemis med aukinni
abyrgd) 12.-13. 6,00 (1,305) 16 5,74 (0,828)
A0 greidd séu sému laun fyrir sému vinnu 12.-13. 6,00 (1,400) 6,08 (1,207)
Ad komid sé eins fram vid alla starfsmenn 14 5,98 (1,350) 6,20 (0,791)
A0 hafa moguleika til ad syna frumkvaedi 15.-16 5,94 (1,123) 20 5,55 (1,152)
Ad hafa skyr markmid ad vinna ad 15.-16 5,94 (1,127) 15 5,76 (0,943)
AQ vinnutimi sé paegilegur 17 5,92 (1,426) 17 5,71 (1,216)
AQd starfsmonnum sé synd persénuleg tryggd 18.-19. 5,89 (1,343) 9 6,00 (0,937)
A0 starfid njéti almennrar virdingar 18.-19. 5,89 (1,311) 13.-14. 5,83 (1,057)
Ad eiga fri um helgar* 20 5,73 (1,561) 26 4,98 (1,458)
A0 alag sé hafilega mikid (ad pinu mati) 21 5,60 (1,392) 22 5,38 (1,125)
AdJ hafa ahrif 4 dkvardanatoku 22 5,58 (1,289) 23 5,34 (1,109)
Ad hljéta stéduhaekkun 23 5,53 (1,489) 21 5,50 (1,018)
Ad vinnustadurinn sé fjélskylduvaenn 24 5,52 (1,515) 19 5,58 (1,083)
Ad hafa taekifaeri til ad hitta folk* 25 5,46 (1,209) 27.-28 4,95 (1,229)
AQ starfid sé dbyrgdarmikid 26 5,44 (1,058) 25 5,02 (1,093)
AJ eiga mikil fri 27 5,10 (1,472) 27.-28. 4,95 (1,518)
AQ starfid sé gagnlegt fyrir samfélagio 28 4,98 (1,353) 29 4,83 (1,324)
A0 geta aflad tekna med pvi ad vinna meira 29 4,50 (1,553) 30 4,66 (1,040)
Ad fa adstod vid personuleg vandamal* 30 4,18 (1,653) 24 5,19 (1,215)

*p<0,05 og pvi marktaekur munur 4 medaltélum

[ fljotu bragdi ma sja ad mikilvaegisrod hvatningaratrida er nokkud dlik hja starfsménnum

og stjornendum. Marktaekur munur milli medaltala & svérum starfsmanna og stjérnenda

reyndist 8 medaltélum fimm hvatningarpatta. Um er ad raeda atridin ad fd god laun; starfs-

menn (M=6,36, SF=0,883) en stjornendur (M=5,93, SF=1,022), t(96)=2,223, p=0,032. Ad hafa

teekifeeri til ad auka faerni pina; starfsmenn (M=6,21, SF=1,016) en stjéornendur (M=5,59,
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SF=0,836), t(91)=3,185, p=0,002. Ad eiga fri um helgar; starfsmenn (M=5,73, SF=1,561) en
stjérnendur (M=4,98, SF=1,458), t(91)=2,385, p=0,018 og ad hafa taekfeeri til ad hitta folk;
starfsmenn (M=5,46, SF=1,209) en stjérnendur (M=4,95, SF=1,229), t(94)=2,038, p=0,045, pau
atridi sogdu starfsmenn skipta meira mali vardandi starfshvatningu en stjérnendur telja ad

geri fyrir starfsmenn.

Markteekur munur reyndist einnig a atridinu ad fd adstod vid personuleg vandamdl;
starfsmenn (M=4,18, SF=1,653) en stjornendur (M=5,19, SF=1,215), t(96)=-3,346, p=0,001,
bar sem stjérnendur matu pad mikilvaegara vardandi starfshvatningu starfsmanna en
starfsmenn sjalfir. [ josi ofangreindra nidurstadna er svarid vid annarri rannséknarspurningu

ad stjérnendur i iBnadi 4 islandi hafa ekki sému syn og starfsmenn & starfshvatningu.

Tilgdtu T1: Starfsmenn segja ad pad ad vinna ad dhugaverdum verkefnum skipti meira
mdli en ad fd god laun vardandi starfstengda hvatningu og tilgdtu T2: Stidornendur telja ad
pad ad fé gdd laun skipti meira mdli fyrir starfsmenn en ad vinna ad dhugaverdum verkefnum
vardandi starfshvatningu er badum hafnad. Sjd ma a mikilvaegisr6d starfsmanna og
stjérnenda ad starfsmenn setja géd laun ofar dhugaverdum verkefnum, 6fugt vid stjérnendur
sem setja dhugaverd verkefni ofar godum launum til starfshvatningar starfsmanna. Munurinn
a pessum tveimur hvatningaratridum hja starfsménnum eda stjérnendum reyndist po ekki
marktaekur med t-profi. Starfsmenn: ad fd géd laun (M=6,36, SF=0,883) og ad vinna ad
dhugaverdum verkefnum (M=6,31, SF=1,034), t(54)=0,198, p>0,05. Stjérnendur: ad fd god
laun (M=5,93, SF=1,022) og ad vinna ad dhugaverdum verkefnum (M=6,19, SF=0,740), t(41)=-
1,451, p>0,05.

Eins og sjd ma a mikilvaegisr6d starfsmanna lendir hvatningaratridid ad bua vid
atvinnuéryggi i 9.-10. saeti (M=6,07, SF=1,360) en ad hljéta stéduhaekkun i 23. szeti (M=5,53,
SF=1,489). Samkvaemt t-profi er munurinn marktaekur t(54)=3,347, p=0,001. Samkveemt
mikilvaegisrod stjdrnenda vardandi starfshvatningu starfsmanna lendir hvatningaratridid ad
bua vid atvinnudryggi i 2. seeti (M=6,24, SF=1,055) en ad hljota stéduhaekkun i pvi 21 (M=5,50,
SF=1,018) og samkvaemt t-profi er munurinn marktaekur t(41)=3,825, p=0,001.

Tilgata 73: Starfsmenn segja ad pbad ad bua vid atvinnudryggi skipti meira mdli en ad hljéta
stéduhaekkun vardandi starfshvatningu og tilgata T4: Stjdrnendur segja ad pad ad bua vid

atvinnuéryggi skipti meira mdli fyrir starfsmenn en ad hljéta stéduhaekkun vardandi
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starfshvatningu eru pvi badar studdar. Baedi starfsmenn og stjornendur segja ad pad ad bua

vid atvinnuoryggi skipti meira mali var6andi starfshvatningu en ad hljéta stéduhakkun.

4.2.3 Kyn, aldur, menntun og starfsaldur starfsmanna
bridja rannséknarspurning verkefnisins er R3: ,Er kynbundinn, aldurstengdur,
menntunartengdur eda starfsaldurstengdur munur & dhrifum hvatningaratrida d

starfsmenn i idnadi ¢ Islandi?*

Til ad skoda mogulegan kynjamun & ahrifum hvatningaratrida a starfsmenn var fram-

kvaemt t-préf og ma sja medaltdl og stadalfravik pattanna eftir svorum kynjanna i t6flu 4-5.
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Tafla 4-5 Medaltol og stadalfravik eftir kyni

Kynferdi/hvatningaratridi Karl Kona
Medaltal Medaltal
(Stadalfravik) (Stadalfravik)
Ad vinnan pin sé vel metin* 5,93 (0,998) 6,77 (0,528)
Ad vera vel upplyst/ur um pad sem snyr ad pinum verkefnum og
annarra* 6,07 (0,884) 6,55 (0,739)
AJ fa adstod vid persénuleg vandamal 4,10(1,520) 4,27 (1,778)
AJ bua vid atvinnuoryggi 6,03 (1,375) 6,27 (0,985)
AJ fa gdéd laun 6,17 (1,071) 6,55 (0,596)
Ad vinna ad ahugaverdum verkefnum#* 6,17 (0,759) 6,77 (0,528)
Ad hljota stoduhaekkun 5,38 (1,590) 6,00 (0,976)
AJ starfsmonnum sé synd persénuleg tryggd 5,72 (1,360) 6,32 (0,894)
AQ proast i starfi (til deemis med aukinni abyrgd) 5,90 (1,372) 6,36 (0,727)
Ad trygg0d sé medal samstarfsmanna* 5,90 (1,145) 6,50 (0,673)
AQJ bua vid godar vinnuadstaedur 6,07 (0,961) 6,32 (0,780)
Ad samstarfsfélk sé paegilegt 6,14 (0,743) 6,36 (1,049)
AQ dlag sé haefilega mikid (ad pinu mati) 5,41 (1,350) 6,00 (1,024)
AQ starfid njéti almennrar virdingar 5,72 (1,306) 6,27 (0,767)
AQd vinnutimi sé paegilegur 5,90(1,398) 6,14 (1,082)
AQ starfid sé gagnlegt fyrir samfélagio 4,93 (1,387) 5,23(1,110)
Ad hafa méguleika til ad syna frumkvaedi 5,90 (1,047) 6,23 (0,685)
A0 hafa teekifaeri til ad hitta folk* 5,31(1,137) 6,00 (0,690)
AQ starfid sé abyrgdarmikid 5,34 (0,814) 5,82 (0,907)
AQd starfid samsvari eigin haefileikum 6,00 (0,655) 6,36 (0,790)
AdJ eiga fri um helgar* 5,48 (1,573) 6,27 (1,077)
Ad hafa ahrif & dkvardanatoku* 5,34 (1,233) 6,09 (0,811)
Ad hafa skyr markmid ad vinna ad* 5,76 (0,951) 6,41 (0,666)
AQJ geta aflad tekna med pvi ad vinna meira 4,48 (1,682) 4,68 (1,211)
AJ hafa taekifeeri til pess ad auka faerni pina 6,21 (0,726) 6,45(0,671)
Ad vinnustadurinn sé fjolskylduvaenn* 5,28 (1,509) 6,05 (1,090)
AJ komid sé eins fram vid alla starfsmenn 5,97 (1,322) 6,23 (0,922)
Ad greidd séu sému laun fyrir somu vinnu* 5,76 (1,405) 6,55 (0,739)
AdJ sja arangur af starfinu* 6,21 (0,675) 6,73 (0,550)
Ad eiga mikil fri 5,00 (1,488) 5,41 (1,182)

*p<0,05 og pvi marktaekur munur & medaltélum

Marktaekur munur er 8 medaltolum ellefu hvatningarpatta eftir kynjum. Ad 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. Ad
vera upplystur um pbad sem snyr ad 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. Ad vinna ad dhugaverdum verkefnum;
karlar (M=6,17, SF=0,759) en konur (M=6,77, SF=0,528), t(49)=-3,169, p=0,002. Ad tryggd sé
medal 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. Ad hafa teekifeeri til ad hitta folk; karlar (M=5,31, SF=1,137) en konur
(M=6,00, SF=0,690), t(49)=-2,512, p=0,010. Ad eiga fri um helgar; karlar (M=5,48, SF=1,573)
en konur (M=6.27, SF=1,077), t(49)=-2,022, p=0,039. Ad hafa dhrif ¢ dkvardanatéku; karlar
(M=5,34, SF=1,233) en konur (M=6,09, SF=0,811), t(49)=-2,460, p=0,012. Ad hafa skyr
markmid ad vinna ad; karlar (M=5,76, SF= 0,951) en konur (M=6,41, SF=0,666), t(49)=-
2,737, p=0,006. Ad vinnustadurinn sé fjélskylduvaenn; karlar (M=5,28, SF=1,509) en konur
(M=6,05, SF=1,090), t(49)=-2,023, p=0,040. Ad greidd séu sému laun fyrir sému vinnu; karlar
(M=5,76, SF=1,405) en konur (M=6,55, SF=0,739), t(49)=-2,384, p=0,013. Ad sjd drangur af
starfinu; karlar (M=6,21, SF=0,675) en konur (M=6,73, SF=0,550), t(49)=-2,946, p=0,004. Ol
bessi atridi virdast skipta konur meira mali en karla varéandi starfstengda hvatningu.

[ tengslum vid pridju rannséknarspurninguna var sett fram tilgata 75: Ad fd adstod vid
personuleg vandamdl skiptir karla minna mdli en konur vardandi starfshvatningu. Henni er
hafnad par sem ekki kom marktaekur munur fram @ medaltélum pessa hvatningaratridis milli
kynjanna; karlar (M=4,1, SF=1,520) en konur (M=4,27, SF=1,778), t(49)=-0,366, p>0,05.

Skodadur var mogulegur aldurstengdur munur & ahrifum hvatningaratrida &
starfsmenn i tengslum vid pridju rannsdknarspurninguna med ANOVA-dreifigreiningu.
Bonferroni-proéf leiddi i ljos marktaekan mun & adeins einu atridi eftir mismunandi aldri
starfsmanna. Pad var a aldurshépum prjatiu dra og yngri og 31-50 ara og sneri pad ad
hvatningaratridinu ad vinnustadurinn sé fj6élskylduvaenn sem skiptir eldri aldurshoépinn
meira mali en pann yngri. Starfsmenn prjatiu ara og yngri (M=4,30, SF=1,636) en
starfsmenn 31-50 ara (M=6,15, SF=1,134), F(,45=8,5, p=0,001.

[ tengslum vid pridju rannséknarspurninguna voru settar fram tveer tilgatur. Annars
vegar T6: Ad fd gdd laun skiptir starfsmenn prjdtiu dra og yngri meira mdli en
starfsmenn 31-50 dra vardandi starfshvatningu. Henni er hafnad pvi ekki reyndist
marktaekur munur & svorum pessara aldurshépa vardandi hvatningaratridid. Starfsmenn
brjatiu ara og yngri (M=6,4, SF=0,699) og starfsmenn 31-50 ara (M=6,26, SF=1,130),
F(2,48=0,187, p>0,05. Hins vegar er T7: Ad geta aflad tekna med pvi ad vinna meira
skiptir starfsmenn prjdtiu dra og yngri meira mdli vardandi starfshvatningu en
starfsmenn eldri en prjdatiu dra. Henni er einnig hafnad par sem ekki reyndist marktaekur

munur a svorum pessara aldurshépa vardandi hvatningaratridid; starfsmenn prjatiu ara
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og yngri (M=4,1, SF=1,663), starfsmenn 31-50 ara (M=4,81, SF=1,545) og starfsmenn 51
ars og eldri (M=4,43, SF=1,222), F(3,48=2,054, p>0,05.

Med ANOVA-dreifigreiningu var skodadur mogulegur menntunartengdur munur 3
ahrifum hvatningaratrida a starfsmenn i tengslum vid pridju rannséknarspurninguna.

Sett eru fram medaltdl og stadalfravik eftir menntun starfsmanna i toflu 4-6.

Tafla 4-6 Medaltol og stadalfravik eftir menntun

Frh.sk.prof eda

styttri Grunnnam i Framhaldsnam i

Menntun / hvatningaratridi

skélaganga

Medaltal(sf)

haskédla

Medaltal(sf)

haskola
Medaltal(sf)

Ad vinnan pin sé vel metin
Ad vera vel uppl. um pad sem snyr ad pinum

6,23 (0,869)

6,56 (0,784)

5,89 (1,269)

verkefnum og annarra 6,23 (0,869) 6,39 (0,850) 6,11 (0,928)
A0 fa adstod vid persénuleg vandamal 4,91 (1,444) 3,83 (1,249) 3,78 (1,787)
Ad bua vid atvinnuéryggi* 6,55 (0,912) 6,22 (0,808) 5,11 (1,965)
AJ fa god laun 6,41 (1,221) 6,22 (0,647) 6,33 (0,500)
Ad vinna ad ahugaverdum verkefnum 6,23 (0,752) 6,56 (0,705) 6,56 (0,726)
Ad hljéta stéduhaekkun 5,68 (1,393) 5,56 (1,149) 5,56 (1,944)
Ad starfsmonnum sé synd persénuleg tryggd 6,05 (1,397) 6,17 (0,857) 5,67 (1,323)
A0 préast i starfi (til deemis med aukinni dbyrgd) 6,09 (1,192) 6,22 (0,878) 5,67 (1,581)
AQ tryggd sé medal samstarfsmanna 6,41 (0,734) 6,17 (0,924) 5,44 (1,509)
AQ bua vid gddar vinnuadstaedur 6,27 (0,985) 6,22 (0,732) 5,78 (0,972)
Ad samstarfsfolk sé paegilegt 6,36 (0,658) 6,39 (0,916) 5,78 (0,972)
A0 alag sé hafilega mikid (ad pinu mati) 5,86 (1,320) 5,72 (0,958) 5,11 (1,453)
AQ starfid njoti almennrar virdingar 6,14 (0,941) 6,06 (0,873) 5,33 (1,803)
Ad vinnutimi sé paegilegur* 6,36 (0,727) 6,06 (1,162) 5,11 (1,965)
AQ starfid sé gagnlegt fyrir samfélagid 5,09 (0,971) 4,94 (1,349) 5(1,803)
A0 hafa moguleika til ad syna frumkveedi 5,82 (0,907) 6,11 (1,023) 6,22 (0,667)
AJ hafa taekifaeri til ad hitta folk 5,55 (1,011) 5,56 (1,042) 6 (1)

A0 starfid sé dbyrgdarmikid 5,23 (0,869) 5,61 (0,850) 6 (0,707)
AQ starfid samsvari eigin haefileikum 5,95 (0,785) 6,39 (0,698) 6,11 (0,601)
AQ eiga fri um helgar 5,82 (1,402) 6,11 (1,183) 5,44 (1,944)
A0 hafa ahrif @ akvardanatoku 5,45 (0,912) 5,78 (0,878) 5,67 (1,871)
AdQ hafa skyr markmid ad vinna ad 5,82 (1,097) 6,28 (0,669) 6 (0,707)
AdJ geta aflad tekna med pvi ad vinna meira* 5,09 (1,411) 4,56 (1,247) 3,33 (1,658)
AQ hafa taekifeeri til pess ad auka faerni pina 6,41 (0,666) 6,33 (0,686) 6 (0,866)
AQ vinnustadurinn sé fjélskylduvaenn 5,77 (1,412) 5,67 (1,188) 5,22 (1,787)
A0 komid sé eins fram vid alla starfsmenn 6,27 (1,420) 6,06 (0,938) 6 (0,707)
A0 greidd séu sému laun fyrir sdmu vinnu 6,23 (1,412) 5,94 (1,056) 6 (1,225)
AQ sja arangur af starfinu 6,45 (0,739) 6,5 (0,618) 6,11 (0,601)
Ad eiga mikil fri 5,68 (1,211) 4,94 (1,259) 4,67 (1,732)

* Marktaekur munur er 8 medaltolum svara starfsmanna med framhaldsskélapréf eda styttri skdlagéngu og

starfsmanna sem lokid hafa framhaldsnami i haskéla.
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Bonferroni-prof leiddi i ljos markteekan mun 3@ medaltélum priggja hvatningarpatta
eftir menntun starfsmanna. Marktaekur munur var @ medaltali starfsmanna sem lokid
hafa framhaldsskélapréfi eda styttri skélagbngu og starfsmanna sem lokid hafa
framhaldsnami i haskéla vardandi ad bua vid atvinnubryggi; starfsmenn med
framhaldsskdlapréf eda styttri skolagéngu (M=6,55, SF=0,912) en starfsmenn sem lokid
hafa framhaldsnami i haskdla (M=5,11, SF=1,965), F(,46=5,122, p=0,008. Ad vinnutimi sé
paegilegur; starfsmenn med framhaldsskélaprof eda styttri skélagéngu (M=6,36,
SF=0,727) en starfsmenn sem lokid hafa framhaldsnami i haskéla (M=5,11, SF=1,965),
F(2,46=3,562, p=0,032. Ad geta aflad tekna med pvi ad vinna meira; starfsmenn med
framhaldsskélapréf eda styttri skdlagongu (M=5,09, SF=1,411) en starfsmenn sem lokid
hafa framhaldsnami i haskéla (M=3,33, SF=1,658), F(,,46=5,029, p=0,008. beir sem minni
menntun hafa téldu pessi atridi mikilvaegari vardandi starfstengda hvatningu en peir

sem hofdu lokid meiri menntun.

Tilgata T78: Ad bua vid atvinnubryggi skiptir starfsmenn sem hafa lokid
framhaldsskdlaprofi eda styttri skdlagéngu meira mdli vardandi starfshvatningu en
starfsmenn sem lokid hafa framhaldsndmi i hdskdla. Tilgatan, sem sett var fram i
tengslum vid pridju rannséknarspurninguna vardandi mogulegan menntunartengdan
mun & ahrifum hvatningaratrida a8 starfsmenn, er pvi studd par sem marktakur munur
reyndist & medaltélum pessara tveggja hdpa; starfsmonnum sem hafa lokid styttri
skolagdngu pykir pad mikilveegara en starfsménnum sem eru lengra skélagengnir eins

og fram kom hér ad ofan.

Med ANOVA-dreifigreiningu var skodadur moégulegur starfsaldurstengdur munur 3
ahrifum hvatningaratrida 4 starfsmenn en enginn markteekur munur reyndist &
medaltélum hvatningarpatta eftir starfsaldri starfsmanna. Tilgatu 79: Ad bua vid gédar
vinnuadstaedur skiptir starfsmenn sem unnid hafa 10 dr eda styttra meira mdli vardandi
starfshvatningu en starfsmenn sem unnid hafa 21 dr eda lengur sem sett var fram i
tengslum vid pridju rannséknarspurninguna vardandi moégulegan starfsaldurstengdan
mun & ahrifum hvatningaratrida a starfsmenn er pvi hafnad. Starfsmenn sem unnid hafa
tiu ar eda skemur (M=6,31, SF=0,751) en starfsmenn sem unnid hafa 21 ar eda lengur

(M=6,26,5F=0,733), F(2,46=0,799, p>0,05.
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I tengslum vid pridju rannséknarspurninguna benda nidurstédurnar til pess ad
toluverdur munur sé 4 ahrifum hvatningaratrida a starfsmenn eftir kyni, aldri, menntun
og starfsaldri. bratt fyrir ad ekki hafi reynst markteekur munur nema 3a einstaka
hvatningarpattum er ljost ad mismunandi er hvad hvetur starfsmenn eftir eiginleikum

beirra og adstaedum.

4.2.4 Laun starfsmanna

Nokkrar tilgatur voru settar fram i tengslum vid bakgrunnsbreytur og ANOVA-
dreifigreining og Bonferroni-préf framkvaemd fyrir hverja tilgatu til ad skoda mogulegan
marktaekan mun. | bakgrunnsbreytum voru starfsmenn spurdir hve stért hlutfall tekjur
beirra vaeru af heildartekjum heimilis og i tengslum vid pad var sett fram tilgata 710: Ad
fa géd laun skiptir starfsmenn sem vinna fyrir 80—100% af heildartekjum heimilis meira
mdli vardandi starfshvatningu en starfsmenn sem vinna fyrir 50% eda minna af
heildartekjum heimilis. Tilgatu T10 var hafnad par sem ekki reyndist markteekur munur a
medaltdlum pessara tveggja hodpa vardandi hvatningaratridid ad fd god laun.
Starfsmenn sem vinna fyrir 80-100% af heildartekjum heimilis (M=6,46, SF=0,660) en
starfsmenn sem vinna fyrir 50% eda minna af heildartekjum heimilis (M=6,62,
SF=0,650), F(2,46)=1,593, p>0,05.

Tilgdta T11l: AJd bua vid atvinnudryggi skiptir starfsmenn par sem heildartekjur
heimilis eru 600 pusund eda laegri @ mdnudi (fyrir skatta) meira mdli vardandi
starfshvatningu en starfsmenn par sem heildartekjur heimilis eru 1001 pusund eda heerri
d mdnudi (fyrir skatta) var studd. Bonferroni-préf leiddi i ljos martaeekan mun 3
medaltélum pessara tveggja hdpa gagnvart viokomandi hvatningaratridi. Starfsmenn
bar sem heildartekjur heimilis & manudi (fyrir skatta) eru 600 pusund eda leegri (M=6,58,
SF=0,515) en starfsmenn par sem heildartekjur heimilis & manudi (fyrir skatta) eru 1001
busund eda heerri (M=5,4, SF=0,636), F(344=2,783 , p=0,027. [ tengslum vid tilgatu T11
var einnig skodad med fjolbreytudreifigreiningu moéguleg samvirkni barnafjélda a heimili
og heildartekna & hvatningarahrifum pess ad bua vid atvinnuéryggi en ekki kom fram
samvirkni: meginahrif barnafjélda: F35=3,755, p<0,05; meginahrif heildartekna:

F2,38=2,327, p>0,05 og samvirkni barnafjélda og heildartekna: F(135=2,295, p>0,05.

Starfsmenn voru spurdir hvort peir vaeru anaegdir eda 6dnaegdir med fjarhagslega

afkomu sina og i tengslum vid pad sett fram tilgdta T12: Ad proast i starfi skiptir
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starfsmenn sem eru frekar dnaegdir / mjég dnaegdir med fjdrhagslega afkomu sina meira
mdli vardandi starfshvatningu en starfsmenn sem eru frekar 6dnaegdir / mjoég éanaeqgdir
med fjdrhagslega afkomu sina. ANOVA-dreifigreining syndi ad ekki var munur a
medaltélum hdpanna vardandi petta hvatningaratridi og er pvi tilgdtu T12 hafnad.
Starfsmenn sem eru frekar anaegdir / mjog anaegdir med fjarhagslega afkomu sina
(M=5,4, SF=1,506) en starfsmenn sem eru frekar 6anaegdir / mjog 6anaegdir med

fjarhagslega afkomu sina (M=6,22, SF=1,017), F(3,48=2,683, p>0,05.

4.2.5 Anzegja eda 6anaegja starfsmanna i starfi

Starfsmenn voru spurdir hvort peir veeru anaegdir eda danaegdir i starfi og i tengslum vid
bad var sett fram tilgata T13: Ad sjd drangur af starfinu skiptir starfsmenn sem eru
frekar dnaegdir / mjég dnaegdir i starfi meira mdli vardandi starfshvatningu en
starfsmenn sem eru frekar 6dnaegdir / mjég odnaegdir i starfi. ANOVA-dreifigreining
syndi ad ekki var munur @ medaltdélum hdpanna vidvikjandi pessu hvatningaratridi og er
bvi tilgatu T13 hafnad. Starfsmenn sem eru frekar ansegdir / mjog anaegdir (M=6,47,
SF=0,609) en starfsmenn sem eru frekar 6anaegdir / mjog éanaegdir (M=6,29, SF=0,756),
F(2,43=0,878, p>0,05.

4.2.6 Hjuskaparstada starfsmanna

Vardandi hjuskaparstodu starfsmanna var sett fram tilgata 714: Ad hafa taekifeeri til ad
hitta folk skiptir starfsmenn sem eru einhleypir meira mdli vardandi starfshvatningu en
pd sem eru giftir eda i sambud. bessari tilgatu er hafnad par sem t-proéf syndi ad ekki var
marktaekur munur 4 medaltélum starfsmanna ad pessu leyti eftir hjuskaparstodu.
Einhleypir starfsmenn (M=5,9, SF=0,568) en giftir starfsmenn eda i sambud (M=5,56,
SF=1,095), t(47)=-0,93, p>0,05.

4.2.7 Mikilvaegisradir hvatningaratrida

Til ad skoda i heild mismunandi gildi hvatningaratrida eftir hépum, hefur medaltélum
hvatningaratrida verid radad i mikilvaegisrod i toflu 4-7, frd haesta til laegsta gildis
medaltala svara eftir stodu (starfsmadur/stjornandi), kyni, aldri, starfsaldri og menntun

starfsmanna.
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Tafla 4-7 Mikilvaegisr60 hvatningaratrida eftir stodu, aldri, kyni, menntun og starfsaldri

Kyn -
Stada Aldur -starfsmenn starfsmenn Menntun - starfsmenn Starfsaldur - starfsmenn
Frh.sk.prof 21ar
undir 31-50 514drs edastyttri Grunnn. Frh.n 10 3dreda 11-20 eda
Hvatningarpaettir Starfsmenn Stjérnendur 304ra dara ogeldri Kona Karl  skdlag. Hask.  hask.  styttri ar  lengri
A fa géd laun 1 10 4.-6. 7 2 4.-6. 3.-4. 3.-5. 9.-12. 2 2-3. 15-19. 22
Ad sja arangur af starfinu 2 8 1-2. 1-3. 4.-6. 3 1.-2. 2 3 4.-6. 1 8.-10. 17
Ad vinna ad ahugaverdum verkefnum 3 4 1-2. 1-3. 4-6. 1.-2. 3.-4. 10-13. 1.-2. 1 2.-3. 2-3. 1.2,
Ad vinnan pin sé vel metin 4.-5. 1 7-9. 1.3, 11 1-2. 11 10.-13. 1.-2. 13 10 2.-3. 13
AJ hafa teekifeeri til pess ad auka feerni pina 4.-5. 18 7.-9. 4 7 8 1.-2. 3.-5. 7 7.-12. 6.-9. 4-6. 6.-9.
Ad vera vel uppl. um pad sem snyr ad pinum verk 6 5 3 9.-11. 3 4-6. 6-7. 10.-13. 4.-6. 4.-6. 4.-5. 8.-10. 18
Ad samstarfsfolk sé paegilegt 7 12 4.-6. 6 12.-16.10.-12. 5 6.-7. 4-6. 14.-15. 4.-5. 4.-6. 5
AJ bua vid gédar vinnuadstedur 8 11 10.-11. 8 8.-10. 13.-14. 6.-7. 8.-9. 9.-12. 14.-15. 6.-9. 15.-19. 14.-15.
AJ tryggd sé medal samstarfsmanna 9.-10. 7 16.-18. 5 12.-16. 7 12.-15. 3.5, 13.-14. 20.-21. 12.-15. 7 30
Ad bua vid atvinnudryggi 9-.10. 2 19.-20. 16.-18. 1 15.-17. 8 1 9.-12. 24.-26. 16.-17. 15.-19. 12
Ad starfid samsvari eigin haefileikum 11 13.-14. 7-9. 9.-11. 8.-10. 10.-12. 9 17 4.-6. 4.-6. 6.-9. 15.-19. 28
A greidd séu somu laun fyrir sému vinnu 12.-13. 6 4.-6. 19 12.-16. 4.-6. 16.-17. 10.-13. 20 7.-12. 24 1 26.-27.
AJ proastistarfi (til deemis med aukinni dbyrgd) 12.-13. 16 13.-15. 16.-18. 4.-6. 10.-12.12.-15. 15 9.-12. 16.-18. 16.-17. 8.-10. 23
Ad komid sé eins fram vid alla starfsmenn 14 3 13.-15. 12.-15. 8.-10. 18.-19. 10 8.-9. 17.-19. 7.-12. 11 12.-14 26.-27.
Ad hafa moguleika til ad syna frumkvaedi 15.-16. 20 13.-15. 12.-15. 12.-16. 18.-19.12.-15.  19.-21.  15.-16. 3 18.-19. 4.-6. 21
Ad hafa skyr markmid ad vinna ad 15.-16. 15 10.-11. 16.-18. 17.-20. 9 16.-17. 19.-21. 8 7.-12. 12.-15. 11 10
Ad vinnutimi sé paegilegur 17 17 16.-18. 12.-15. 17.-20. 20 12.-15. 6.-7. 17.-19. 24.-26. 12.-15. 12.-14. 24.-25.
AJ starfsménnum sé synd personuleg tryggd 18.-19. 9 12 20 12.-16.13.-14.18.-19. 16 13.-14. 16.-18. 6.9. 12.-14. 19.-20.
Ad starfid njoti almennrar virdingar 18.-19 13.-14. 21 12.-15. 17.-20. 15.-17.18.-19. 14 17.-19. 22 18.-19. 15.-19. 16
Ad eiga frium helgar 20 26 19.-20. 21.-24. 17.-20. 15.-17. 20 19.-21. 15.-16. 20.-21. 12.-15. 24 24.-25.
Ad dlag sé hefilega mikid (ad pinu mati) 21 22 22 21.-24. 24.-26.23.-25. 21 18 22 24.-26. 20.-21. 25 4
Ad hafa ahrif a akvardanatoku 22 23 25 21.-24.21.-22. 21 23.-24. 26 21 16.-18. 25 21.-22. 11
Ad hljéta stoduhaekkun 23 21 23.-24. 21.-24. 24.-26. 23.-25. 22 23.-24.  25.-26. 19 23 21.-22. 14.-15.
AJ vinnustadurinn sé fjélskylduvaenn 24 19 28 9.-11. 24.-26. 22 26 22 23 23 27 20 6.-9.
Ad hafa teekifeeri til ad hitta folk 25 27.-28. 23.-24. 25 21.-22.23.-25. 25 25 25.-26. 7.-12. 22 23 19.-20.
Ad starfid sé dbyrgdarmikid 26 25 16.-18. 26 23 26 23.-24. 27 24 7.-12. 20.-21. 26 1.-2.
AJ eiga mikil fri 27 27.-28. 26 27 28 27 27 23.-24.  27.-28. 28 26 28 29
AJ starfid sé gagnlegt fyrir samfélagid 28 29 27 28 27 28 28 28.-29. 27.-28. 27 28 27 3
Ad geta aflad tekna med pvi ad vinna meira 29 30 29 29 30 29 29 28.-29. 29 30 29 29 6.-9.
AQ fa adstod vid personuleg vandamal 30 24 30 30 29 30 30 30 30 29 30 30 6.-9.

P6 nokkur dreifing er @ svorum fyrir pau hvatningaratridi sem eru i efstu tiu seetum
mikilvaegisradanna. Flestir hdparnir eru med gdd laun i einu af efstu tiu seetunum, po
greina sig ur peir sem hafa ellefu ara eda lengri starfsaldur en peir eru med god laun i
15.-22. saeti. Mikid misreemi er vardandi ad bua vid atvinnudryggi; pad setja
stjérnendur, starfsmenn 51 ars og eldri og peir sem hafa lokié framhaldsskdlaproéfi eda

styttri menntun i 1.—2. sati en hinir hdparnir allt fra 8.—26. szeti.

Stjérnendur skera sig ur vidvikjandi hvatningaratridinu ad hafa taekifeeri til ad auka feerni,
sem peir rada i 18. saeti en pad er i efstu niu seetunum hja 6llum hinum hépunum. bad vekur
athygli ad stjérnendur skera sig mjog ur hvad snertir hvatningaratridid ad komid sé eins fram
vid alla starfsmenn par sem pad er pridji mikilvaegasti hvatningarpatturinn ad mati stjérnenda

en hja hinum hépunum er pad & bilinu 7.-27. seeti.

[ mestu samraemi vid mikilvaegisréd stjornenda er réd kvenkyns starfsmanna, en sja
ma ad af prjatiu hvatningaratridum eru tiu atridi i sama eda naesta saeti i r6d stjérnenda

og kvenkyns starfsmanna.
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Neer allir eru sammala um litid vaegi pess ad fd adstod vid personuleg vandamadl og
ad geta aflad tekna med pvi ad vinna meira par sem peir hvatningarpaettir verma
botnsaeti flestra hdpanna, fyrir utan pa sem unnid hafa i 21 ar eda lengur sem skera sig
mjog ur vardandi pessi atridi og eru med pau i 6.-9. szeti.

Pad hve dlikar mikilvaegisradir hvatningaratrida eru eftir mismunandi hépum stydur pad

sem fram hefur komid i rannséknum, ad mismunandi er hvad hvetur hvern og einn og parf ad

taka tillit til pess vid dkvordun um hvada leid til hvatningar er valin fyrir starfsmenn.

4.3 Takmarkanir i rannsokninni

Ein megintakmorkun rannséknarinnar er hve erfitt reyndist ad fa patttakendur til samstarfs.
Haft var samband vid morg fyrirtaeki med litlum arangri og var helst gefin upp su astaeda ad
alag veeri mikid a starfsfélki og vildu stjornendur fordast ad auka pad. Auk pess gera sum
fyrirtaeki svipadar kannanir og hér um raedir. Ad lokum fékk hofundur jakvaett svar fra einu af
steersta idnfyrirtaeki landsins. Akvedid var ad nota pad Urtak sem er pé heldur litid. bad gaeti
einnig talist annmarki ad patttakendur i rannsékninni koma Ur einu stéru idnfyrirtaeki og pvi
erfitt ad alhaefa ut fra nidurstodum a idnfyrirtaeki almennt. Kannski hefdi verid betra ad reyna
ad fa patttakendur dr nokkrum minni idnfyrirtaekjum en i ljosi pess hve erfitt var ad fa

patttakendur i rannséknina yfirhofud var akvedid ad vinna med pad sem i bodi var.

Annar annmarki a rannsékninni er hve léleg svorun var i 6drum hopi patttakenda.
Liklega ma rekja asteedu pess ad nokkru leyti til pess ad konnunin var send med
tolvupdsti sem nadi ekki til allra starfsmanna og vard hluti peirra ad nalgast kdnnunina a
innri vef fyrirtaekisins. Hvatinn til pess hefur kannski ekki verid mikill. Nidurstédur
rannséknarinnar gefa visbendingar en varlega parf ad fara i ad alhaefa Ut frd peim 3
bydid vegna pess hve Urtakid var litid og svérunin léleg.

Ekki var hzaegt ad skoda svor starfsmanna og stjérnenda eftir mismunandi svidum
fyrirtaekisins eins og aaetlad hafdi verid. Akvedid var ad fella nidur pa spurningu vid
arvinnslu rannsdknarinnar, vegna pess hve urtakid var litid, til ad koma i veg fyrir ad

haegt veeri ad rekja svor til einstakra patttakenda.

Einnig gaeti verid takmorkun vegna pess hve litill munur er 8 medaltélum svara, par

sem neer allir peettir spurningalistans pykja mikilvaegir vardandi starfstengda hvatningu.
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5 Umrae0da

Markmid ritgerdarinnar var ad svara fjorum rannséknarspurningum: ,Hvad hvetur starfsfolk i
idnadi ¢ Islandi?“ — ,Hafa stjérnendur i idnadi & Islandi sému syn og starfsmenn d
starfshvatningu?” — »Er kynbundinn, aldurstengdur, menntunartengdur eda
starfsaldurstengdur munur & dhrifum hvatningaratrida d starfsmenn i idnadi d Islandi?” —
»Hvort skiptir starfsmenn meira mdli var@andi starfshvatningu ad greidd séu sému laun fyrir
sému vinnu eda ad fd god laun?” Auk pess voru settar fram fjértan tilgdtur um einstaka
hvatningarpaetti og mogulegan mun eftir stodu, kyni, aldri, starfsaldri, menntun,
hjuskaparstodu eda heildartekjum heimilis starfsmanna, hlutfalli tekna starfsmanns af
heildartekjum heimilis, hvort munur sé eftir pvi hvort starfsmadur er 6ansegdur eda dnaegdur
i vinnu og hvort munur sé eftir pvi hvort starfsmadur er 6anaegdur efa anzegéur med

fiarhagslega afkomu sina hvad snertir starfstengda hvatningu.

Samkvaeemt nidurstddum rannsdknarinnar eru gdéd laun pad sem helst hvetur
starfsfélk i idnadi a [slandi. Par & eftir pykir starfsménnum mikilveegt ad sja arangur af
starfinu og vinna ad dhugaverdum verkefnum. bPessar nidurstodur eru i samraemi vid
nidurstodur Unu Bjargar Einarsdéttur (2008), par sem starfsmenn voldu ytri hvata eins
og laun mikilvaegastan vardandi starfstengda hvatningu. bessar nidurstodur eru hins
vegar ekki i samraemi vid nidurstodur Arndisar Vilhjalmsdoéttur (2010) eda Kovach
(1987). Samkveemt nidurstédum Arndisar Vilhjalmsdottur hafna laun i 11.-12. seeti i
mikilveegisr6d hvatningarpatta en ad vinna ad 4hugaverdum verkefnum i 1. seeti. |
nidurstédum Kovach voru laun i 5. sati a lista starfsmanna en ahugaverd vinna i 1. saeti

(Kovach, 1987, 1995).

Reyndar syna nidurstodur pessarar rannséknar ad pad ad vinna ad ahugaverdum
verkefnum er i pridja saeti yfir gildi hvatningaratrida og er starfsmonnum einnig mjog
mikilvaegt hvatningaratridi i starfi. Ef litid er til hvatningarkenninga ma segja ad gd0 laun
séu, samkveemt tveggja patta kenningu Herzbergs (2003), ytri hvatningarpattur eda
vidhaldspattur og naudsynlegt ad hann sé til stadar til ad koma i veg fyrir 6anaegju i starfi

og til pess ad innri paettir, eins og ahugaverd verkefni, geti studlad ad starfshvatningu.
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Laun geta einnig uppfyllt eitthvad af grunnpérfum einstaklinga samkvaemt kenningunni
um parfapiramida Maslows (1943). Samkvaemt honum parf ad fullnaegja grunnpoérfum
adur en parfir & naestu prepum verda rddandi. Moguleg skyring er ad laun skipti
einfaldlega meira mali i patttokufyrirtaekinu par sem laun eru til ad mynda almennt haerri i
beim geira sem fyrirtaekid starfar en i sambeerilegum stérfum; veeri pa heegt ad zetla ad

starfsmenn saektu i storf i fyrirtaekinu medal annars vegna launa.

[ 68ru saeti mikilveegisradar yfir hvatningaratridi starfsmanna er ad finna arangur af
starfinu og ef litid er til hvatningarkenninga ma segja ad arangurskenning McClellands
(2003) eigi vid. Samkveemt henni er félk hvatt afram af premur megin porfum og ein
beirra er porfin til ad nd arangri. Ad bua vid gdédar vinnuadstedur er eitt af tiu
mikilvaegustu hvatningarpattunum en samkvaemt starfshonnunarkenningu Hackmans og
Oldhams eru starfsmenn hvattir afram ef videigandi honnun starfs og umhverfi sem

hldir ad pattum sem parf til ad sinna starfinu eru til stadar (Landy og Conte, 2010).

pad virdist skipta starfsmenn meira mali ad fa géd laun en ad greidd séu sOmu laun
fyrir sdmu vinnu og svarar pad fjérdu rannsdknarspurningunni. G606 laun eru efst i
mikilvaegisrod hvatningaratrida starfsmanna en pad ad greidd séu somu laun fyrir smu
vinnu eru i 12.—13. saeti. betta er i 6samraemi vid sanngirniskenninguna en samkveemt
henni eru starfsmenn hvattir afram af peirri porf ad komid sé fram vid pa a sanngjarnan
hatt (Riggio, 2003). Nidurstadan hefdi kannski getad ordid onnur ef hvatningaratridin ad
fa g0 laun og ad somu laun séu greidd fyrir somu vinnu heféu verid sett hlid vid hlid
bannig ad patttakendur heféu purft ad rada peim i r60 i stad pess ad gefa hvoru atridi
fyrir sig stig eftir Likert—radkvardanum. Einnig gaeti verid ad hdpurinn sem rannsdknin
snyr ad sé ekki eins upptekinn af félagslegum samanburdi og sanngirniskenningin gerir
rad fyrir. Athyglisvert er ad stjérnendur meta hvatningaratridid ad greidd séu sému laun
fyrir sobmu vinnu mun mikilveegara vardandi hvatningu starfsmanna en starfsmenn

sjalfir. bad skipar sjotta mikilvaegasta atridi a lista stjéornenda en gdd laun pad tiunda.

Annarri rannsoknarspurningunni er svarad neitandi, par sem samkveemt
nidurstédunum virdast stjérnendur { idnadi 4 [slandi ekki hafa sému syn og starfsmenn &
starfshvatningu. [ efstu seetum lista starfsmanna eru géd laun, ad sja drangur af starfinu
og ad vinna ad &hugaverdum verkefnum. Hja stjornendum hins vegar eru

hvatningaratridin ad vinnan sé vel metin, ad bua vid atvinnudryggi og ad komid sé eins
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fram vid alla starfsmenn i efstu premur saetum listans. bessar nidurstédur eru i
samrami vid nidurstdédur fyrri rannsdkna, eins og Unu Bjargar Einarsdéttur (2008) og
Kovach (1987), par sem fram kom misrami i pvi sem starfsmenn s6gdu ad hvetti helst i

starfi og pvi sem stjérnendur toldu liklegast til ad hvetja starfsmenn.

Astaedur pessa munar sem kemur 4 milli lista starfsmanna og stjérnenda geta verid ymsar
en Kovach (1987, 1995) setti fram mogulegar skyringar 4 pessu misraemi. [ fyrsta lagi hafa
starfsmenn sjalfir betri vitneskju um pad sem hvetur pd en stjérnendur peirra. | 63ru lagi geeti
verid ad stjornendur telji ad starfsmenn aliti pad ekki félagslega zeskilegt ad hafa ahuga a
peningum. [ pridja lagi geeti verid ad stjérnendur velji umbun sem felur i sér sem minnsta
fyrirhofn, eins og launahakkun. Kovach kom einnig fram med fyrirbaeri sem hann kallar
sjalfstengingu stjornenda sem mogulega astaedu misraemis milli pess sem starfsmenn segja ad
hvetji pa i starfi og pess sem stjornendur telja ad hvetji pa. Sjalfstenging felur i sér ad
stjiornendur alita ad umbun sem myndi hvetja pa sjalfa hvetji einnig starfsmenn peirra
(Kovach, 1987). | pessari rannsdkn gaeti moguleg skyring einmitt verid su ad stjiérnendur notist
vid sjalfstengingu pegar peir setja ad vinnan sé vel metin og ad bua vid atvinnudryggi sem
helstu hvatningu starfsmanna en géd laun sem tiunda mikilvaegasta hvatningarpattinn a
medan launin eru pad sem helst hvetur starfsmenn. bpannig geeti verid ad stjornendur telji
launapattinn ekki skipta eins miklu mali og starfsmenn gera, mogulega vegna pess ad peir eru

ofar i launaprepi en starfsmenn.

Tilgatur T1 og T2 voru settar fram i tengslum vid adra rannséknarspurninguna um ad
starfsmenn segja vinnu ad dhugaverdum verkefnum skipta meira mali en ad fa géd laun
og stjérnendur telja ad gdd laun skipti meira mali fyrir starfsmenn en ad vinna ad
ahugaverdum verkefnum vardandi starfshvatningu. bpessum tilgdtum er badum hafnad 3
pbeim forsendum ad samkvaemt nidurstodunum er pessu ofugt farid. Starfsménnum
bykir pad ad fa géd laun mikilvaegara en dhugaverd verkefni en stjornendur telja ad
starfsmonnum pyki dhugaverd verkefni hafa meira vaegi en gdéd laun vardandi
starfshvatningu. betta vekur athygli par sem talid hefdi verid liklegra ad stjérnendur
hefdu sett géd laun framar ahugaverdum verkefnum heldur en starfsmenn. En
samkvaemt Kovach (1987) er , paegilegri” leid fyrir stjérnendur og audveldari ad eiga vid
breytingar 4 launum, sem oft eru akvoréud samkvaemt fyrirfram uppbyggdu kerfi,

heldur en til deemis ad hafa verkefni dhugaverd. Starfsmenn hefdu lika verid taldir
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liklegri til pess ad velja hvatningaratridi eins og ahugaverd verkefni ofar en géd laun, par
sem pad atridi er talid leida frekar til starfshvatningar/anaegju, samanber Herzberg
(2003). petta er hins vegar i samraemi vid nidurstédur Unu Bjargar Einarsddttur (2008)
bar sem starfsmenn téku géd laun fram yfir dhugaverda vinnu, o6fugt vid stjérnendur
sem toldu dhugaverda vinnu helst hvetja starfsmenn. Einnig, eins og kom fram hér

framar, geeti sjalfstenging stjérnenda verid hluti skyringar.

Tilgatur T3 og T4 eru badar studdar, par sem baedi starfsmenn og stjérnendur segja
ad pad ad bua vid atvinnudryggi skipti meira mali vardandi starfshvatningu en ad hljéta
stoduhaekkun. Oryggisparfir samkveemt parfapiramida Maslows (1943) virdast pvi
rikjandi fremur en vaxtarparfir sem eru ofar i piramidanum. pPad virdist pvi skipta
starfsmenn meira mali ad vera 6ruggir um starf sitt en ad klifa upp metordastigann. Er
betta i samraemi vid pad sem buist var vid enda atvinnuleysi og dvissa & vinnumarkadi
mikil & [slandi pegar rannséknin var gerd. Hins vegar er hvatningaratridid ad bua vid
atvinnuoryggi ekki jafn hatt a lista starfsmanna i pessari rannsékn eins og stjérnenda
eda samkveemt nidurstddum Unu Bjargar Einarsdéttur (2008) par sem beaedi starfsmenn
og stjérnendur eru med pad i efstu saetum listans pratt fyrir uppgang i pjéofélaginu og
litid atvinnuleysi pegar su rannsékn var gerd. Hja starfsmonnum i pessari rannsékn
lendir petta atridi hins vegar i 9.—10. saeti listans yfir mikilveegi, sem er ahugavert, midad

vid atvinnuleysi og évissu i atvinnumalum.

pad gaeti haft ahrif ad har starfsaldur er i patttékufyrirtaekinu og litil starfsmannavelta
almennt. Ef til vill er ekki mikill 6tti um atvinnumissi i peim geira sem fyrirtaekid starfar i,
midad vid adra geira, og gaeti pad dregid Ur veegi pess ad bua vid atvinnuodryggi fram yfir

onnur atridi.

bridja rannsdknarspurningin sneri ad pvi hvort kynbundinn, aldurstengdur,
menntunartengdur eda starfsaldurstengdur munur er a ahrifum hvatningaratrida 3
starfsmenn i idnadi & [slandi. Nidurstédur rannséknarinnar benda til pess ad & pessu sé
toluverdur munur eftir kyni, aldri, menntun og starfsaldri. bratt fyrir ad adeins kom fram
marktaekur munur 3 einstaka hvatningaratridum er ljést ad munur er a hvad hvetur

starfsmenn eftir eiginleikum peirra og adstaedum.

En hver getur verid astadan fyrir mun a ahrifum hvatningaratrida a starfsmenn?

Haegt er ad geta sér til um orsakir. Vardandi til deemis laun og aldur en pad sem kom 3
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Ovart i nidurstodum rannsoknarinnar og var ekki i samrami vid nidurstodur fyrri
rannsokna (Arndis Vilhjadlmsdéttir, 2010; Kovach, 1987, 1995), var ad ekki kom fram
marktaekur munur a yngsta aldurshédpnum og hinum eldri vardandi ad fa géd laun eda
ad geta aflad tekna med pvi ad vinna meira. £tla hefdi matt ad peir sem yngri eru og
nyir & vinnumarkadi aettu frekar eftir ad uppfylla grunnparfir samkveemt parfapiramida
Maslows (1943) eins og ad kaupa fyrsta hisnaedi og stofna fjolskyldu og pvi zetti 6flun
tekna ad skipta pa meira mali en hina. Hugsanleg skyring og pad sem gaeti skipt mali hér,
eru efnahagsprengingar, haekkandi husnadislan og haekkad verdlag sem prengir ad
Ollum aldurshépum og minnkar pvi pann mun & aldri starfsmanna sem buist var vid
vardandi tekjuoflun. Hins vegar kom fram marktaekur munur milli peirra sem eru prjatiu
ara og yngri og peirra sem eru 31-50 ara vardandi ad vinnustadurinn sé fjolskylduvaenn
og skipti pad eldri aldurshépinn meira mali en pann yngri. bpar geeti haft ahrif ad peir

sem eru eldri hafi frekar stofnad til fjolskyldu og pvi skipti petta atridi pa meira mali.

Marktaekur kynbundinn munur kom fram 4 tiu hvatningaratridum. bad kemur kannski
ekki & ovart par sem ad kynin eru 6lik og margar rannsoknir hafa verid gerdar gagngert
til ad skoda mun kynjanna. bau tiu atridi sem marktaekur munur kom fram &, sneru 6l
ad pattum sem konum potti skipta meira mali vardandi starfshvatningu en kérlum. Hins
vegar var hafnad tilgatu T5, um ad pad ad fa adstod vid persénuleg vandamal skipti karla
minna mali en konur, par sem ekki reyndist marktaekur munur @ medaltélum hépanna
tveggja 4 pvi atridi. SU nidurstada er i dsamreemi vid nidurstédur Arndisar
Vilhjalmsdottur (2010) og Kovach (1987) sem badar syndu marktaekan mun a kynjum
um pad atridi ad fa adstod vid persdnuleg vandamal; konum potti pad mikilveegara en
korlum vardandi starfstengda hvatningu og almennt virtust konur leggja meiri aherslu a
persénuleg samskipti en karlar. Kannski eru dherslur kvenna i idnadi adrar en kvenna i
annars konar storfum. bad virdist po vera i takt vid fyrri rannséknir ad nidurstédur
bessarar rannséknar syna marktakan mun @ medaltélum svara kynjanna vid tilgatunum
ad hafa teekifeeri til ad hitta folk og ad vinnustadurinn sé fjolskylduveenn par sem konum

bykir peir paettir mikilvaegari en korlum vardandi starfshvatningu.

Geta ma pess ad medaltol allra hvatningaratridanna prjatiu i rannsékninni voru heerri
hja konum en koérlum. Hvatningaratridin radast nokkud olikt eftir veegi hja kynjunum en

hja badum kynjum eru pé atridin ad vinna ad dhugaverdum verkefnum og ad sja arangur
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af starfinu i efstu seetunum. Atridin ad eiga mikil fri, ad starfid sé gagnlegt fyrir
samfélagid, ad geta aflad tekna med pvi ad vinna meira og ad fa adstod vid persénuleg

vandamal lenda i fjérum sidustu saetum listana.

[ tengslum vid menntunarstig starfsmanna var sett fram tilgdta T8 og var hun studd
bar sem marktaekur munur kom fram vidvikjandi atridinu ad bua vid atvinnudryggi; peir
minna menntudu toldu pad veigameira vardandi starfshvatningu en peir sem hofdu
lokid meiri menntun. Astaedu pessa maetti kannski rekja til pess ad peir sem eru minna
menntadir hafa ekki eins mikla moguleika @ vinnumarkadi og peir sem hafa meiri
menntun, jafnframt var mikil dvissa i atvinnumalum pegar rannsdéknin var gerd sem
kann ad hafa aukid muninn enn meira. bessar nidurstodur eru samhljéoda nidurstodum
Arndisar Vilhjalmsdéttur (2010) og einnig hefur komid fram i fraedunum, ad fyrir marga
starfsmenn er atvinnudryggi talid mikilveegara en launaupphaed og pa sérstaklega fyrir

ba sem eru 6fagleerdir eda laglaunadir (Furnham, 2005).

Peim tilgdtum sem settar voru fram i tengslum vid bakgrunnsbreytur var 6llum
hafnad nema einni. SU sem var studd var tilgdta T11 vardandi ad bua vid atvinnudryggi.
pad skipti starfsmenn par sem heildartekjur heimilis eru 600 pusund eda laegri & manudi
meira mali vardandi starfshvatningu en starfsmenn par sem heildartekjur heimilis eru
1001 pusund eda haerri a manudi. Segja ma ad pessi nidurstada sé i nokkru samrami vid
bad sem fram hefur komid hér ad framan, ad i freedunum vardandi ad pad ad
starfsoryggi er talid mikilveegara en launaupphad fyrir marga starfsmenn og pa

sérstaklega fyrir pa sem eru laglaunadir (Furnham, 2005).

bzer tilgatur sem hafnad var voru i tengslum vid hlutfall tekna starfsmanna af
heildartekjum heimilis, heildartekjur heimilis, danaegju eda danagju starfsmanna i
vinnunni eda med fjarhagslega afkomu og hjuskaparstédu. bar sem geeti haft ahrif er

takmorkud svérun sem veikir nidurstédur og likurnar 4 ad na marktaekri nidurstodu.

Pad sem er dhugavert og kannski einna veigamest vid nidurstodur rannséknarinnar er
ad pegar mikilvaegisradir hvatningaratrida mismunandi undirhépa starfsmanna eru
skodadar sést ad mjog misjafnt er hvad hvetur hvern einn og parf ad taka tillit til pess
begar hugad er ad starfshvatningu. [slenski starfshvatningarlistinn sem notadur er sem
meelitaeki i rannsdkninni, er ekki teemandi og fleiri atridi koma til greina sem geta haft

ahrif 4 starfshvatningu. Einnig er spurning hvernig patttakendur tulka atridin og pa geta
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adstaedur haft ahrif eins og a hvers konar vinnustad viokomandi starfar. Til deemis pegar
kemur ad atridinu ad bua vid gédar vinnuadstaedur getur pad verid tulkad 8 mismunandi
vegu eftir pvi hvort starfsmadur vinnur i verksmidju eda a skrifstofu. Einnig geeti verid ad
atridid ad fa hjalp med personuleg vandamal, sem naer allir hdparnir setja i nedsta saeti
yfir vaegi hvatningaratrida, hefdi lent ofar i mikilvaegisrodinni, ef ordalag hefdi verid
00ruvisi, eins og til deemis ad pad ad finna persénulegan studning, par sem fdélki gaeti
skilist ad pad ad fa hjalp med persénuleg vandamadl jafngilti pvi ad utlista sin

persénulegu vandamal vid yfirmann sinn.

Hvatning er margbrotid fyrirbzeri sem fjolmargar kenningar hafa verid gerdar um.
Erfitt er ad utskyra hvatningu og mat hoéfundar er ad engin ein kenning ndi yfir alla pa
batti sem hafa ahrif. Til pess ad starfsmenn skili hamarksframmistodu parf
starfsumhverfi ad vera hvetjandi og eins og komid hefur fram er mismunandi hvad
hvetur hvern og einn og pvi naudsynlegt fyrir stjéornendur ad pekkja til
hvatningakenninga. Samskipti eru auk pess mikilvaeg uppspretta upplysinga um hvad
hvetur starfsmenn afram og skiptir pvi miklu mali ad fyrirtaeki geri reglulegar kannanir,
svipada og gerd er i pessari rannsokn, til ad stjérnendur geti betur attad sig & hvers

konar hvatning eigi best vid hverju sinni.

Pessi rannsékn snyr sérstaklega ad starfsménnum og stjérnendum i idnadi & Islandi
og pratt fyrir ad urtakid veeri litid gefa nidurstodurnar akvednar visbendingar um hvad
hvetur helst starfsmenn i idnadi 4 [slandi auk pess sem paer draga fram misreemi milli
stjérnenda og starfsmanna hvad vardar starfshvatningu. Stjérnendur purfa ad huga ad
mismunandi hépum starfsmanna med tilliti til starfshvatningar pvi eins og fram hefur
komid geta ahrif hvatningarpatta verid mismunandi eftir eiginleikum starfsmanna og
adstaeedum. Stjérnendur purfa einnig ad varast ad alita ad pad sem hvetur pa sjalfa hvet;i
starfsmenn peirra. Auk pess parf ad hafa i huga ad starfshvatning getur breyst eftir
timabilum og er pvi mikilvaegt ad vera i reglulegum samskiptum vid starfsmenn vegna

starfshvatningar.

bessi rannsékn getur verid gott framlag til ad fa hugmynd um hvad hvetur starfsfélk i
idnadi & islandi og dhugavert vaeri ad gera sambzerilega staerri rannsékn, par sem til
deemis veeru bornir saman hodpar starfsmanna Ur mismunandi geirum. Haegt veeri ad

gera slika rannsokn med spurningalistum, eins og gert er i pessari rannsékn, en einnig
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geeti verid gagnlegt ad nota eigindlega adferd og taka vidtol til ad fa dypri skilning a pvi
sem hvetur starfsmenn. Pad veeri einnig gott, ef rannsdkn er steerri, ad haegt veeri ad
bera saman starfsmenn og stjérnendur somu deildar eda a sama prepi i fyrirteki en til
bess parf Urtakid ad vera steerra en pad var i pessari rannsékn svo ad ekki sé haegt ad
rekja svor til einstakra péatttakenda. Ahugavert veeri ad beeta vid 4
starfshvatningarlistann atridum sem draga ur hvatningu. Med slikri kdnnun geetu
stjiérnendur fengid hugmyndir og teekifaeri til ad gera umhverfi i fyrirtaekjum sinum
hvetjandi og studla pannig ad hvatningu starfsmanna og par med auka likur & pvi ad

fyrirtaeki lifi af i sihardnandi samkeppni markadarins.
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Vidauki 1 Spurningalisti til starfsmanna

Keeri vidtakandi,

ég er ad vinna ad meistaraverkefni minu vid Hdskdla [slands. Verkefnid er um
starfstengda hvatningu og i tengslum vid pad geri ég rannsékn medal starfsmanna
fyrirtaekis X um hve litid eda mikid mismunandi paettir hvetja pd dfram i starfi. Kénnunin
verdur nafnlaus og pess vandlega geett ad ekki verdi haegt ad rekja upplysingar til
einstaklinga vid urvinnslu hennar. Mér paetti veent um ad fd adstod pina med patttéku i

kénnuninni. Vinsamlegast svarid 6llum spurningum kénnunarinnar.

Med fyrirfram pbkk og bestu kvedju,

Ragnheidur bengilsddttir

Merkid X i bann reit sem vid a:

Hversu litid eda mikid hvetur pad pig i vinnunni

Mjog Litid Frekar Hvorki Frekar Mikid Mjog

litid litid né mikid mikid
Ad vinnan pin sé vel metin a a o a a a a
Ad vera vel upplyst/ur um pad sem a a a a - - EI
snyr ad pinum verkefnum og
annarra
AQ fa adstod vid persénuleg a a a a d d a
vandamal
AdJ bua vid atvinnudryggi a a a a l:l l:l a
Ad fa god laun Qa 0 a a a a a
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Hversu litid eda mikid hvetur pad pig i vinnunni

Mjog Litid  Frekar Hvorki Frekar Mikid Mjog

litid litid né mikid mikid
Ad vinna ad dhugaverdum A a a a d d a
verkefnum
Ad hljota stoduhaekkun
Ad starfsmonnum sé synd a a a a i i a
personuleg tryggd
AQ prdast i starfi (til deemis med a a a a . . EI
aukinni dbyrgd)
AJ tryggd sé medal | | | | J J d

samstarfsmanna

Hversu litio eda mikid hvetur pad pig i vinnunni

Mjog Litid Frekar Hvorki Frekar Mikid Mjog

litid litid né mikid mikid
Ad bua vid gédar vinnuadstaedur a a o a EI a a
Ad samstarfsfolk sé paegilegt A a a a l:l l:l a
AQ dlag sé haefilegt (ad pinu mati) | d d d l:l l:l a
AQ starfid njoti almennrar a a a a - - EI
virdingar
AJ vinnutimi sé paegilegur A a a a l:l l:l a
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Hversu litio eda mikid hvetur pad pig i vinnunni

Mjog Litid Frekar Hvorki Frekar Mikid Mjog

litid litid né mikid mikid

AQJ starfid sé gagnlegt fyrir | | | d d d a
samfélagid

Ad hafa moguleika til ad syna a a a a d d a
frumkvaedi

Ad hafa taekifeeri til ad hitta folk a a a a a a 4
Ad starfid sé dbyrgdarmikid d

AQ starfid samsvari eigin a a a a i i a
haefileikum

Hversu litid eda mikid hvetur pad pig i vinnunni

Mjog Liti6 Frekar Hvorki Frekar Mikid Mjog

litid litid né mikid mikid

Ad eiga fri um helgar a a a a a a (.
Ad hafa ahrif 3 dkvardanatoku O a a a a a Q
Ad hafa skyr markmid ad vinna ad | d d d a a (.
AJ geta aflad tekna med pvi ad a a O EI a a a
vinna meira

Ad hafa taekifeeri til pess ad auka a a a l:l a a (.
faerni pina
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Hversu litio eda mikid hvetur pad pig i vinnunni

Mjog  Litid Freka Hvor Freka Miki Mjog
litid rlitid kiné rmikid 6 mikid
AJ vinnustadurinn sé a | | J | | |

fjolskylduvaenn

Ad komid sé eins fram vid alla | J ] ] M M a

starfsmenn
AJ greidd séu somu laun fyrir | d d d a a (.
sému vinnu
AJ sja arangur af starfinu | d d d a a (.
AJ eiga mikil fri d d d d a a (.

Eftirfarandi_spurningar verda notadar vid bakvinnslu. Vinsamlegast svarid peim

ollum.

Hvert er kyn pitt?

1. Karl M|

2. Kona M|
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A hvada aldursbili ert pu?

20 4ra eda yngri
21-25 ara
26-30 ara
31-354ra
36-40 ara
41-45 ara
46-50 dra
51-55 ara
56-60 ara

61-65 ara

o 0o 0 o0 o0 od o0 d d dod

65 ara eda eldri

Hversu 6anaegd/ur eda anaegd/ur ertu med fjarhagslega afkomu pina?

Mjog 6dnaegdur
Odanaegdur
Frekar 6anaegdur
Hvorki né
Frekar ansegdur

Anaegdur

o o o0 o0 o0 o0 o

Mjog dnaegdur
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Hve hatt hlutfall eru laun pin af heildartekjum heimilisins?

Hvert er starfshlutfall pitt?

Hverjar eru heildartekjur heimilisins (4 manudi 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.

I N N E

1.201.000 kr. eda meira

Hver er hjliskaparstada pin?

Gift/ur eda i sambud EI

Einhleyp/ur a
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Barnafjoldi - hve morg born eru a heimilinu?

Engin
Eitt

Tvo

(I U W W

brju eda fleiri

Hver er haasta menntun sem pu hefur lokid?

Grunnskdlamenntun
Studentsproéf/18nprof

B.A/B.S/B.ed nami eda sambeerilegu

(I W WA N

M.A/M.S/M.ed ndmi eda

sambeerilegu

Ph.D ndmi eda sambzerilegu

Engu ad ofangreindu

Hver er samanlagdur starfsaldur pinn (a vinnumarkadi)?

Minna en 5 ar
5til 10 ar
11 til 15 ar
16 til 20 ar
21 til 25 ar

26 til 30 ar

I T N N E N

Meira en 30 ar
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Hversu 6anaegd/ur eda anaegd/ur ertu i vinnunni?

Mjog éanaegd/ur
Odnaegd/ur
Frekar 6anaegd/ur
Hvorki né
Frekar anaegd/ur

Anaegd/ur

o o0 o0 o0 o0 o0 o

Mjog dnaegd/ur

Kzerar pakkir fyrir patttékuna!

92



Vidauki 2 Spurningalisti til stjornenda

Keeri vidtakandi,

ég er ad vinna ad meistaraverkefni minu vid Hdskdla [slands. Verkefnid er um
starfstengda hvatningu og i tengslum vid pad geri ég rannsékn medal starfsmanna
fyrirtaekis X um hve litid eda mikid mismunandi peettir hvetja pad dfram i starfi. Kénnunin
verdur nafnlaus og pess vandlega geaett ad ekki verdi haegt ad rekja upplysingar til
einstaklinga vid urvinnslu hennar. Mér peetti vaent um ad fa adstod pina med pdtttéku i

kénnuninni. Vinsamlegast svarid é/lum spurningum kénnunarinnar.

Med fyrirfram pbkk og bestu kvedju,

Ragnheidur bengilsddttir

Merkid X i bann reit sem vid a:

Hversu litio eda mikid telur pu ad pad hvetji starfsmenn

Mjog litid Litid Frekar Hvorki Frekar Mikid Mjog

litid né mikid mikid
Ad vinnan peirra sé vel metin a a a a - - EI
Ad vera vel upplyst/ur um pad sem a a a a l:l l:l a
snyr ad peirra verkefnum og
annarra
AQ fa adstod vid persénuleg Qa a a a d d a
vandamal
AdJ bua vid atvinnudryggi a a a a l:l l:l a
Ad fa god laun Q a 0 a a a a
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Hversu litio eda mikid telur pu ad pad hvetji starfsmenn

Mjog Litid Frekar Hvorki Frekar Mikid  Mjog

litid litid né mikid mikid
Ad vinna ad dhugaverdum A a a a d d a
verkefnum
AJ hljota stoduhaekkun a a a a d d a
AQd starfsmonnum sé synd A a a a d d a
personuleg tryggd
AQ prdast i starfi (til deemis med a a a a . . EI
aukinni abyrgd)
A0 tryggd sé medal d d d d i i a

samstarfsmanna

Hversu litio eda mikid telur pu ad pad hvetji starfsmenn

Mjog  Litid Frekar Hvorki Frekar Mikid Mijog

litid litid né mikid mikid
Ad bua vid gédar vinnuadstaedur a a o a EI a a
AQ samstarfsfolk sé paegilegt a a a a - - EI
AQ dlag sé haefilegt (ad peirra | d d d l:l l:l a
mati)
AQ starfid njoti almennrar a a a a - - EI
virdingar

Ad vinnutimi sé pagilegur a a a a a a a
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Hversu litio eda mikid telur pu ad pad hvetji starfsmenn

Mjog Litid Frekar Hvorki Frekar Mikid Mjog

litid litid né  mikid mikid
AQJ starfid sé gagnlegt fyrir | | | d d d a
samfélagid
Ad hafa moguleika til ad syna A a a a d d a
frumkvaedi
Ad hafa taekifeeri til ad hitta folk a a a a a a 4
Ad starfid sé dbyrgdarmikid
AQJ starfid samsvari peirra J d d d i i a

haefileikum

Hversu litid eda mikid telur pi ad pad hvetji starfsmenn

Mjog  Litiod Frekar Hvorki Frekar Mikid Mjog

litid litid né mikid mikid

Ad eiga fri um helgar Qa a a a a a l:l
Ad hafa ahrif & dkvardanatoku Q a a a a a a
Ad hafa skyr markmid ad vinnaad O J d d d a l:l
AQJ geta aflad tekna med pvi ad a a a a a d -
vinna meira

AdJ hafa taekifeeri til pess ad auka A a a a a l:l
feerni sina
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Hversu litio eda mikid telur pu ad pad hvetji starfsmenn

Mjog  Litid Frekar Hvorki Frekar Mikid Mjog
litid litid né mikid mikid
Ad vinnustadurinn sé Qa a a a d a d

fjolskylduvaenn

Ad komid sé eins fram vid alla | J ] ] M M J

starfsmenn
A0 greidd séu somu laun fyrir | d d d a a i
sému vinnu
Ad sja arangur af starfinu | d d d a a i
AJ eiga mikil fri d d d d a a i

Eftirfarandi _spurningar verda notadar vid bakvinnslu. Vinsamlegast svarid peim

ollum.

Hvert er kyn pitt?

1. Karl M|

2. Kona M|
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A hvada aldursbili ert pu?

20 4ra eda yngri
21-25 ara
26-30 ara
31-354ra
36-40 ara
41-45 ara
46-50 dra
51-55 ara
56-60 ara

61-65 ara

o 0o 0 o0 o0 o0 o0 d d dod

65 ara eda eldri

Hversu 6anaegd/ur eda anaegd/ur ertu med fjarhagslega afkomu pina?

Mjog 6dnaegdur
Odanaegdur
Frekar 6anaegdur
Hvorki né
Frekar ansegdur

Anaegdur

o o o0 o0 o0 o0 o

Mjog dnzegdur

Hve hatt hlutfall eru laun pin af heildartekjum heimilisins?
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Hvert er starfshlutfall pitt?

Hverjar eru heildartekjur heimilisins (2 manudi 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.

o o o0 o0 o0 o oo

1.201.000 kr. eda meira

Hver er hjiskaparstada pin?

Gift/ur eda i sambud |
Einhleyp/ur a

Barnafjoldi - hve morg born eru a heimilinu?

Engin
Eitt

Tvo

I W A W

pPrju eda fleiri
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Hver er hasta menntun sem pu hefur lokid?

Grunnskdlamenntun
Studentsprof/18npréf

B.A/B.S/B.ed nami eda sambaerilegu

(I R W N

M.A/M.S/M.ed ndmi eda

sambeerilegu

(M

Ph.D nami eda sambeerilegu

Engu ad ofangreindu

Hver er samanlagdur starfsaldur pinn (a vinnumarkadi)?

Minna en 5 ar
5til 10 ar
11 til 15 ar
16 til 20 ar
21 til 25 ar

26 til 30 ar

o o o0 o0 o0 o0 o

Meira en 30 ar
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Hversu 6anaegd/ur eda anaegd/ur ertu i vinnunni?

Mjog éanaegd/ur
Odnaegd/ur
Frekar 6anaegd/ur
Hvorki né
Frekar anaegd/ur

Anaegd/ur

[ W H N N

Mjog anaegd/ur

Kzerar pakkir fyrir patttékuna!
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