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Í þessari ritgerð er fjallað ítarlega um hugtakið starfsánægja og tengsl þess við 

lífsánægju, frammistöðu í starfi og starfsmannaveltu. Starfsánægja er skilgreind sem 

ánægjulegt eða jákvætt tilfinningaástand sem hlýst af mati einstaklings á starfi eða 

starfsreynslu. Fræðileg úttekt leiddi í ljós að tengsl starfs- og lífsánægju eru 

gagnkvæm og að hluta til skýrð út frá persónuleikaþáttum annars vegar og 

erfðaþáttum hins vegar. Einnig eru tengsl starfsánægju og frammistöðu í starfi meiri 

en fræðimenn höfðu áður talið auk þess sem aukin starfsánægja er talin geta dregið 

úr fjarvistum og starfsmannaveltu um 8-11% að meðaltali. Mælingar á starfsánægju 

eru þó ekki án vandkvæða því fjöldi fræðimanna gerir ekki greinarmun á almennri 

og sértækri starfsánægju í ritum sínum. Athuganir á frammistöðu í starfi hafa einnig 

hlotið mikla gagnrýni fyrir skort á aðgerðarbindingu og þar af leiðandi er ekki hægt 

að ganga út frá því að hugtakið sé notað á sama hátt í rannsóknum sem getur orðið 

til þess að niðurstöður rannsókna á sama efni verði ólíkar. 
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Inngangur  

Robert Hoppock var fyrsti vinnusálfræðingurinn til að setja fram hugtakið 

starfsánægja (e. job satisfaction) í ritverki sínu Job Satisfaction árið 1935. Hann taldi 

starfsánægju fela í sér „samsetningu sálrænna, lífeðlislegra og umhverfislegra 

viðbragða/aðstæðna sem valda því að einstaklingur getur sagt af einlægni; ég er 

ánægður í starfi“ (Srivastava, 2010). Í kjölfarið fór fjöldi fræðimanna að takast á við 

efnið og endurskilgreina hugtakið. Árið 1976 setti Edwin A. Locke fram eina 

þekktustu skilgreininguna á starfsánægju: „Starfsánægja er ánægjulegt eða jákvætt 

tilfinningaástand sem hlýst af mati einstaklings á starfi eða starfsreynslu“. Á þeim 

tíma höfðu rannsóknir á starfsánægju verið mikið í deiglunni en Locke fann yfir 

3000 rannsóknir sem höfðu verið birtar fram til ársins 1976 (Arnold, 2005). 

Mannauðsstjórar, vinnusálfræðingar og stjórnendur fyrirtækja hafa mikinn 

áhuga á viðhorfum starfsmanna gagnvart starfi sínu, starfsferli og fyrirtækinu sjálfu 

því mælingar á viðhorfum geta gefið vísbendingar um möguleg vandamál sem kunna 

að vera til staðar á vinnustað (Ingunn B. Vilhjálmsdóttir og Jóhanna Gustavsdóttir, 

1999). Viðhorf (e. attitudes) eru tilhneiging til að meta hlut á jákvæðan eða 

neikvæðan hátt og birtast sem hugsun, tilfinning eða hegðun gagnvart fyrirbærinu 

(Eagly og Chaiken, 1933). Viðhorf myndast á löngu tímabili og geta verið breytileg. Á 

sama hátt myndast starfsánægja smám saman eftir því sem starfsmaður kynnist 

vinnustað sínum betur. Ánægjan getur þó verið breytileg og það getur tekið mun 

lengri tíma að verða ánægður í starfi en óánægður (Newstrom og Davis, 1993). 

Fjöldi aðferða er notaður til að mæla starfsánægju. Algengast er að leggja 

fyrir lista með staðhæfingum þar sem viðkomandi metur staðhæfinguna á likert 

kvarða. Mælingar geta einnig innihaldið spurningar sem aðeins er hægt að svara 

með þvinguðu vali, til dæmis já/nei eða rétt/rangt. Aðrar aðferðir til að meta ánægju 
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á meðal starfsmanna eru viðtöl, punktakerfi og gátlistar. Mælingar geta ýmist tekið 

til almennrar ánægju (e. global satisfaction) og/eða sértækrar ánægju (e. facet 

satisfaction) til dæmis ánægju með laun, starfsemi fyrirtækis, starfsaðstæður, 

möguleika á starfsframa og fleira (Arnold, 2005). 

Starfsánægja hefur lengi verið vinsælt viðfangsefnið innan vinnusálfræðinnar 

og hafa verið skrifuð ógrynni fræðigreina og framkvæmdar margar rannsóknir um 

starfsánægju í tengslum við ýmsar breytur til dæmis lífsánægju (Judge og Watanabe, 

1993), frammistöðu í starfi (Judge o.fl. 2001) og starfsmannaveltu (Wright og 

Bonett, 2007; Griffeth, Hom og Gaertner, 2000). 

Í þessari ritgerð verður fjallað ítarlega um hugtakið starfsánægja í tengslum 

við lífsánægju, frammistöðu í starfi og starfsmannaveltu og farið yfir rannsóknir og 

fræði sem liggja því til grundvallar. Í upphafi verður fjallað um hvernig eðli 

sambandsins á milli starfs- og lífsánægju er háttað. Því næst verður rætt um 

samband starfsánægju og frammistöðu í starfi og reynt að komast að því hvort 

einhver tengsl séu á milli breytanna en sú umræða hefur verið eitt helsta 

ágreiningsmálið innan rannsókna í vinnusálfræði. Að lokum verður sambandi 

starfsánægju og starfsmannaveltu gerð skil og reynt að svara því hvort aukin 

starfsánægja geti dregið úr starfsmannaveltu. 
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Starfsánægja og lífsánægja 

Lífsánægja (e. life satisfaction) felur í sér jákvætt eða neikvætt mat einstaklings á 

tilfinningum og viðhorfi til lífsins á tilteknum tíma (Diener, 1984). Starfsánægja er 

hluti af lífsánægju manna en eðli starfsins og starfsumhverfið geta haft óbein áhrif á 

almenna lífsánægju. Á sama hátt og starfið getur haft mikil áhrif á líf margra 

starfsmanna, getur starfsánægja haft áhrif á almenna lífsánægju. Slík flæðiáhrif (e. 

spillover effect) fela því í sér að tengsl starfs- og lífsánægju eru gagnkvæm 

(Newstrom og Davis, 1993). 

Tilgátur um samband starfsánægju og lífsánægju 

Rain, Lane og Steiner ítrekuðu í grein sinni sem kom út árið 1991 að þörf væri á 

frekari rannsóknum um stefnu sambandsins á milli starfsánægju og lífsánægju. 

Þrjár þekktar tilgátur um tengsl starfs- og lífsánægju hafa verið settar fram til að 

skýra tengsl breytanna. Í fyrsta lagi hafa menn haldið því fram að starfsánægja hafi 

áhrif á lífsánægju en ekki öfugt (Chacko, 1983; Orpen, 1978; Rousseau, 1978), 

meðal annars vegna þess að starfið er einstaklingnum svo mikilvægt (Near, Rice og 

Hunt 1978). Í öðru lagi telja sumir fræðimenn að lífsánægja hafi áhrif á 

starfsánægju en ekki gagnstætt (t.d. Schmitt og Mellon, 1980). Niðurstöður á þeim 

fáu rannsóknum sem styðja þá hugmynd að stefna sambandsins liggi aðeins í aðra 

áttina hafa hlotið töluverða gagnrýni, meðal annars fyrir lítið réttmæti, ranga 

aðferðafræði og litlar úrtaksstærðir sem endurspegla ekki ólíkar starfsstéttir. Þar af 

leiðandi er vafasamt að draga ályktanir um eðli sambandsins út frá þeim 

niðurstöðum (Judge og Watanabe, 1993). Í þriðja lagi hefur fundist talsverður 

stuðningur við svo kallaða flæðitilgátu (e. spillover hypothesis) sem felur í sér að 
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starfsánægja hafi áhrif á lífsánægju og lífsánægja hafi áhrif á starfsánægju (Judge og 

Watanabe, 1993; Keon og McDonald, 1982; Schmitt og Bedeian, 1982). Með 

flæðitilgátu er til dæmis átt við að álit manna á einu sviði hafi áhrif á álit manna á 

öðrum sviðum. Starfsmaður sem er ánægður í starfi er því líklegur til að hafa 

almennt jákvætt lífsviðhorf (Spector, 1997). 

Flæðitilgátan 

Flæðitilgátan hefur hlotið mestan stuðning fræðimanna og spáir fyrir um jákvæða 

fylgni á milli starfsánægju og lífsánægju. Lengi vel höfðu niðurstöður rannsókna 

aðeins leitt í ljós jákvæða fylgni á milli breytanna en ekki hver stefna tengslanna 

væri. Til dæmis sýndu Lance og félagar (1989) fram á að fylgnistuðullinn á milli 

starfsánægju og lífsánægju væri r=0,58 og hafa fleiri fræðimenn staðfest svipaða 

miðlungsfylgni á milli lífs- og starfsánægju (Schaubroeck o.fl., 1992; Lance, 

Lautenschlager, Sloan og Varca, 1989; Tait, Padget og Baldwin, 1989). 

 Fylgni ein og sér veitir hins vegar ekki miklar upplýsingar og segir ekki til 

um hvort starfsánægja hafi áhrif á lífsánægju eða öfugt. Fylgnistuðull lýsir aðeins 

sambandi eða tengslum breyta en ekki orsakasambandi á milli þeirra. Með því er 

átt við að há eða lág fylgni gefur ekki til kynna hvort önnur breytan hafi mikil eða 

lítil áhrif á hina breytuna (Spector, 1997). Judge og Watanabe (1993) gerðu því 

formgerðargreiningu (e. structural equation model) þar sem ólík líkön um tengsl 

lífs- og starfsánægju voru prófuð. Þátttakendur úr þjóðarúrtaki voru 804 

starfsmenn í ólíkum störfum og valdir með líkindaúrtaki. Niðurstaðan tilgreindi að 

stefna tengslanna lægi í báðar áttir, það er að segja; starfsánægja hafði talsverð 

áhrif (β=0,51, p<0,01) á lífsánægju og lífsánægja hafði talsverð áhrif (β=0,43, 
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p<0,01) á starfsánægju (Judge og Watanabe, 1993). Niðurstöður Judge og Watanabe 

styðja þar af leiðandi flæðitilgátuna sem tilgreinir að jákvæð stefna tengslanna liggi 

í báðar áttir (Judge og Watanabe, 1993). Gagnkvæm tengsl á milli starfsánægju og 

lífsánægju hafa einnig hlotið stuðning með tilliti til persónuleika (Judge og Hulin, 

1993; Judge og Locke, 1993; Staw, Bell og Clausen, 1986) og erfða (Ilies og Judge; 

2003; Arvey, Bouchard, Segal og Abraham, 1989). 

Áhrif persónuleika á starfs- og lífsánægju 

Upp úr miðjum níunda áratugnum urðu rannsóknir á starfsánægju í tengslum við  

persónuleikabreytur vinsælt viðfangsefni á meðal fræðimanna (t.d. Staw, Bell og 

Clausen, 1986; Staw og Ross, 1985) og hefur áhugi þeirra sérstaklega beinst að 

áhrifum eðlisfars (e. affective disposition) og kjarnasjálfsmats á starfs- og lífsánægju. 

Eðlisfar 

Hugmyndir um tengsl eðlisfars og starfsánægju hafa verið hugðarefni fræðimanna 

síðastliðna áratugi (Locke, 1976; Smith, 1955; Weitz, 1952; Fisher og Hanna, 1931) 

en með eðlisfari er átt við tiltekna hegðun sem einstaklingur hefur tilhneigingu til 

að sýna við ýmsar aðstæður. Fyrstu raunvísindalegu rannsóknirnar á tengslum 

eðlisfars og starfsánægju voru framkvæmdar af Staw og Ross árið 1985 og síðar af 

Staw, Bell og Clausen árið 1986. Rannsókn Staw og Ross (1985) leiddi í ljós að 

starfsánægja væri nokkuð stöðugur þáttur yfir tveggja-, þriggja- og fimm ára 

tímabil. Niðurstöðurnar bentu einnig til þess að fyrrum starfsánægja veitti sterkari 

forspá um síðari starfsánægju en laun eða breytingar á starfsstöðu. Rannsóknin 

hlaut þó mikla gagnrýni fyrir aðferðafræðilega galla og þar af leiðandi var talið að 

Staw og Ross hafi ranglega eignað eðlisfari stöðugleika starfsánægju (Judge og 
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Larsen, 2001). Hvað sem því líður hafa síðari rannsóknir (t.d. Steel og Rentsch, 

1997), með réttari aðferðafræði, leitt í ljós töluverðan stöðugleika á starfsánægju 

yfir langt tímabil vegna áhrifa eðlisfars. Þar að auki er fyrrum starfsánægja talin 

veita sterka forspá um starfsánægju síðar meir. Nýlegar rannsóknir benda einnig til 

þess að eðlisfar tengist lífsánægju manna (Brief, Butcher, George og Link, 1993; 

Judge og Hulin, 1993). 

 Í rannsókn Judge og Hulin (1993) athuguðu þeir tengslin á milli eðlisfars, 

lífsánægju, starfsánægju og starfseinkenna (e. job characteristics). Með 

starfseinkennum er átt við starfseinkennalíkan (e. job characteristics model) 

Hackman og Oldham (1980) en líkanið felur í sér fimm þætti (fjölbreytni, 

starfsvídd, mikilvægi, sjálfræði og endurgjöf) sem eru taldir hafa áhrif á 

starfsánægju, hvatningu og frammistöðu í starfi. Niðurstöðurnar (sjá mynd eitt) 

leiddu í ljós að eðlisfar hafði talsverð áhrif (r=0,45, p<0,01) á lífsánægju. Með því er 

átt við að tilhneiging einstaklings til að nálgast hlutina á jákvæðan og ánægjulegan 

hátt, hefur áhrif á hve bjartsýnn og ánægður einstaklingur er dag frá degi. 

Lífsánægja (og eðlisfar) hafði veruleg áhrif (r=0,41, p<0,01) á starfsánægju og 

starfsánægja hafði næstum jafn mikil áhrif (r=0,34, p<0,01) á lífsánægju. 

Starfseinkenni höfðu einnig umtalsverð áhrif (r=0,50, p<0,01) á starfsánægju eða 

örlítið hærri fylgni en lífsánægja á starfsánægju (Judge og Hulin, 1993).   
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Mynd 1 – Skýringarlíkanið tilgreinir fylgnistuðla á milli ólíkra þátta líkans (Judge og 

Hulin, 1993). 

 

Þar af leiðandi telja Judge og Hulin (1993) að starfseinkenni skipti verulegu máli 

hvað starfsánægju varðar, sem og óbein áhrif eðlisfars á starfsánægju og að lokum 

að starfsánægja hafi áhrif á almenna lífsánægju (Arnold, 2005). 

Kjarnasjálfsmat 

Undanfarin ár hafa rannsakendur einbeitt sér að áhrifum persónuleikabreyta á 

starfs- og lífsánægju þar sem athuganir á kjarnasjálfsmati (e. core self-evaluations) 

hafa verið sérstaklega áberandi (t.d. Judge, Bono, Erez og Locke, 2005; Judge og 

Bono, 2001; Judge, Bono og Locke, 2000; Judge, Locke, Durham og Kluger, 1998; 

Judge, Locke og Durham, 1997).  

Árið 1997 settu Judge, Locke og Durham fram hugtakið kjarnasjálfsmat sem 

felur í sér þá grundvallarhugmynd sem einstaklingur hefur af sjálfum sér. 

Kjarnasjálfsmat er yfirgripsmikið persónuleikahugtak og sett saman úr fjórum 

sértækum þáttum; sjálfsvirðingu, almennu áliti á eigin færni, taugaveiklun og 

ráðavitund. 1) Sjálfsvirðing (e. self-esteem) er gildismat einstaklings á sjálfum sér. 
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2) Almennt álit á eigin færni (e. generalized self-efficacy) er skynjun einstaklings á 

eigin getu við ólíkar aðstæður. 3) Taugaveiklun (e. neuroticism) er ein vídd úr 

fimmþátta líkani persónuleikans. Taugaveiklun birtist sem tilhneiging til að sýna 

litla tilfinningaaðlögun og upplifa neikvæðar tilfinningar eins og ótta, óvild, depurð, 

kvíða og hjálparleysi. 4) Ráðavitund (e. locus of control) er tilfinning einstaklings 

fyrir því að hve miklu leyti hann hefur stjórn á eigin lífi. Einstaklingur með innri 

ráðavitund trúir því að eigin hegðun hafi áhrif á líf hans en einstaklingur með ytri 

ráðavitund trúir því að gæfa, tilviljun eða örlög stjórni lífi hans (Judge og Bono, 

2001). 

 Niðurstaða rannsóknar Judge og félaga (1998) sýndi fram á samband 

kjarnasjálfsmats í tengslum við starfs- og lífsánægju. Niðurstöður þáttagreiningar 

gáfu til kynna að þeir þættir sem voru mest skýrandi í kjarnasjálfsmati voru 

sjálfsvirðing og álit á eigin færni. Ráðvitund sýndi mikla fylgni við álit á eigin færni 

en mælingar á taugaveiklun voru notaðar sem andstæða við jákvætt sjálfsmat. Þar 

af leiðandi telja höfundar að hægt sé að ganga út frá því að fólk sem álítur sig 

verðugt og fært í að takast á við hindranir í daglegu lífi, bregðist við á jákvæðari 

hátt í ýmsum aðstæðum en fólk sem álítur sig ekki verðugt. Einstaklingur með 

jákvæða sjálfsmynd sér líf sitt og starf út frá jákvæðara sjónarhorni en 

einstaklingur með neikvæða sjálfsmynd því það er honum eðlislægt (Judge o.fl., 

1998).  

Enn önnur rannsókn á kjarnasjálfsmati eftir Judge og félaga (2005) skýrði 

frá því hvers vegna fólk með jákvætt kjarnasjálfsmat sýni almennt meiri starfs- og 

lífsánægju en annað fólk. Niðurstaðan leiddi í ljós að einstaklingar geti aukið 

hamingju og starfsánægju með eigin markmiðssetningu og skiptir þá miklu máli að 
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velja viðeigandi markmið sem henta hverjum og einum. Þar af leiðandi telja 

höfundar rannsóknar að fólk með hátt sjálfsmat hafi tilhneigingu til að velja sér 

viðeigandi markmið sem að öllum líkindum eykur ánægju þeirra í lífi og starfi 

(Judge, Bono, Erez og Locke, 2005). 

Áhrif erfða á starfs- og lífsánægju 

Rannsóknir hafa sýnt fram á að sumt fólk sé einfaldlega ánægðara að eðlisfari en 

annað (t.d. Arvey o.fl. 1991; Arvey o.fl., 1989). Erfðafræðilegir þættir eru taldir spá 

fyrir um almenna lífs- og starfsánægju (Arvey, Bouchard, Segal og Abraham, 1989) 

en Arvey og félagar (1991) telja að um 10-30% breytileika á starfsánægju megi 

rekja til erfða. Þeir halda því fram að minni breytileika sé að finna hjá 

erfðafræðilega skyldum einstaklingum (t.d. eineggja tvíburum) í ólíkum störfum en 

hjá óskyldum einstaklingum í sambærilegum störfum (Arnold, 2005). 

Heildargreining Dormann og Zapf (2001) leiddi í ljós að almennt megi gera ráð fyrir 

því að um 30% af starfsánægju einstaklinga megi skýra út frá erfðafræðilegum 

þáttum (Dormann og Zapf, 2001). 

 Ilies og Judge (2003) vildu komast að því að hvaða leyti persónuleikaþættir 

og hrifnæmi gætu útskýrt áhrif erfða á starfsánægju. Með persónuleikaþáttum er 

vísað til hinna fimm stóru (e. the big five) sem eru; taugaveiklun, úthverfa, víðsýni, 

samvinnuþýði og samviskusemi. Hrifnæmi (e. affectivity) er ýmist jákvætt eða 

neikvætt. Einstaklingar með jákvætt hrifnæmi hafa tilhneigingu til að upplifa 

hlutina á jákvæðan hátt, eru áhugasamir, með gott sjálfstraust og sýna glaðværð. 

Einstaklingar með neikvætt hrifnæmi hafa tilhneigingu til að upplifa neikvæðar 

tilfinningar eins og ótta, reiði og fjandsemi.  
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Ilies og Judge notuðu úrtök úr nokkrum eldri rannsóknum og reiknuðu út að 

hvaða leyti erfðir hafa áhrif á starfsánægju með tilliti til persónuleika. Niðurstaðan 

leiddi í ljós að hrifnæmi hafði mun meiri milligöngu til erfðaþátta á starfsánægju en 

fimmþátta líkanið. Jákvætt og neikvætt hrifnæmi skýrði um 45% af áhrifum erfða á 

starfsánægju en fimmþátta líkanið aðeins 24%. Niðurstaðan styður þar af leiðandi 

þær hugmyndir að starfsánægja sé að hluta til fólgin í persónuleikaþáttum annars 

vegar og erfðaþáttum hins vegar (Ilies og Judge, 2003). 

Samantekt og umræða 

Flestar nýlegar rannsóknir virðast styðja þá hugmynd að tengsl starfs- og 

lífsánægju séu gagnkvæm og að miðlungsfylgni sé að finna á milli breytanna. Talið 

er að stefna tengslanna liggi í báðar áttir þar sem starfsánægja hefur álíka mikil 

áhrif á lífsánægju og lífsánægja á starfsánægju. Samband breytanna hefur einnig 

hlotið stuðning með tilliti til persónuleika og erfða þar sem eðlisfar hefur óbein 

áhrif á starfsánægju í gegnum lífsánægju og einstaklingar með hátt kjarnasjálfsmat 

hafa almennt meiri starfs- og lífsánægju en aðrir. Að lokum hafa rannsóknir sýnt 

fram á að sumt fólk sé almennt ánægðara að eðlisfari en annað en erfðaþættir eru 

taldir skýra allt að 30% af starfsánægju manna. Óútskýrð dreifni á sér þá 

hugsanlega skýringar í umhverfinu. 

Gott er að hafa í huga að rannsóknir á kjarnasjálfsmati eru nýjar af nálinni og 

því er frekari rannsókna þörf. Helsta gagnrýni á mælingarnar felur í sér að þættirnir 

(sjálfsvirðing, almennt álit á eigin færni, taugaveiklun og ráðavitund) séu aðeins 

umorðun eða uppfærsla á fimmþátta líkani persónuleikans (taugaveiklun, úthverfa, 

víðsýni, samvinnuþýði og samviskusemi) (Judge og Larsen, 2001). 
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Starfsánægja og frammistaða í starfi 

 
Fræðimenn hafa í gegnum tíðina haft mikinn áhuga á sambandi starfsánægju og 

frammistöðu starfsmanna og hefur það verið eitt helsta ágreiningsefni fræðimanna 

innan vinnusálfræðinnar (Kiniki og Kreitner, 2008). Motowidlo og félagar (1997) 

telja að frammistaða í starfi feli í sér viðhorf einstaklings til fyrirtækis og 

samanstandi af hegðun hans yfir tiltekið tímaskeið (Motowidlo, Bormann og 

Schmit, 1997).  

Tilgátur um möguleg tengsl starfsánægju og frammistöðu í starfi 

Fjöldi rannsókna á sambandi starfsánægju og frammistöðu í starfi hafa litið dagsins 

ljós í gegnum tíðina. Judge og félagar (2001) hafa tekið saman sjö mögulegar 

ástæður fyrir sambandi starfsánægju og frammistöðu í starfi (sjá mynd tvö).  

Líkan eitt sýnir hvernig starfsánægja hefur áhrif á frammistöðu í starfi. Til 

dæmis þegar fólk leggur meira á sig í starfi vegna þess að því líkar eigið starf. Líkan 

tvö tilgreinir hvernig frammistaða í starfi hefur áhrif á starfsánægju, til dæmis 

þegar góð frammistaða verður til þess að starfsánægja eykst. Líkan þrjú gefur til 

kynna að starfsánægja og frammistaða í starfi hafi áhrif hvort á annað. Líkan fjögur 

sýnir hvernig starfsánægja og frammistaða tengjast en aðeins vegna áhrifa frá 

þriðju breytu (C) sem hefur áhrif á þær báðar. Til dæmis þegar skýrar kröfur í 

starfi hafa áhrif á ánægju og frammistöðu starfsfólks. Líkan fimm tilgreinir 

möguleg tengsl starfsánægju og frammistöðu í starfi en styrkur sambandsins veltur 

á þriðju breytu (C). Til dæmis þegar góð frammistaða hefur áhrif á ánægju eftir því 

hvernig henni er umbunað (Arnold, 2005). Líkan sex tilgreinir að það sé ekkert 

samband á milli starfsánægju og frammistöðu í starfi. Líkan sjö gefur til kynna að 
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sambandið á milli starfsánægju og frammistöðu í starfi tengist geðhrifum og 

sértækri frammistöðu (e. specific performance). Almennt hefur fundist frekar lág 

fylgni á milli starfsánægju og frammistöðu í starfi (t.d. MacKenzie o.fl., 1998; Shore 

og Martin, 1989) og því hafa fræðimenn reynt að lagfæra tilgátuna með hliðsjón af 

geðhrifum og sértækri frammistöðu (t.d. George og Brief, 1996; Staw, Sutton og 

Pelled, 1994). Með sértækri frammistöðu er til dæmis átt við að starfsmaður 

aðstoði annað samstarfsfólk, sé sveigjanlegur í starfi eða styðji markmið fyrirtækis. 

Organ (1988) bendir á að fylgni við starfsánægju aukist þegar tekið er tillit til 

sértækrar frammistöðu við mælingar á frammistöðu í starfi.  Á sama hátt telja Staw 

og félagar (1994) að jákvæð geðhrif hafi hærri fylgni við frammistöðu í starfi en 

starfsánægja (Judge, Thoresen, Bono og Patton, 2001). 

 

 

 

Mynd 2 – Möguleg sambönd starfsánægju og frammistöðu í starfi. Í líkani 4 og 5 merkir C 

þriðju breytu (Judge, o.fl., 2001). 
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Niðurstöður rannsókna á tengslum starfsánægju og frammistöðu í starfi 

hafa verið mótsagnakenndar. Hluta ástæðunnar má rekja til ágreinings um eðli 

sambandsins. Til dæmis eru menn ekki sammála um það hvort starfsánægja hafi 

áhrif á frammistöðu (Keaveney og Nelson, 1993; Shore og Martin, 1989) eða 

frammistaða á starfsánægju (MacKenzie, Podsakoff og Ahearne, 1998; Brown, Cron 

og Leigh, 1993).  

Shore og Martin (1989) greindu frá því í rannsókn sinni að starfsánægja hafi 

áhrif á frammistöðu í starfi. Í úrtakinu voru annars vegar 71 gjaldkeri frá 11 

mismunandi bankaútibúum og hins vegar 72 starfsmenn frá 15 mismunandi 

deildum á spítala. Meðalaldur gjaldkera var 36,7 ár og hlutfall kvenna 99% en karla 

1%. Meðalaldur starfsmanna á spítala var 35,5 ár og hlutfall kvenna 75% en karla 

25%. Starfsánægja var metin með sjálfsmatslista en frammistaða í starfi var metin 

af eftirlitsmönnum á sjö punkta skala og fól í sér áreiðanleika, skipulag, kunnáttu 

og samvinnu. Niðurstaðan leiddi í ljós að starfsánægja gjaldkera hafði nokkur 

tengsl (r=0,24, p<0,05) við frammistöðu í starfi og starfsánægja starfsmanna á 

spítalanum hafði svipuð tengsl (r=0,26, p<0,05) við frammistöðu í starfi.  

Hugmyndir MacKenzie og félaga (1998) eru þó á öndverðum meiði við 

hugmyndir Shore og Martin (1989) því þeir telja að frammistaða í starfi hafi áhrif á 

starfsánægju en ekki öfugt. Rannsókn MacKenzie og félaga (1998), þar sem 

þátttakendur voru 672 sölumenn hjá tryggingafyrirtæki, leiddi í ljós að 

grunnframmistaða hafði örlítil tengsl (r=0,09, p<0,01) við starfsánægju. Til að meta 

frammistöðu sölumanna var stuðst við upplýsingar úr gagnaskrá frá fyrirtækinu en 

starfsánægja var mæld með sjálfsmatsaðferð (e. self-report measure). MacKenzie og 

félagar vilja meina að niðurstaðan varpi nýju ljósi á deiluna um samband 
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starfsánægju og frammistöðu þar sem mun fleiri rannsóknir (t.d. Keaveney og 

Nelson, 1993; Shore og Martin, 1989; Podsakoff og Williams, 1986) hafa leitt í ljós 

að starfsánægja hafi áhrif á frammistöðu í starfi en ekki öfugt. Þeir hafa hins vegar 

hlotið gagnrýni fyrir að gera mikið úr niðurstöðu sinni enda er fylgnistuðullinn 

r=0,09 ekki umtalsverður. Hafa ber þó hugfast að fyrri rannsóknir hafa almennt 

gert ráð fyrir því að frammistaða í starfi sé eitt hugtak en MacKenzie og félagar 

kjósa að aðgreina frammistöðu eftir grunnframmistöðu (e. in-role performance) 

annars vegar og viðbótarframmistöðu (e. extra-role performance) hins vegar. 

Grunnframmistaða felur í sér að starfsmaður uppfyllir aðeins grundvallarkröfur 

starfsins, til dæmis að selja ákveðin fjölda trygginga á tilteknum tíma en 

viðbótarframmistaða felur í sér að starfsmaður sýnir af sér jákvæða hegðun sem er 

ekki hluti af starfslýsingu hans, til dæmis að vera frumlegur eða sýna göfuglyndi. 

Slík tvískipting á hugtakinu gæti mögulega skýrt hvers vegna tengslin voru svona 

lítil (r=0,09).  

Þrátt fyrir áhuga fræðimanna og fjölda rannsókna á frammistöðu í starfi 

hefur hugtakið frammistaða í starfi ekki verið nægilega vel skilgreint og því ekki 

hægt að ganga út frá því að fræðimenn noti það á sama hátt. Það er þó mjög 

mikilvægt að skilgreina og aðgerðarbinda hugtakið því mismunandi skilgreiningar 

á hugtakinu geta valdið því að niðurstöður rannsókna á sama efni verði ólíkar. 

Annað vafamál innan rannsókna á starfsánægju og frammistöðu í starfi er deilan 

um samband breytanna en lengi hefur verið þrætt um það hvort einhver tengsl séu 

fyrir hendi eða ekki. 
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Tengsl starfsánægju og frammistöðu í starfi 

Árið 1955 birtu Brayfield og Crockett fyrstu yfirlitsgreinina um samband 

starfsánægju og frammistöðu í starfi. Í greininni var einnig fjallað um aðrar 

rannsóknir á sviði vinnusálfræði, til dæmis fjarvistir og starfsmannaveltu. Brayfield 

og Crockett komust að þeirri niðurstöðu að það væri lítið sem ekkert samband á 

milli ánægju starfsmanna og frammistöðu þeirra í starfi. Niðurstöður Brayfield og 

Crockett eru þó heldur takmarkaðar vegna þess hversu fáar rannsóknir höfðu 

verið birtar um efnið á þeim tíma en aðeins níu athuganir voru aðgengilegar um 

tengsl starfsánægju og frammistöðu í starfi (Judge o.fl., 2001). 

 

Heildargreining Iaffaldano og Muchinsky 

Árið 1985 framkvæmdu Iaffaldano og Muchinsky heildargreiningu (e. meta-

analysis) sem innihélt 217 fylgnitölur úr 74 rannsóknum. Í niðurstöðum greindu 

þeir frá lítils háttar tengslum á milli starfsánægju og frammistöðu í starfi en 

meðalfylgnin úr allsherjargreiningunni var aðeins r=0,17. Fjöldi rannsókna síðustu 

sex áratugi hefur mótað skoðanir fræðimanna en rannsókn Iaffaldano og 

Muchinsky hefur hlotið allmargar tilvísanir og þar af leiðandi er það almennt 

samkomulag á meðal margra sérfræðinga að tengsl starfsánægju og frammistöðu 

séu lítil sem engin (Arnold, 2005).  

Þrátt fyrir að margir hafi tekið niðurstöður Iaffaldano og Muchinsky (1985) 

gildar, hafa þeir einnig hlotið mikla gagnrýni. Í fyrsta lagi gagnrýndi Rosenthal 

(1995) þá fyrir að útiloka óbirtar rannsóknir til dæmis doktorsritgerðir, óbirt gögn 

og faglegar frásagnir. Rosenthal taldi slíka útilokun auka líkurnar á 
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birtingarskekkju (e. publication bias) í niðurstöðum Iaffaldano og Muchinsky 

(Judge o.fl., 2001). 

Í öðru lagi gagnrýndu Hunter og Schmidt (1990) Iaffaldano og Muchinsky 

fyrir að safna saman 217 fylgnitölum úr aðeins 74 rannsóknum. Notkun þeirra á 

mörgum fylgnitölum úr einstaka rannsóknum ógnar hlutleysi (e. independence) 

heildargreiningar og skekkir þar af leiðandi niðurstöðurnar (Judge o.fl., 2001). 

Í þriðja lagi leiðréttu þeir fyrir óáreiðanleika matsmanna (e. interrater 

unreliability) á starfsframmistöðu með því að nota innri samkvæmni. Innri 

samkvæmni er tegund áreiðanleika og í aðalatriðum mælikvarði á samleitni. 

Almennt er talið að innri samkvæmni ofmeti áreiðanleika umsjónarmanna á 

frammistöðu í starfi sem getur valdið skekktri fylgni. Til að koma í veg fyrir slíkt 

telja Viswesvaran, Ones og Schmidt (1996) að rannsakendur eigi frekar að nota 

áreiðanleika matsmanna til að leiðrétta starfsframmistöðu fyrir mæliskekkju. 

Flestar nýlegar heildargreiningar sem fjalla um frammistöðu í starfi hafa beitt slíkri 

aðferð (t.d. Ones, Viswesvaran og Reiss, 1996; Roth, BeVier, Switzer og 

Schippmann, 1996). 

Í fjórða lagi voru Iaffaldano og Muchinsky (1985) gagnrýndir fyrir mat á 

meðalfylgni á milli starfsánægju og frammistöðu í starfi en þeir sameinuðu 

niðurstöður ólíkra mælinga á starfsánægju. Því er fylgnitalan ( =0,17) sem 

Iaffaldano og Muchinsky greindu frá í heildargreiningu sinni ekki gott mat á 

sambandi starfsánægju og frammistöðu í starfi. Fylgnitalan er í raun og veru 

meðalfylgni á milli ánægju með laun og frammistöðu í starfi, ánægju með 

samstarfsmenn og frammistöðu í starfi, ánægju með starfsframa (möguleika á 

stöðuhækkun) og frammistöðu í starfi og svo framvegis. Þar af leiðandi er ekki 
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hægt að túlka niðurstöður Iaffaldano og Muchinsky (1985) sem nákvæmt mat á 

sambandi starfsánægju og frammistöðu í starfi (Judge o.fl., 2001). 

 

Heildargreining Judge, Thoresen, Bono og Patton 

Vegna takmarkana fyrri heildargreininga og rangtúlkana á þeim, gerðu Judge, 

Thoresen, Bono og Patton (2001) nýja heildargreiningu. Greiningin innihélt 312 

óháð úrtök úr 254 rannsóknum og var heildarfjöldi þátttakenda 54.417. Þegar búið 

var að leiðrétta fylgnitölur fyrir óáreiðanleika í mælingum, var meðalfylgni (e. 

mean true correlation) á milli starfsánægju og frammistöðu í starfi  =0,30 (Judge 

o.fl., 2001). 

Þrátt fyrir að heildargreining Judge og félaga (2001) hafi sýnt fram á að 

fylgnisambandið væri  =0,30 en ekki  =0,17, eins og Iaffaldano og Muchinsky 

(1985) greindu frá, verður að viðurkennast fylgnistuðullinn er ekki umtalsverður. 

Ef tekið er mið af þumalputtareglu Cohens um áhrifastærð (e. effect size), fellur 

fylgnitalan (r=0,30) í miðlungsfylgni (Judge o.fl., 2001). Það er þó mikilvægt að 

leiðrétta þann víðfeðma orðróm sem snýr að heildargreiningu Iaffaldano og 

Muchinsky því heildargreining Judge og félaga hefur leitt í ljós að það er hærri 

fylgni á milli starfsánægju og frammistöðu í starfi en áður var talið. 

Greina má tvær megin niðurstöður úr rannsókn Judge og félaga (2001). Í 

fyrsta lagi eru tengsl á milli starfsánægju og frammistöðu í starfi í meðallagi. Þetta 

er mikilvægur úrskurður því hann styður trú manna um að starfsánægja sé  

mikilvægur þáttur sem stjórnendur fyrirtækja ættu að huga að, vilji þeir reyna að 

bæta frammistöðu starfsmanna. Í öðru lagi er samband starfsánægju og 

frammistöðu mun flóknara en upphaflega var talið. Það væri einföldun að fullyrða 
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að starfsánægja auki frammistöðu eða að frammistaða auki starfsánægju. 

Rannsakendur vilja frekar meina að báðar breytur hafi óbein áhrif á hvor aðra í 

gegnum fjölda einkenna sem birtist í einstaklingsmun og starfsumhverfi (Kiniki og 

Kreitner, 2008). 

Samantekt og umræða 

Fjöldi rannsókna hefur fjallað um starfsánægju í tengslum við frammistöðu í starfi 

og margar tilgátur verið settar fram um efnið. Niðurstöður rannsókna hafa þó verið 

afar ólíkar og jafnvel mótsagnakenndar þar sem menn eru ósammála um stefnu 

sambandsins (t.d. Keaveney og Nelson, 1993 og Brown, Cron og Leigh, 1993). 

Hugsanlega má skýra ágreining manna að hluta til út frá ólíkum skilgreiningum á 

frammistöðu í starfi en þrátt fyrir að mælingar á frammistöðu séu afar vinsælar, 

hefur fræðimönnum ekki tekist að aðgerðabinda hugtakið. Með aðgerðabindingu er 

átt við að merking hugtaka felist í þeim aðgerðum sem þarf til að mæla fyrirbærið 

sem hugtakið vísar til. Í vísindum er mjög mikilvægt að merking hugtaka byggi á 

sameiginlegri og viðurkenndri skilgreiningu svo hægt sé að túlka og bera saman 

niðurstöður rannsókna á sama efni.  

Judge og félagar (2001) vonast til þess að orðrómurinn, um að tengsl 

starfsánægju og frammistöðu séu lítil sem enginn, verði leiðréttur en niðurstaða 

Iaffaldano og Muchinsky (1985) fór lengi manna á milli auk þess rataði hún í 

kennslubækur. Þrátt fyrir að fylgnisambandið sé nú talið vera r=0,30 en ekki r=0,17 

verður að hafa í huga að slík tengsl eru aðeins miðlungsfylgni og gefa ekki til kynna 

hvort önnur breytan hafi mikil eða lítil áhrif á hina breytuna. 
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Í framtíðinni ættu rannsakendur fyrst og fremst að einblína á 

aðgerðabindingu hugtaksins. Einnig væri áhugavert að skoða nánar hið flókna 

samband á milli starfsánægju og frammistöðu en líklegt þykir að skýra megi hluta 

sambandsins út frá áhrifum þriðju breytu. Nýlegar rannsóknir virðast þó helst vera 

að einblína á áhrif persónuleika á frammistöðu í starfi (t.d. Seth, Bradley, Luchman 

og Haynes, 2009). 
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Starfsánægja og starfsmannavelta 

 

Hugtakið starfsmannavelta (e. employee turnover) felur í sér hlutfall starfsmanna 

sem segja upp hjá fyrirtæki/stofnun sem það starfar hjá. Eins og við er að búast er 

aukin starfsánægja tengd við lægri starfsmannaveltu þar sem ánægðir starfskraftar 

eru líklegri til að halda kyrru fyrir. Starfsfólk sem er ánægt í starfi er ólíklegra til að 

hugsa um að hætta, leita sér að nýju starfi eða tilkynna áformaða uppsögn. 

Starfsóánægja á meðal launþega hefur tengsl við hærra hlutfall starfsmannaveltu. 

Starfsmenn gætu meðal annars verið óánægðir sökum skorts á fullnægju (e. self-

fulfillment), vegna stöðugs ágreinings við yfirmann og/eða vinnufélaga eða vegna 

þess að þeir hafa náð persónulegu markmiði á starfsferli sínum og staðnað. Þar af 

leiðandi eru leiðir og óánægðir starfsmenn líklegri til að leita að nýjum og 

spennandi störfum annars staðar á vinnumarkaðnum (Newstrom og Davis, 1993).  

Kostnaður vegna starfsmannaveltu 

Starfsmannavelta getur haft neikvæðar afleiðingar í för með sér, sérstaklega þegar 

mannaskipti eru mikil. Brottfall starfsmanna getur dregið kjarkinn úr 

samstarfsmönnum sem halda kyrru fyrir og raskað bæði starfs- og félagsmynstri (e. 

social patterns) þar til nýr starfskraftur fyllir í skarðið (Newstrom og Davis, 1993). 

Góðir starfsmenn eru ómetanlegir og það getur verið erfitt að endurmanna störf 

auk þess sem beinn og óbeinn kostnaður fyrirtækja vegna veltu starfsmanna er 

mikill. 

Kostnaður vegna starfsmannaveltu er almennt talinn kosta fyrirtæki um það 

bil 30% af árslaunum tiltekins starfsmanns og allt að 150% þegar um 
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sérmenntaðan launþega er að ræða (Kinicki og Kreitner, 2008). Hjá flugher 

Bandaríkjanna er kostnaður vegna starfsmannaveltu himinhár þar sem þjálfun nýs 

flugmanns er talin kosta allt að 93 milljónir króna ($800.000). Á ársgrundvelli er 

slíkur endurnýjunarkostnaður því um 280 milljarðir króna. ($2,4 billions) þar sem 

um 3.000 flugmenn segja upp á hverju ári. Hátt hlutfall starfsmannaveltu getur því 

verið fyrirtækjum dýrkeypt og aukið kostnað við þjálfun nýs starfsfólks, dregið úr 

afköstum og raskað starfsemi hjá öðrum starfsmönnum (Arnold, 2005). Þar af 

leiðandi er mikilvægt fyrir fyrirtæki að reyna að draga úr starfsmannaveltu með því 

að auka starfsánægju (Kinicki og Kreitner, 2008; Kinjerski og Skrypnek, 2008; 

Milliman, Czaplewski og Ferguson, 2003). 

Að auka starfsánægju – Spirit at work íhlutun 

Öldrunarheimili á vesturhluta Kanada hóf að innleiða íhlutun sem nefndist Spirit at 

work með það markmið að auka starfsánægju og fyrirtækjatryggð til að draga úr 

fjarvistum starfsmanna og starfsmannaveltu. Með fyrirtækjatryggð (e. 

organizational commitment) er átt við aðild starfsmanna og að hvaða leyti þeir eru 

tilbúnir að aðstoða fyrirtæki til að ná markmiðum sínum. Spirit at work íhlutunin 

fólst í því að halda daglangt námskeið fyrir starfsmenn til að bæta andrúmsloft á 

vinnustað. Á námskeiðinu var meðal annars fjallað um jákvæðni á vinnustað og 

mikilvægi þess að bera virðingu fyrir öðrum starfsmönnum, persónuleg gildi og 

mikilvægi þess að rækta sjálfan sig. Auk þess var starfsmönnum gert að átta sig á 

því að þeir væru mikilvægir fyrir stofnunina og samfélagið í heild þar sem störf 

þeirra þjóni hagsmunum og hafi mikinn tilgang. Í kjölfar námskeiðsins voru haldnir 

vikulegir hvatningafundir (e. booster sessions) fyrir og eftir vaktaskipti sem tóku um 



  

25 

eina klukkustund. Markmið fundanna var að hvetja starfsfólk til að bæta 

andrúmsloft á vinnustað með því að auka samheldni og samvinnu, efla samskipti, 

draga úr slúðri, hvetja til jákvæðrar hugsunar og reyna að finna tíma fyrir 

gamansemi.  

Þátttakendur voru 58 starfsmenn á tveimur sambærilegum deildum á 

öldrunarheimili. Annars vegar voru 24 starfsmenn í tilraunarhópi sem fengu 

íhlutun og hins vegar 34 í samanburðarhópi sem fengu ekki íhlutun. Meðalaldur í 

tilraunahópi var 46 ár og hlutfall kvenna 84% en í samanburðarhópi var 

meðalaldur 44 ár og hlutfall kvenna 83%. Starfsánægja var mæld á 14 atriða 

sjálfsmatslista, fyrirtækjatryggð á 15 atriða sjálfsmatslista og andrúmsloft á 

vinnustað (e. spirit at work) á 18 atriða sjálfsmatslista. Listarnir voru lagðir fyrir í 

upphafi íhlutunar og síðan aftur að íhlutun lokinni, nánar tiltekið eftir síðasta 

hvatningartímann. Til að meta fjarvistir og starfsmannaveltu var stuðst við 

upplýsingar úr gagnaskrá fyrirtækis allt að 12 mánuðum áður en íhlutunin hófst og 

síðan fjórum mánuðum eftir að henni lauk. 

Niðurstöður hjá tilraunahópi leiddu í ljós að andrúmsloft á vinnustað, 

starfsánægja og fyrirtækjatryggð jukust töluvert eftir íhlutun. Meðalfjöldi stiga fyrir 

andrúmsloft á vinnustað var 81,2 fyrir íhlutun en 90,5 eftir íhlutun. Meðalfjöldi 

stiga fyrir starfsánægju var 69,7 fyrir íhlutun en 76,4 eftir íhlutun. Meðalfjöldi stiga 

fyrir fyrirtækjatryggð var 45,2 fyrir íhlutun en 51,1 eftir íhlutun. Niðurstöður hjá 

samanburðarhópi leiddu í ljós að andrúmsloft á vinnustað, starfsánægja og 

fyrirtækjatryggð voru nokkuð svipuð á tímabilinu. Meðalfjöldi stiga fyrir 

andrúmsloft á vinnustað var 85,6 en 84,5 eftir íhlutun hjá tilraunahópi. Meðalfjöldi 
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stiga fyrir starfsánægju var 81 en 77,8 eftir íhlutun hjá tilraunahópi. Meðalfjöldi 

stiga fyrir fyrirtækjatryggð var 49,3 en 48,3 eftir íhlutun hjá tilraunahópi. 

Hlutfall fjarvista hjá samanburðarhópi var nokkuð svipað á milli ára eða 

4,1% fyrir íhlutun og 4,2% eftir íhlutun. Aftur á móti dró verulega úr hlutfalli 

fjarvista hjá tilraunahópi á milli ára en hlutfallið fór úr 3,5% fyrir íhlutun í 1,7% 

eftir íhlutun. Hlutfall starfsmannaveltu hjá samanburðarhópi var í upphafi mælinga 

9,8% en jókst talsvert á tímabilinu og var 16,4% eftir íhlutun hjá tilraunahópi. 

Hlutfall starfsmannaveltu hjá tilraunahópi fyrir íhlutun var 10,5% en eftir íhlutun 

dró verulega úr starfsmannaveltu eða allt að 2,6%. Af því leiðir að Spirit at work 

íhlutun auki starfsánægju og fyrirtækjatryggð sem þar af leiðandi hefur áhrif á og 

dregur úr fjarvistum starfsmanna og starfsmannaveltu (Kinjerski og Skrypnek, 

2008). 

Íhugun uppsagnar 

Þrátt fyrir að sumir segi starfi sínu lausu með látum, hafa flestir velt því fyrir sér í 

dágóðan tíma hvort þeir ættu að segja upp eða ekki. Slík íhugun á uppsögn er sá 

þáttur sem talinn er veita bestu forspá um það hvort starfsmaður segi 

raunverulega upp eða ekki. Íhugun á uppsögn (e. withdrawal cognition) felur í sér 

hugsanir og tilfinningar hjá starfsmanni sem hugleiðir að láta af störfum (Kinicki 

og Kreitner, 2008). Niðurstaða rannsóknar Hom og Kinicki (2001) leiddi í ljós að 

óánægja í starfi veldur því að starfsmenn byrji að velta fyrir sér að hætta. 

Þátttakendur voru 438 starfsmenn (stjórnendur, sölumenn og bifvélavirkjar) hjá 

varahlutaverslun fyrir bíla. Spurningalistar voru lagðir fyrir starfsmenn til að meta 

óánægju í starfi og íhugun uppsagnar. Niðurstaða formgerðargreiningar tilgreindi 
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að starfsóánægja hafði mikil áhrif (β=0,64, p<0,05) á það hvort starfsmenn íhuguðu 

að segja upp sem styður tilgátu Hom og Kinicki um að óánægja í starfi spái fyrir um 

íhugun uppsagnar. Íhugun uppsagnar hafði síðan þó nokkur áhrif (β=0,25, p<0,05) 

á starfsmannaveltu og styður það einnig tilgátu Hom og Kinicki (Hom og Kinicki, 

2001). 

Griffeth, Hom og Gaertner framkvæmdu heildargreiningu árið 2000 sem var 

í raun viðbót við eldri safngreiningu Hom og Griffeth frá árinu 1995. Nýja 

heildargreiningin náði því til 67 rannsókna frá árinu 1990-2005 og innihélt 72 

úrtök og um 500 fylgnitölur. Niðurstöðurnar leiddu í ljós að almenn starfsánægja 

spáir ekki jafn vel fyrir (r=-0,19) um starfsmannaveltu og íhugun á uppsögn 

(r=0,32). Höfundar telja þó að almennt sé hægt að ganga út frá því að óánægja í 

starfi (e. job dissatisfaction) valdi því að starfsmaður byrji að hugleiða að láta af 

störfum. Vangaveltur einstaklings um það hvort hann eigi að láta af störfum eða 

ekki er ein helsta forspá um starfsmannaveltu og því telja Griffeth og félagar að 

stjórnendur fyrirtækja geti óbeint hjálpað til við að draga úr starfsmannaveltu með 

því að auka starfsánægju (Griffeth, Hom og Gaertner, 2000). 

Samantekt og umræða 

Mikilvægt er fyrir stjórnendur fyrirtækja að huga vel að starfsfólki sínu og 

gera tilraun til að auka starfsánægju því með góðri forsjálni er hægt að draga úr 

starfsmannaveltu um 8-11% (Newstrom og Davis). Rannsóknir á starfsmannaveltu 

eru þó nokkuð takmarkaðar að því leyti að þær taka flestar til niðurstaðna á 

mannaskiptum hjá starfsfólki sem starfar í heilbrigðiskerfinu eða 

veitingabransanum þar sem starfsmannavelta er algeng. Auk þess er algengt að 
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fjallað sé aðeins um neikvæðar afleiðingar starfsmannaveltu, til dæmis aukinn 

kostnað og röskun á vinnustað en mannaskipti eru þó ekki alltaf af hinu slæma því 

stundum geta þau verið til hagsbóta, til dæmis þegar ný tækifæri opnast fyrir 

stöðuhækkanir innan fyrirtækis. 

Spirit at work íhlutun er ódýr lausn til að auka starfsánægju og 

fyrirtækjahollustu í þeim tilgangi að draga úr starfsmannaveltu og fjarvistum. 

Íhlutunin krefst ekki mikils tíma auk þess sem hún er ánægjuleg tilbreyting fyrir 

starfsmenn frá daglegu amstri. Áhugavert væri að prófa Spirit at work íhlutun á 

stærra úrtaki, í öðrum atvinnugreinum eða hvort íhlutun virki jafn vel fyrir karla og 

konur. Þar að auki væri athyglisvert að sjá hvort slíkt inngrip hafi áhrif til lengri 

tíma, til dæmis eftir tvö eða fleiri ár. 

Almenn starfsánægja spáir ekki jafn vel fyrir um starfsmannaveltu og íhugun 

á uppsögn en hún er talin veita eina bestu forspá um starfsmannaveltu. Mikilvægt 

er fyrir fyrirtæki að skilja hvers vegna fólk íhugar að segja upp svo það geti hafið 

umbótarferli og reynt að bæta stöðu sína. Í framtíðinni væri áhugavert að kanna 

hvort mögulegt sé að draga úr líkum þess að starfsmaður segi upp eftir að hann er 

farinn að hugleiða að láta af störfum. 
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Almenn umræða 

 

Fræðileg úttekt á starfsánægju í tengslum við lífsánægju, frammistöðu í starfi og 

starfsmannaveltu hefur í fyrsta lagi leitt í ljós að tengsl starfs- og lífsánægju eru 

gagnkvæm og að hluta til skýrð út frá persónuleikaþáttum annars vegar og 

erfðaþáttum hins vegar. Í öðru lagi eru tengsl starfsánægju og frammistöðu í starfi 

meiri (r=0,30) en fræðimenn höfðu áður talið (r=0,17) samkvæmt samanburði á 

heildargreiningu Iaffaldano og Muchinsky (1985) og Judge og félaga (2001). Í þriðja 

lagi er talið að aukin starfsánægja geti dregið úr starfsmannaveltu um 8-11% að 

meðaltali. 

 Flestar rannsóknir á áhrifum starfsánægju í tengslum við ýmsar breytur (t.d. 

starfsmannaveltu, frammistöðu í starfi, lífsánægju, fyrirtækjatryggð o.fl.) hafa 

almennt leitt í ljós að samband þeirra sé miðlungs sem segir okkur að starfsánægja 

hafi aðeins áhrif að hluta til en skýri ekki hegðun að öllu leyti. Þrátt fyrir að tengslin 

séu ekki öflug hafa stjórnendur fyrirtækja verið hvattir til að viðhalda eða auka 

starfsánægju á meðal starfsmanna þar sem hún skilar sér meðal annars í formi góðs 

starfsanda og lægri starfsmannaveltu. Þar að auki hefur verið sýnt fram á mikil 

tengsl á milli starfsánægju og ánægju viðskiptavina (Svafa Grönfeldt og Hafsteinn 

Már Einarsson, 1996) en viðhorf þeirra mótast yfirleitt út frá liðsinni starfsmanna 

sem er almennt betri hjá ánægðum starfsmönnum. 

Eflaust telja einhverjir að óþarfi sé að eyða svo miklum tíma í athuganir á 

starfsánægju þar sem langtímarannsóknir hafa leitt í ljós að um 80% 

Bandaríkjamanna á vinnumarkaðnum telja sig vera nokkuð ánægða í starfi (Rain, 

Lane og Steiner, 1991). Margar rannsóknir á starfsánægju hafa þó hlotið gagnrýni 

fyrir val á úrtaki en háskólanemar eru gjarnan þátttakendur í slíkum athugunum. 
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Vangaveltur hafa verið um að sá hópur endurspegli heildina ekki nægilega vel 

sérstaklega þegar tekið er mið af því að starfsánægja er almennt meiri hjá ungu 

fólki (Clarke o.fl., 1996). 

Rannsóknir á persónuleika í tengslum við starfsánægju hjálpa okkur að 

skilja betur eðli starfsánægju en við getum aðeins skýrt hana að hluta til út frá 

áhrifum persónuleika. Þrátt fyrir margar rannsóknir á áhrifum persónuleika á 

starfsánægju þá hafa verið gerðar fáar tilraunir til að bera saman, gagnrýna og 

samþætta ólíkan hugtakaskilning og mælingar með tilliti til persónuleikaþátta. Til 

dæmis er taugaveiklun (e. neuroticism), innan fimmþátta líkansins, talin hafa mjög 

svipaða eiginleika og neikvætt hrifnæmi (e. negative affectivity) en báðir þættir 

skýra meðal annars tilhneigingu einstaklings til að upplifa neikvæðar tilfinningar 

eins og ótta, reiði, fjandsemi og kvíða eða áhyggjur. Þar af leiðandi er talið að 

niðurstöður rannsókna þar sem áhrif beggja þátta eru athuguð, skýri að meðaltali 

hærra hlutfall starfsánægju (t.d. Ilies og Judge, 2003) en áhrif annars þáttarins. 

Slíkar niðurstöður gætu verið villandi þar sem persónuleiki væri talinn hafa meiri 

áhrif á starfsánægju en raun ber vitni.  

Flestar rannsóknir á starfsánægju í tengslum við ýmsar breytur hafa gert 

lítið annað en að sýna fram á möguleg tengsl við aðrar breytur án þess að veita 

nánari skýringar (e. theoretical explanation). Mælingar á starfsánægju eru þó ekki 

án vandkvæða því fjöldi fræðimanna gerir ekki greinarmun á almennri og sértækri 

starfsánægju í ritum sínum en almennt er talið að flestir noti merkingu hugtaksins 

starfsánægja á svipaðan hátt. Annað gegnir um hinar sívinsælu athuganir á 

frammistöðu í starfi en þær hafa hlotið mikla gagnrýni fyrir skort á 

aðgerðarbindingu og þar af leiðandi er ekki hægt að ganga út frá því að hugtakið sé 
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notað á sama hátt í rannsóknum. Þrátt fyrir að menn geri sér grein fyrir mikilvægi 

aðgerðarbindingar er furðulegt hve lítil framför hafa orðið í þeim málum. Þangað til 

skýr aðgerðarbinding verður gerð á starfsánægju og frammistöðu í starfi, getum við 

gert ráð fyrir því að niðurstöður rannsókna á efninu haldi áfram að vera ólíkar og 

jafnvel mótsagnakenndar. Það er augljóst að af nægu er að taka og eflaust má gera 

ráð fyrir því að rannsóknir á starfsánægju haldi áfram að vera eitt vinsælasta 

viðfangsefni innan vinnusálfræðinnar á næstu áratugum. 
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