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[ pessari ritgerd er fjallad itarlega um hugtakid starfsanaegja og tengsl pess vid
lifsdnaegju, frammistéou { starfi og starfsmannaveltu. Starfsdnaegja er skilgreind sem
anaegjulegt eda jakveett tilfinningadstand sem hlyst af mati einstaklings a starfi eda
starfsreynslu. Fraedileg uttekt leiddi i ljos ad tengsl starfs- og lifsanaegju eru
gagnkveem og ad hluta til skyro ut fra persénuleikapattum annars vegar og
erfoapattum hins vegar. Einnig eru tengsl starfsanaegju og frammistédu { starfi meiri
en freedimenn h6fou adur talid auk pess sem aukin starfsanaegja er talin geta dregio
ur fjarvistum og starfsmannaveltu um 8-11% ad medaltali. Mzelingar a starfsanaegju
eru p6 ekki &n vandkvaeda pvi fjoldi freedimanna gerir ekki greinarmun 4 almennri
og sérteekri starfsanaegju i ritum sinum. Athuganir & frammistédu { starfi hafa einnig
hlotid mikla gagnryni fyrir skort 4 adgerdarbindingu og par af leidandi er ekki heegt
ad ganga ut fra pvi ad hugtakio sé notad a sama hatt i rannséknum sem getur ordid

til pess ad nidurstodur ranns6kna a sama efni verdi élikar.
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Robert Hoppock var fyrsti vinnusalfredingurinn til ad setja fram hugtakio
starfsdnaegja (e. job satisfaction) i ritverki sinu Job Satisfaction arid 1935. Hann taldi
starfsaneegju fela { sér ,samsetningu salreenna, lifedlislegra og umhverfislegra
viobragda/adsteedna sem valda pvi ad einstaklingur getur sagt af einlaegni; ég er
anaegdur i starfi“ (Srivastava, 2010). I kjolfarid for fjoldi freedimanna ad takast 4 vid
efnid og endurskilgreina hugtakid. Arid 1976 setti Edwin A. Locke fram eina
pekktustu skilgreininguna 4 starfsanzegju: ,Starfsanaegja er anaegjulegt eda jakveett
tilfinningadstand sem hlyst af mati einstaklings 4 starfi eda starfsreynslu“. A peim
tima ho6fou rannséknir 4 starfsaneaegju verio mikid i deiglunni en Locke fann yfir

3000 rannsoknir sem ho6fou verid birtar fram til arsins 1976 (Arnold, 2005).

Mannaudsstjorar, vinnusalfreedingar og stjornendur fyrirteekja hafa mikinn
ahuga a vidhorfum starfsmanna gagnvart starfi sinu, starfsferli og fyrirteekinu sjalfu
pvi meelingar 4 vidhorfum geta gefid visbendingar um moguleg vandamal sem kunna
ad vera til stadar a vinnustad (Ingunn B. Vilhjalmsdéttir og J6hanna Gustavsdottir,
1999). Vidhorf (e. attitudes) eru tilhneiging til a0 meta hlut a4 jakveedan eda
neikveedan hatt og birtast sem hugsun, tilfinning eda hegdun gagnvart fyrirbzerinu
(Eagly og Chaiken, 1933). Vidhorf myndast 4 1éngu timabili og geta verid breytileg. A
sama hatt myndast starfsdnaegja smam saman eftir pvi sem starfsmadur kynnist
vinnustad sinum betur. Anaegjan getur pé verid breytileg og pad getur tekid mun

lengri tima ad verda anaegdur i starfi en 6anaegdour (Newstrom og Davis, 1993).

Fjoldi adferda er notadur til ad meela starfsanaegju. Algengast er ad leggja
fyrir lista med stadhaefingum par sem vidkomandi metur stadhafinguna a likert
kvarda. Melingar geta einnig innihaldid spurningar sem adeins er haegt ad svara

med pvingudu vali, til deemis ja/nei eda rétt/rangt. Adrar adferdir til a0 meta dnaegju



4 medal starfsmanna eru viotol, punktakerfi og gatlistar. Maelingar geta ymist tekio
til almennrar anzegju (e. global satisfaction) og/eda sértaekrar anaegju (e. facet
satisfaction) til deemis ansegju med laun, starfsemi fyrirteekis, starfsadstaedur,

moguleika & starfsframa og fleira (Arnold, 2005).

Starfsanaegja hefur lengi veriod vinszelt viofangsefnid innan vinnusalfreedinnar
og hafa verio skrifud 6grynni freedigreina og framkveemdar margar rannsoknir um
starfsanaegju { tengslum vid ymsar breytur til deemis lifsanaegju (Judge og Watanabe,
1993), frammistoou i starfi (Judge o.fl. 2001) og starfsmannaveltu (Wright og

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

[ pessari ritgerd verdur fjallad itarlega um hugtakid starfsanaegja i tengslum
vid lifsanaegju, frammistddu i starfi og starfsmannaveltu og farid yfir rannséknir og
freedi sem liggja pvi til grundvallar. I upphafi verdur fjallad um hvernig edli
sambandsins a milli starfs- og lifsansegju er hattad. bvi neest verdur reett um
samband starfsansegju og frammistédu i starfi og reynt ad komast ad pvi hvort
einhver tengsl séu & milli breytanna en si umrzeda hefur verid eitt helsta
agreiningsmalid innan rannsdkna { vinnusalfraedi. Ad lokum verdur sambandi
starfsanaegju og starfsmannaveltu gerd skil og reynt ad svara pvi hvort aukin

starfsanaegja geti dregio ur starfsmannaveltu.



Starfsanaegja og lifsanaegja

Lifsanaegja (e. life satisfaction) felur i sér jakveett eda neikveett mat einstaklings a
tilfinningum og vidhorfi til lifsins 4 tilteknum tima (Diener, 1984). Starfsanzegja er
hluti af lifsdnaegju manna en edli starfsins og starfsumhverfid geta haft 6bein ahrif &
almenna lifsinaegju. A sama hatt og starfid getur haft mikil 4hrif 4 lif margra
starfsmanna, getur starfsansegja haft ahrif 4 almenna lifsanaegju. Slik fleediahrif (e.
spillover effect) fela pvi i sér ad tengsl starfs- og lifsdnaegju eru gagnkvem

(Newstrom og Davis, 1993).

Tilgatur um samband starfsanagju og lifsanaegju

Rain, Lane og Steiner itrekudu { grein sinni sem kom ut arido 1991 ad porf veeri a
frekari rannséknum um stefnu sambandsins 4 milli starfsanaegju og lifsanaegju.
Prjar pekktar tilgatur um tengsl starfs- og lifsanaegju hafa verid settar fram til ad
skyra tengsl breytanna. [ fyrsta lagi hafa menn haldid pvi fram ad starfsanzaegja hafi
ahrif a lifsanaegju en ekki o6fugt (Chacko, 1983; Orpen, 1978; Rousseau, 1978),
medal annars vegna pess ad starfid er einstaklingnum svo mikilveegt (Near, Rice og
Hunt 1978). I 60ru lagi telja sumir freedimenn ad lifsanegja hafi ahrif 4
starfsanaegju en ekki gagnsteaett (t.d. Schmitt og Mellon, 1980). Nidurstédur a peim
fau ranns6knum sem stydja pa hugmynd ad stefna sambandsins liggi adeins { adra
attina hafa hlotid téluverda gagnryni, medal annars fyrir 1itid réttmeeti, ranga
adferdafraedi og litlar urtaksstaerdir sem endurspegla ekki élikar starfsstéttir. Par af
leidandi er vafasamt ad draga alyktanir um edli sambandsins ut fra peim
nidurstodum (Judge og Watanabe, 1993). I pridja lagi hefur fundist talsverdur

studningur vio svo kallada fleeditilgatu (e. spillover hypothesis) sem felur i sér ad



starfsanaegja hafi ahrif 4 lifsdnaegju og lifsanaegja hafi ahrif 4 starfsanaegju (Judge og
Watanabe, 1993; Keon og McDonald, 1982; Schmitt og Bedeian, 1982). Med
flaeditilgatu er til deemis att vid ad alit manna & einu svidi hafi ahrif 4 alit manna a
00rum svidum. Starfsmadur sem er anaegdur i starfi er pvi liklegur til ad hafa

almennt jakveett lifsviohorf (Spector, 1997).

Flaeditilgatan

Fleeoditilgatan hefur hlotid mestan studning freedimanna og spdir fyrir um jakveeda
fylgni 4 milli starfsanaegju og lifsanaegju. Lengi vel h6fou nidurstédur rannsdkna
adeins leitt { ljos jakveaeda fylgni & milli breytanna en ekki hver stefna tengslanna
veeri. Til deemis syndu Lance og félagar (1989) fram & ad fylgnistudullinn & milli
starfsanaegju og lifsanaegju veri r=0,58 og hafa fleiri freedimenn stadfest svipada
midlungsfylgni 4 milli lifs- og starfsaneaegju (Schaubroeck o.fl, 1992; Lance,
Lautenschlager, Sloan og Varca, 1989; Tait, Padget og Baldwin, 1989).

Fylgni ein og sér veitir hins vegar ekki miklar upplysingar og segir ekki til
um hvort starfsaneegja hafi ahrif 4 lifsansegju eda 6fugt. Fylgnistudull lysir adeins
sambandi eda tengslum breyta en ekki orsakasambandi a milli peirra. Med pvi er
att vio ad ha eda lag fylgni gefur ekki til kynna hvort énnur breytan hafi mikil eda
litil ahrif 4 hina breytuna (Spector, 1997). Judge og Watanabe (1993) gerdu pvi
formgerdargreiningu (e. structural equation model) par sem 6lik likon um tengsl
lifs- og starfsanzegju voru pro6fud. Patttakendur ur pjoédarurtaki voru 804
starfsmenn i o0likum storfum og valdir med likindaurtaki. Nidurstadan tilgreindi ad
stefna tengslanna laegi { badar attir, pad er ad segja; starfsanzegja hafdi talsverd

ahrif (B=0,51, p<0,01) & lifsanaegju og lifsanaegja hafdi talsverd ahrif ($=0,43,



p<0,01) & starfsanaegju (Judge og Watanabe, 1993). Nidurstédur Judge og Watanabe
stydja par af leidandi flaeditilgatuna sem tilgreinir ad jakvaed stefna tengslanna liggi
{ badar attir (Judge og Watanabe, 1993). Gagnkvaem tengsl a milli starfsanzegju og
lifsdnaegju hafa einnig hlotid studning med tilliti til persénuleika (Judge og Hulin,
1993; Judge og Locke, 1993; Staw, Bell og Clausen, 1986) og erfda (Ilies og Judge;

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

Ahrif persénuleika a starfs- og lifsanaegju

Upp dr midjum niunda aratugnum urdu rannsoknir 4 starfsanzegju i tengslum vid
personuleikabreytur vinsalt viofangsefni & medal freedimanna (t.d. Staw, Bell og
Clausen, 1986; Staw og Ross, 1985) og hefur dhugi peirra sérstaklega beinst ad

ahrifum edlisfars (e. affective disposition) og kjarnasjalfsmats 4 starfs- og lifsanaegju.

Edlisfar
Hugmyndir um tengsl edlisfars og starfsanaegju hafa verid hugdarefni freedimanna
sidastliona aratugi (Locke, 1976; Smith, 1955; Weitz, 1952; Fisher og Hanna, 1931)
en med edlisfari er att vid tiltekna hegdun sem einstaklingur hefur tilhneigingu til
ad syna vio ymsar adstedur. Fyrstu raunvisindalegu rannséknirnar 4 tengslum
edlisfars og starfsanaegju voru framkvamdar af Staw og Ross arid 1985 og sidar af
Staw, Bell og Clausen arid 1986. Rannsékn Staw og Ross (1985) leiddi i ljés a0
starfsanaegja veeri nokkud stoédugur pattur yfir tveggja-, priggja- og fimm ara
timabil. Nidurstoournar bentu einnig til pess ad fyrrum starfsanaegja veitti sterkari
forspd um sidari starfsdnaegju en laun eda breytingar a starfsstodu. Rannséknin
hlaut p6 mikla gagnryni fyrir adferdafraedilega galla og par af leidandi var talid ad

Staw og Ross hafi ranglega eignad edlisfari stodugleika starfsanzegju (Judge og



Larsen, 2001). Hvad sem pvi 1idur hafa sidari rannséknir (t.d. Steel og Rentsch,
1997), med réttari adferdafreedi, leitt { 1jos toluverdan stodugleika & starfsanaegju
yfir langt timabil vegna ahrifa edlisfars. bPar ad auki er fyrrum starfsanaegja talin
veita sterka forspa um starfsanaegju sidar meir. Nylegar rannsoknir benda einnig til
pess ad edlisfar tengist lifsansegju manna (Brief, Butcher, George og Link, 1993;
Judge og Hulin, 1993).

[ rannsékn Judge og Hulin (1993) athugudu peir tengslin 4 milli edlisfars,
lifsdnaegju, starfsanaegju og starfseinkenna (e. job characteristics). Med
starfseinkennum er att vio starfseinkennalikan (e. job characteristics model)
Hackman og Oldham (1980) en likanid felur i sér fimm beaetti (fjolbreytni,
starfsvidd, mikilveegi, sjalfreedi og endurgjof) sem eru taldir hafa ahrif &
starfsanaegju, hvatningu og frammist6ou { starfi. Nidurstédurnar (sja mynd eitt)
leiddu { ljés ad edlisfar hafdi talsverd ahrif (r=0,45, p<0,01) 4 lifsanaegju. Med pvi er
att vio ad tilhneiging einstaklings til ad nalgast hlutina & jakvaedan og anzegjulegan
hatt, hefur ahrif 4 hve bjartsynn og ansegdur einstaklingur er dag fra degi.
Lifsanzegja (og edlisfar) hafdi veruleg ahrif (r=0,41, p<0,01) a starfsaneegju og
starfsanaegja hafdi neestum jafn mikil ahrif (r=0,34, p<0,01) a lifsanaegju.
Starfseinkenni h6fou einnig umtalsverd ahrif (r=0,50, p<0,01) 4 starfsdnaegju eda

orlitid heerri fylgni en lifsdnaegja a starfsanaegju (Judge og Hulin, 1993).
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Mynd 1 - Skyringarlikanid tilgreinir fylgnistudla 4 milli dlikra patta likans (Judge og
Hulin, 1993).

Par af leidandi telja Judge og Hulin (1993) a0 starfseinkenni skipti verulegu mali
hvad starfsdnaegju vardar, sem og 6bein ahrif edlisfars 4 starfsdnaegju og ad lokum

ad starfsanaegja hafi ahrif a almenna lifsanaegju (Arnold, 2005).

Kjarnasjdlfsmat
Undanfarin ar hafa rannsakendur einbeitt sér ad ahrifum persénuleikabreyta a
starfs- og lifsanaegju par sem athuganir a kjarnasjalfsmati (e. core self-evaluations)
hafa verid sérstaklega aberandi (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).

Arid 1997 settu Judge, Locke og Durham fram hugtakid kjarnasjalfsmat sem
felur i sér pa grundvallarhugmynd sem einstaklingur hefur af sjalfum sér.
Kjarnasjalfsmat er yfirgripsmikid persdnuleikahugtak og sett saman ur fjorum
sérteekum pattum; sjalfsvirdingu, almennu aliti a eigin feerni, taugaveiklun og

radavitund. 1) Sjalfsvirding (e. self-esteem) er gildismat einstaklings a sjalfum sér.
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2) Almennt 4lit & eigin faerni (e. generalized self-efficacy) er skynjun einstaklings a
eigin getu vid Olikar adstedur. 3) Taugaveiklun (e. neuroticism) er ein vidd ur
fimmpatta likani persénuleikans. Taugaveiklun birtist sem tilhneiging til ad syna
litla tilfinningaadlogun og upplifa neikvaedar tilfinningar eins og 6tta, 6vild, depurd,
kvida og hjalparleysi. 4) Radavitund (e. locus of control) er tilfinning einstaklings
fyrir pvi ad hve miklu leyti hann hefur stjérn a eigin lifi. Einstaklingur med innri
radavitund trair pvi ad eigin hegdun hafi ahrif a lif hans en einstaklingur med ytri
radavitund trair pvi ad geefa, tilviljun eda 6rlog stjorni lifi hans (Judge og Bono,
2001).

Nidurstada rannsOknar Judge og félaga (1998) syndi fram & samband
kjarnasjalfsmats i tengslum vid starfs- og lifsanaegju. Nidurstodur pattagreiningar
gafu til kynna ad peir peettir sem voru mest skyrandi { kjarnasjalfsmati voru
sjalfsvirding og alit & eigin feerni. Radvitund syndi mikla fylgni vio alit & eigin faerni
en meelingar & taugaveiklun voru notadar sem andstaeda vio jakveett sjalfsmat. Par
af leidandi telja hofundar ad haegt sé ad ganga ut fra pvi ad folk sem alitur sig
verdugt og feert { ad takast a vio hindranir i daglegu lifi, bregdist vid a jakvaedari
hatt { ymsum adsteedum en félk sem alitur sig ekki verdugt. Einstaklingur med
jakveeda sjalfsmynd sér lif sitt og starf Ut fra jakveaedara sjonarhorni en
einstaklingur med neikvaeda sjalfsmynd pvi pad er honum edlislaegt (Judge o.fl,
1998).

Enn 6nnur rannsékn a kjarnasjalfsmati eftir Judge og félaga (2005) skyroi
fra pvi hvers vegna folk med jakveett kjarnasjalfsmat syni almennt meiri starfs- og
lifsanzegju en annad folk. Nidurstadan leiddi i ljos ad einstaklingar geti aukid

hamingju og starfsanaegju med eigin markmidssetningu og skiptir pa miklu mali ad
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velja videigandi markmid sem henta hverjum og einum. Par af leidandi telja
h6fundar rannsoknar ad félk med hatt sjalfsmat hafi tilhneigingu til ad velja sér
videigandi markmid sem ad 6llum likindum eykur anzegju peirra { lifi og starfi

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

Ahrif erfda a starfs- og lifsanaegju

Rannséknir hafa synt fram 4 ad sumt folk sé einfaldlega dnzegdara ad edlisfari en
annad (t.d. Arvey o.fl. 1991; Arvey o.fl,, 1989). Erfoafraedilegir peettir eru taldir spa
fyrir um almenna lifs- og starfsanaegju (Arvey, Bouchard, Segal og Abraham, 1989)
en Arvey og félagar (1991) telja a0 um 10-30% breytileika a starfsdnzegju megi
rekja til erfoa. Peir halda pvi fram ad minni breytileika sé ad finna hja
erfoafraedilega skyldum einstaklingum (t.d. eineggja tviburum) { 6likum storfum en
hja o6skyldum einstaklingum { sambeerilegum storfum (Arnold, 2005).
Heildargreining Dormann og Zapf (2001) leiddi i lj6s a0 almennt megi gera rad fyrir
pvi ad um 30% af starfsanaegju einstaklinga megi skyra ut fra erfdafreedilegum

pattum (Dormann og Zapf, 2001).

llies og Judge (2003) vildu komast ad pvi ad hvada leyti persénuleikapaettir
og hrifneemi geetu utskyrt ahrif erfda a starfsanaegju. Med personuleikapattum er
visad til hinna fimm storu (e. the big five) sem eru; taugaveiklun, uthverfa, vidsyni,
samvinnupydi og samviskusemi. Hrifneemi (e. affectivity) er ymist jakveett eda
neikveatt. Einstaklingar med jakveett hrifnaemi hafa tilhneigingu til ad upplifa
hlutina 4 jakvaedan hatt, eru dhugasamir, med gott sjalfstraust og syna gladvaero.
Einstaklingar med neikveett hrifneemi hafa tilhneigingu til ad upplifa neikvaedar

tilfinningar eins og 6tta, reidi og fjandsemi.
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llies og Judge notudu urtok Ur nokkrum eldri rannséknum og reiknudu ut ad
hvada leyti erfdir hafa ahrif 4 starfsanaegju med tilliti til persénuleika. Nidurstadan
leiddi { lj6s ad hrifneemi hafdi mun meiri milligongu til erféapatta a starfsanaegju en
fimmpatta likanid. Jakvaett og neikvaett hrifneemi skyroi um 45% af ahrifum erfda a
starfsanaegju en fimmpatta likanid adeins 24%. Nidurstadan stydur par af leidandi
peaer hugmyndir ad starfsdnaegja sé ad hluta til folgin { persénuleikapattum annars

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

Samantekt og umraeda

Flestar nylegar rannséknir virdast stydja pa hugmynd ad tengsl starfs- og
lifsdnaegju séu gagnkveem og ad midlungsfylgni sé ad finna 4 milli breytanna. Talid
er a0 stefna tengslanna liggi { badar attir par sem starfsdnaegja hefur alika mikil
ahrif a lifsdnaegju og lifsdnaegja 4 starfsaneaegju. Samband breytanna hefur einnig
hlotid studning med tilliti til persénuleika og erfda par sem edlisfar hefur 6bein
ahrif a starfsaneegju i gegnum lifsanaegju og einstaklingar med hatt kjarnasjalfsmat
hafa almennt meiri starfs- og lifsanaegju en adrir. Ad lokum hafa rannséknir synt
fram 4 a0 sumt félk sé almennt dnaegdara ad edlisfari en annad en erfdapeettir eru
taldir skyra allt ad 30% af starfsaneegju manna. Ottskyrd dreifni 4 sér pa

hugsanlega skyringar { umhverfinu.

Gott er ad hafa { huga ad ranns6knir 4 kjarnasjalfsmati eru nyjar af nalinni og
pvi er frekari rannsékna porf. Helsta gagnryni 4 meaelingarnar felur i sér ad peettirnir
(sjalfsvirding, almennt alit a eigin fzaerni, taugaveiklun og radavitund) séu adeins
umordun eda uppfeaersla a fimmpatta likani personuleikans (taugaveiklun, uthverfa,

viosyni, samvinnupydi og samviskusemi) (Judge og Larsen, 2001).
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Starfsanaegja og frammistada i starfi

Fraedimenn hafa { gegnum tidina haft mikinn dhuga & sambandi starfsdnaegju og
frammistddu starfsmanna og hefur pad verio eitt helsta agreiningsefni freedimanna
innan vinnusalfreedinnar (Kiniki og Kreitner, 2008). Motowidlo og félagar (1997)
telja a0 frammistada i starfi feli 1 sér vidhorf einstaklings til fyrirtekis og
samanstandi af hegdun hans yfir tiltekid timaskeid (Motowidlo, Bormann og

Schmit, 1997).

Tilgatur um moguleg tengsl starfsanagju og frammistoou i starfi

Fjoldi rannsékna 4 sambandi starfsanaegju og frammistoou i starfi hafa litid dagsins
lj6s 1 gegnum tidina. Judge og félagar (2001) hafa tekid saman sjo mogulegar
astaedur fyrir sambandi starfsanaegju og frammistodu i starfi (sja mynd tvo).

Likan eitt synir hvernig starfsanaegja hefur ahrif a frammistéou { starfi. Til
deemis pegar folk leggur meira 4 sig { starfi vegna pess ad pvi likar eigid starf. Likan
tvo tilgreinir hvernig frammistada i starfi hefur ahrif & starfsaneegju, til deemis
pegar g6d frammistada verdur til pess ad starfsanaegja eykst. Likan prju gefur til
kynna ad starfsanaegja og frammistada i starfi hafi ahrif hvort a annad. Likan fjogur
synir hvernig starfsaneegja og frammistada tengjast en adeins vegna ahrifa fra
pridju breytu (C) sem hefur ahrif & peer badar. Til deemis pegar skyrar krofur {
starfi hafa ahrif & anaegju og frammistodu starfsfélks. Likan fimm tilgreinir
moguleg tengsl starfsanaegju og frammistédu i starfi en styrkur sambandsins veltur
a pridju breytu (C). Til deemis pegar g6d frammistada hefur ahrif & anaegju eftir pvi
hvernig henni er umbunad (Arnold, 2005). Likan sex tilgreinir ad pad sé ekkert

samband 4 milli starfsdnaegju og frammistodu { starfi. Likan sjo gefur til kynna ad
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sambandid & milli starfsaneegju og frammistdédu { starfi tengist gedhrifum og
sértaekri frammistoou (e. specific performance). Almennt hefur fundist frekar lag
fylgni a4 milli starfsanaegju og frammistodu i starfi (t.d. MacKenzie o.fl., 1998; Shore
og Martin, 1989) og pvi hafa freedimenn reynt ad lagfeera tilgadtuna med hlidsjon af
gedhrifum og sértaekri frammistodu (t.d. George og Brief, 1996; Staw, Sutton og
Pelled, 1994). Med sértekri frammistédu er til demis att vio ad starfsmadur
adstodi annad samstarfsfolk, sé sveigjanlegur { starfi eda stydji markmid fyrirteekis.
Organ (1988) bendir a a0 fylgni vid starfsanzegju aukist pegar tekio er tillit til
sértaekrar frammistodu vid maelingar 4 frammistodu { starfi. A sama hatt telja Staw
og félagar (1994) ad jakvaed gedhrif hafi heerri fylgni vido frammistoou { starfi en

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

Likan 1 | Starfsénagja ‘ — | Frammistada { starfi ‘
Likan 2 ‘ Starfsdnaegja ‘ «— | Frammistada i starfi l
Likan 3 | Starfsanagja | _><— ‘ Frammistada i starfi |
Likan 4 | Starfsdnaegja ‘ | Frammistada { starfi ’
Likan 5 | Starfsanagja ‘ «—> ’ Frammistada { starfi |
Likan 6 | Starfsanaegja ‘ | Frammistada i starfi ’
Starfsanaegja Frammistada { starfi

Likan 7

| Gedhrif ‘ — | Sértaek frammistada ’

Mynd 2 - Mbguleg sambond starfsanaegju og frammistédu i starfi. [ likani 4 og 5 merkir C
pridju breytu (Judge, o.fl., 2001).
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Nidurstodur rannsékna a tengslum starfsanzegju og frammist6du i starfi
hafa verid moétsagnakenndar. Hluta asteedunnar ma rekja til agreinings um edli
sambandsins. Til deemis eru menn ekki sammala um pad hvort starfsanaegja hafi
ahrif a frammistédu (Keaveney og Nelson, 1993; Shore og Martin, 1989) eda
frammistada a starfsanaegju (MacKenzie, Podsakoff og Ahearne, 1998; Brown, Cron
og Leigh, 1993).

Shore og Martin (1989) greindu fra pvi { rannsékn sinni ad starfsanaegja hafi
ahrif 4 frammistédu { starfi. { drtakinu voru annars vegar 71 gjaldkeri fra 11
mismunandi bankautibium og hins vegar 72 starfsmenn fra 15 mismunandi
deildum 4 spitala. Medalaldur gjaldkera var 36,7 ar og hlutfall kvenna 99% en karla
1%. Medalaldur starfsmanna a spitala var 35,5 ar og hlutfall kvenna 75% en karla
25%. Starfsanaegja var metin med sjalfsmatslista en frammistada { starfi var metin
af eftirlitsmonnum a sjo punkta skala og fél i sér areidanleika, skipulag, kunnattu
og samvinnu. Nidurstadan leiddi { ljés ad starfsaneegja gjaldkera hafdi nokkur
tengsl (r=0,24, p<0,05) vid frammistoou i starfi og starfsansegja starfsmanna &
spitalanum hafdi svipud tengsl (r=0,26, p<0,05) vid frammistédu { starfi.

Hugmyndir MacKenzie og félaga (1998) eru p6 & éndverdum meidi vid
hugmyndir Shore og Martin (1989) pvi peir telja ad frammistada i starfi hafi ahrif a
starfsanaegju en ekki o6fugt. Ranns6kn MacKenzie og félaga (1998), par sem
patttakendur voru 672 solumenn hja tryggingafyrirteki, leiddi i lj6s ad
grunnframmistada hafdi orlitil tengsl (r=0,09, p<0,01) vid starfsanaegju. Til ad meta
frammistédu s6lumanna var studst vio upplysingar ar gagnaskra fra fyrirteekinu en
starfsanaegja var meeld med sjalfsmatsadferd (e. self-report measure). MacKenzie og

félagar vilja meina ad nidurstadan varpi nyju ljési & deiluna um samband
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starfsanaegju og frammist6du par sem mun fleiri rannséknir (t.d. Keaveney og
Nelson, 1993; Shore og Martin, 1989; Podsakoff og Williams, 1986) hafa leitt { 1j6s
a0 starfsaneegja hafi ahrif a frammistodu { starfi en ekki 6fugt. Peir hafa hins vegar
hlotid gagnryni fyrir ad gera mikid Ur nidurstdédu sinni enda er fylgnistudullinn
r=0,09 ekki umtalsverdur. Hafa ber p6 hugfast ad fyrri rannséknir hafa almennt
gert rad fyrir pvi ad frammistada { starfi sé eitt hugtak en MacKenzie og félagar
kjosa a0 adgreina frammistoou eftir grunnframmist6du (e. in-role performance)
annars vegar og viobotarframmistodu (e. extra-role performance) hins vegar.
Grunnframmistada felur { sér ad starfsmadur uppfyllir adeins grundvallarkréfur
starfsins, til deemis ad selja dkvedin fjolda trygginga & tilteknum tima en
viobotarframmistada felur { sér ad starfsmadur synir af sér jdkveeda hegdun sem er
ekki hluti af starfslysingu hans, til deemis ad vera frumlegur eda syna gofuglyndi.
Slik tviskipting 4 hugtakinu geeti mogulega skyrt hvers vegna tengslin voru svona
litil (r=0,09).

Pratt fyrir dhuga freedimanna og fjolda rannsékna 4 frammistodu { starfi
hefur hugtakid frammistada 1 starfi ekki verid neegilega vel skilgreint og pvi ekki
haegt a0 ganga ut fra pvi ad freedimenn noti pad 4 sama hatt. Pad er pé mjog
mikilvaegt ad skilgreina og adgerdarbinda hugtakid pvi mismunandi skilgreiningar
a hugtakinu geta valdid pvi ad nidurstédur rannsoékna a sama efni verdi o6likar.
Annad vafamal innan ranns6kna & starfsdnsegju og frammistodu i starfi er deilan
um samband breytanna en lengi hefur verid preett um pad hvort einhver tengsl séu

fyrir hendi eda ekki.
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Tengsl starfsanaegju og frammistoodu i starfi

Arid 1955 birtu Brayfield og Crockett fyrstu yfirlitsgreinina um samband
starfsdnaegju og frammistédu i starfi. [ greininni var einnig fjallad um adrar
rannsoknir & svidi vinnusalfraedi, til deemis fjarvistir og starfsmannaveltu. Brayfield
og Crockett komust ad peirri nidurstodu ad pad veeri litid sem ekkert samband &
milli 4naegju starfsmanna og frammist6du peirra { starfi. Nidurstodur Brayfield og
Crockett eru pé heldur takmarkadar vegna pess hversu faar rannsdéknir hofou
verid birtar um efnid a peim tima en adeins niu athuganir voru adgengilegar um

tengsl starfsdnaegju og frammistoou { starfi (Judge o.fl,, 2001).

Heildargreining laffaldano og Muchinsky

Arid 1985 framkveemdu laffaldano og Muchinsky heildargreiningu (e. meta-
analysis) sem innihélt 217 fylgnitélur Gr 74 rannséknum. [ nidurstédum greindu
peir fra litils hattar tengslum a milli starfsdnsegju og frammistédu i starfi en
medalfylgnin ar allsherjargreiningunni var adeins r=0,17. Fj6ldi ranns6kna sidustu
sex aratugi hefur moétad skodanir freedimanna en rannsokn Ilaffaldano og
Muchinsky hefur hlotid allmargar tilvisanir og par af leidandi er pad almennt
samkomulag 4 medal margra sérfraedinga ad tengsl starfsansegju og frammistédu
séu litil sem engin (Arnold, 2005).

Pratt fyrir a0 margir hafi tekid nidurstoour Iaffaldano og Muchinsky (1985)
gildar, hafa peir einnig hlotid mikla gagnryni. [ fyrsta lagi gagnryndi Rosenthal
(1995) pa fyrir ad utiloka obirtar rannséknir til deemis doktorsritgerdir, dbirt gogn

og faglegar frasagnir. Rosenthal taldi slika utilokun auka likurnar a
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birtingarskekkju (e. publication bias) { nidurstodoum Iaffaldano og Muchinsky
(Judge o.fl., 2001).

[ 6dru lagi gagnryndu Hunter og Schmidt (1990) Iaffaldano og Muchinsky
fyrir ad safna saman 217 fylgnitélum ur adeins 74 rannséknum. Notkun peirra a
morgum fylgnitélum ur einstaka rannséknum 6gnar hlutleysi (e. independence)
heildargreiningar og skekkir par af leidandi nidurstodurnar (Judge o.fl., 2001).

[ pridja lagi leidréttu peir fyrir 6areidanleika matsmanna (e. interrater
unreliability) & starfsframmistodu med pvi ad nota innri samkveemni. Innri
samkvaemni er tegund areidanleika og i adalatridum meelikvardi 4 samleitni.
Almennt er talid ad innri samkveemni ofmeti areidanleika umsjénarmanna a
frammistodu { starfi sem getur valdio skekktri fylgni. Til ad koma i veg fyrir slikt
telja Viswesvaran, Ones og Schmidt (1996) ad rannsakendur eigi frekar ad nota
areidanleika matsmanna til ad leidrétta starfsframmistodu fyrir meeliskekkju.
Flestar nylegar heildargreiningar sem fjalla um frammist6du i starfi hafa beitt slikri
adferd (t.d. Ones, Viswesvaran og Reiss, 1996; Roth, BeVier, Switzer og
Schippmann, 1996).

[ fj6rda lagi voru Iaffaldano og Muchinsky (1985) gagnryndir fyrir mat &
medalfylgni 4 milli starfsdneegju og frammistédu { starfi en peir sameinudu
nidurstodur oOlikra meelinga a starfsaneegju. bvi er fylgnitalan (r=0,17) sem
laffaldano og Muchinsky greindu fra i heildargreiningu sinni ekki gott mat a
sambandi starfsaneegju og frammistoédu { starfi. Fylgnitalan er { raun og veru
medalfylgni 4 milli anaegju med laun og frammistodu { starfi, anaegju med
samstarfsmenn og frammistodu i starfi, dnsegju med starfsframa (moguleika a

stoduhaekkun) og frammist6ou i starfi og svo framvegis. Par af leidandi er ekki
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haegt ad tulka nidurstodur laffaldano og Muchinsky (1985) sem nakveemt mat &

sambandi starfsanzegju og frammistédu { starfi (Judge o.fl., 2001).

Heildargreining Judge, Thoresen, Bono og Patton

Vegna takmarkana fyrri heildargreininga og rangttilkana a peim, gerdu Judge,
Thoresen, Bono og Patton (2001) nyja heildargreiningu. Greiningin innihélt 312
6hao urtok dr 254 rannséknum og var heildarfjoldi patttakenda 54.417. begar buid
var ad leidrétta fylgnitolur fyrir 6areidanleika i meelingum, var medalfylgni (e.
mean true correlation) a milli starfsansegju og frammistddu i starfi r=0,30 (Judge
o.fl, 2001).

bratt fyrir ad heildargreining Judge og félaga (2001) hafi synt fram & ao
fylgnisambandid veeri r=0,30 en ekki r=0,17, eins og laffaldano og Muchinsky
(1985) greindu fra, verdur ad vidurkennast fylgnistudullinn er ekki umtalsverdur.
Ef tekid er mid af pumalputtareglu Cohens um ahrifasteerd (e. effect size), fellur
fylgnitalan (r=0,30) i midlungsfylgni (Judge o.fl, 2001). Pad er p6 mikilvaegt ad
leidrétta pann viofedma ordrém sem snyr ad heildargreiningu Iaffaldano og
Muchinsky pvi heildargreining Judge og félaga hefur leitt { lj6s ad pad er heerri
fylgni & milli starfsanaegju og frammistodu i starfi en adur var talio.

Greina ma tveer megin nidurstédur Gr rannsékn Judge og félaga (2001). |
fyrsta lagi eru tengsl 4 milli starfsaneegju og frammistodu i starfi i medallagi. Petta
er mikilveegur drskurdur pvi hann stydur trd manna um ad starfsaneaegja sé
mikilveegur pattur sem stjéornendur fyrirtekja settu ad huga ag, vilji peir reyna ad
baeta frammistodu starfsmanna. [ 6dru lagi er samband starfsinaegju og

frammistodu mun fléknara en upphaflega var talid. Pad veeri einféldun ad fullyrda
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a0 starfsaneegja auki frammistodu eda ad frammistada auki starfsaneegju.
Rannsakendur vilja frekar meina ad badar breytur hafi 6bein ahrif & hvor adra {
gegnum fjolda einkenna sem birtist { einstaklingsmun og starfsumhverfi (Kiniki og

Kreitner, 2008).

Samantekt og umraeda

Fjoldi rannsékna hefur fjallad um starfsanaegju i tengslum vid frammistéou i starfi
og margar tilgatur verid settar fram um efnid. Nidurstédur rannsékna hafa p6 verio
afar ¢likar og jafnvel métsagnakenndar par sem menn eru ésammala um stefnu
sambandsins (t.d. Keaveney og Nelson, 1993 og Brown, Cron og Leigh, 1993).
Hugsanlega ma skyra agreining manna ad hluta til at fra 6likum skilgreiningum &
frammistodu { starfi en pratt fyrir ad meelingar 4 frammistdéou séu afar vinseelar,
hefur freedimonnum ekki tekist ad adgerdabinda hugtakid. Med adgerdabindingu er
att vio ad merking hugtaka felist { peim adgeroum sem parf til ad mzela fyrirbaerid
sem hugtakid visar til. [ visindum er mjog mikilvaegt ad merking hugtaka byggi 4
sameiginlegri og vidurkenndri skilgreiningu svo haegt sé ad tulka og bera saman

niourstodur rannsdékna 4 sama efni.

Judge og félagar (2001) vonast til pess ad ordromurinn, um ad tengsl
starfsanaegju og frammistodu séu litil sem enginn, verdi leidréttur en nidurstada
l[affaldano og Muchinsky (1985) for lengi manna & milli auk pess ratadi hun i
kennslubaekur. bratt fyrir ad fylgnisambandid sé nu talio vera r=0,30 en ekki r=0,17
verdur ad hafa i huga ad slik tengsl eru adeins midlungsfylgni og gefa ekki til kynna

hvort 6nnur breytan hafi mikil eda litil ahrif 4 hina breytuna.
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[ framtidinni ettu rannsakendur fyrst og fremst ad einblina &
adgerdabindingu hugtaksins. Einnig veeri dhugavert ad skoda nanar hid flokna
samband a milli starfsansegju og frammist6du en liklegt pykir ad skyra megi hluta
sambandsins ut fra dhrifum pridju breytu. Nylegar rannséknir virdast p6 helst vera
ad einblina & ahrif personuleika & frammist6ou i starfi (t.d. Seth, Bradley, Luchman

og Haynes, 2009).
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Starfsanaegja og starfsmannavelta

Hugtakid starfsmannavelta (e. employee turnover) felur { sér hlutfall starfsmanna
sem segja upp hja fyrirtaeki/stofnun sem pad starfar hja. Eins og vid er ad buast er
aukin starfsanaegja tengd vid leegri starfsmannaveltu par sem anaegdir starfskraftar
eru liklegri til ad halda kyrru fyrir. Starfsfolk sem er aneegt i starfi er 6liklegra til ad
hugsa um ad heetta, leita sér ad nyju starfi eda tilkynna aformada uppsogn.
Starfséaneegja & medal launpega hefur tengsl vid hzerra hlutfall starfsmannaveltu.
Starfsmenn geetu medal annars verid 6ansegdir sokum skorts a fullnaegju (e. self-
fulfillment), vegna stoodugs agreinings vio yfirmann og/eda vinnufélaga eda vegna
pess ad peir hafa nad persénulegu markmidi a starfsferli sinum og stadnad. Par af
leidandi eru leidir og 6dnaegdir starfsmenn liklegri til ad leita ad nyjum og

spennandi storfum annars stadar a vinnumarkadnum (Newstrom og Davis, 1993).

Kostnadur vegna starfsmannaveltu

Starfsmannavelta getur haft neikvaedar afleidingar { for med sér, sérstaklega pegar
mannaskipti eru mikil. Brottfall starfsmanna getur dregid kjarkinn ur
samstarfsmonnum sem halda kyrru fyrir og raskad baedi starfs- og félagsmynstri (e.
social patterns) par til nyr starfskraftur fyllir i skardido (Newstrom og Davis, 1993).
G6oir starfsmenn eru 6metanlegir og pad getur verid erfitt ad endurmanna storf
auk pess sem beinn og 6beinn kostnadur fyrirtaekja vegna veltu starfsmanna er
mikill.

Kostnadur vegna starfsmannaveltu er almennt talinn kosta fyrirteeki um pad

bil 30% af Aarslaunum tiltekins starfsmanns og allt ad 150% bpegar um
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sérmenntadan launpega er ad raeda (Kinicki og Kreitner, 2008). Hja flugher
Bandarikjanna er kostnadur vegna starfsmannaveltu himinhar par sem pjalfun nys
flugmanns er talin kosta allt ad 93 milljénir kréna ($800.000). A arsgrundvelli er
slikur endurnyjunarkostnadur pvi um 280 milljardir kréna. ($2,4 billions) par sem
um 3.000 flugmenn segja upp a hverju ari. Hatt hlutfall starfsmannaveltu getur pvi
verid fyrirtaekjum dyrkeypt og aukid kostnad vio pjalfun nys starfsfélks, dregid ur
afkdstum og raskad starfsemi hja 60rum starfsménnum (Arnold, 2005). Par af
leidandi er mikilveegt fyrir fyrirteeki ad reyna ad draga ur starfsmannaveltu med pvi
a0 auka starfsaneegju (Kinicki og Kreitner, 2008; Kinjerski og Skrypnek, 2008;

Milliman, Czaplewski og Ferguson, 2003).

Ad auka starfsanaegju - Spirit at work ihlutun

Oldrunarheimili 4 vesturhluta Kanada héf ad innleida fthlutun sem nefndist Spirit at
work med pad markmio ad auka starfsanaegju og fyrirtaekjatryggd til ad draga ur
fjarvistum starfsmanna og starfsmannaveltu. Med fyrirtekjatryggd (e.
organizational commitment) er att vid adild starfsmanna og ad hvada leyti peir eru
tilbUnir ad adstoda fyrirtaeki til ad nd markmidum sinum. Spirit at work {hlutunin
folst { pvi ad halda daglangt namskeid fyrir starfsmenn til ad beeta andramsloft a
vinnustad. A namskeidinu var medal annars fjallad um jakveedni 4 vinnustad og
mikilveegi pess ad bera virdingu fyrir 60rum starfsmonnum, personuleg gildi og
mikilveaegi pess ad reekta sjalfan sig. Auk pess var starfsménnum gert ad atta sig a
pvi ad peir veeru mikilveegir fyrir stofnunina og samfélagio i heild par sem storf
beirra pjoni hagsmunum og hafi mikinn tilgang. { kjolfar naAmskeidsins voru haldnir

vikulegir hvatningafundir (e. booster sessions) fyrir og eftir vaktaskipti sem toku um
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eina Kklukkustund. Markmid fundanna var ad hvetja starfsfélk til ad baeta
andrumsloft 4 vinnustad med pvi ad auka samheldni og samvinnu, efla samskipti,
draga ur sladri, hvetja til jakvaedrar hugsunar og reyna ad finna tima fyrir

gamansemi.

batttakendur voru 58 starfsmenn a tveimur sambeerilegum deildum a
oldrunarheimili. Annars vegar voru 24 starfsmenn i tilraunarh6pi sem fengu
fhlutun og hins vegar 34 i samanburdarhépi sem fengu ekki ihlutun. Medalaldur {
tilraunah6pi var 46 ar og hlutfall kvenna 84% en { samanburdarhépi var
medalaldur 44 ar og hlutfall kvenna 83%. Starfsanaegja var mald a 14 atrida
sjalfsmatslista, fyrirtaekjatryggd & 15 atrida sjalfsmatslista og andrumsloft a
vinnustad (e. spirit at work) & 18 atrioa sjalfsmatslista. Listarnir voru lagdir fyrir i
upphafi fthlutunar og sidan aftur ad fhlutun lokinni, nanar tiltekid eftir sidasta
hvatningartimann. Til ad meta fjarvistir og starfsmannaveltu var studst vid
upplysingar ar gagnaskra fyrirtaekis allt ad 12 manudum adur en thlutunin héfst og

sidan fjorum manudum eftir ad henni lauk.

Nidurstédur hja tilraunahépi leiddu { ljés ad andramsloft & vinnustad,
starfsanaegja og fyrirtakjatryggd jukust toluvert eftir ihlutun. Medalfjoldi stiga fyrir
andrumsloft a vinnustad var 81,2 fyrir thlutun en 90,5 eftir thlutun. Medalfjoldi
stiga fyrir starfsanaegju var 69,7 fyrir ithlutun en 76,4 eftir ihlutun. Medalfjoldi stiga
fyrir fyrirtaekjatryggd var 45,2 fyrir thlutun en 51,1 eftir ihlutun. Nidurstédur hja
samanburdarhépi leiddu i ljé6s ad andramsloft & vinnustad, starfsdnzegja og
fyrirteekjatryggd voru nokkud svipud a timabilinu. Medalfjoldi stiga fyrir

andrumsloft a vinnustad var 85,6 en 84,5 eftir ihlutun hja tilraunahopi. Medalfjoldi
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stiga fyrir starfsaneaegju var 81 en 77,8 eftir thlutun hja tilraunahépi. Medalfjoldi

stiga fyrir fyrirtaekjatryggo var 49,3 en 48,3 eftir ihlutun hja tilraunahépi.

Hlutfall fjarvista hja samanburdarhépi var nokkud svipad a milli dra eda
4,1% fyrir fthlutun og 4,2% eftir thlutun. Aftur & méti dré verulega ur hlutfalli
fjarvista hja tilraunahopi 4 milli ara en hlutfallid fér ar 3,5% fyrir thlutun { 1,7%
eftir ihlutun. Hlutfall starfsmannaveltu hja samanburdarhépi var { upphafi meaelinga
9,8% en jokst talsvert 4 timabilinu og var 16,4% eftir thlutun hja tilraunahdpi.
Hlutfall starfsmannaveltu hja tilraunahépi fyrir ihlutun var 10,5% en eftir thlutun
dré verulega ur starfsmannaveltu eda allt ad 2,6%. Af pvi leidir ad Spirit at work
fhlutun auki starfsanaegju og fyrirtaekjatryggd sem par af leidandi hefur ahrif a og
dregur ur fjarvistum starfsmanna og starfsmannaveltu (Kinjerski og Skrypnek,

2008).

fhugun uppsagnar

Pratt fyrir ad sumir segi starfi sinu lausu med latum, hafa flestir velt pvi fyrir sér {
dago6dan tima hvort peir aettu ad segja upp eda ekki. Slik thugun & uppsogn er sa
pattur sem talinn er veita bestu forspa um bad hvort starfsmadur segi
raunverulega upp eda ekki. fhugun 4 uppsogn (e. withdrawal cognition) felur i sér
hugsanir og tilfinningar hja starfsmanni sem hugleidir ad lata af storfum (Kinicki
og Kreitner, 2008). Nidurstada rannséknar Hom og Kinicki (2001) leiddi i 1j6s ad
6anaegja 1 starfi veldur pvi ad starfsmenn byrji ad velta fyrir sér ad heetta.
batttakendur voru 438 starfsmenn (stjornendur, s6lumenn og bifvélavirkjar) hja
varahlutaverslun fyrir bila. Spurningalistar voru lagdir fyrir starfsmenn til ad meta

6anaegju { starfi og thugun uppsagnar. Nidurstada formgerdargreiningar tilgreindi
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a0 starfséanaegja hafoi mikil ahrif (=0,64, p<0,05) & pad hvort starfsmenn thugudu
ad segja upp sem styour tilgaitu Hom og Kinicki um ad 6anaegja { starfi spai fyrir um
thugun uppsagnar. Ihugun uppsagnar hafdi sidan pé nokkur ahrif (=0,25, p<0,05)
a starfsmannaveltu og stydur pad einnig tilgatu Hom og Kinicki (Hom og Kinicki,

2001).

Griffeth, Hom og Gaertner framkveemdu heildargreiningu ariéo 2000 sem var
{ raun viobot vio eldri safngreiningu Hom og Griffeth fra arinu 1995. Nyja
heildargreiningin nadi pvi til 67 rannsékna fra arinu 1990-2005 og innihélt 72
urtok og um 500 fylgnitolur. Nidurstédurnar leiddu i lj6s ad almenn starfsaneegja
spair ekki jafn vel fyrir (r=-0,19) um starfsmannaveltu og fhugun a uppsogn
(r=0,32). Hofundar telja p6 a0 almennt sé haegt ad ganga tut fra pvi ad 6anaegja {
starfi (e. job dissatisfaction) valdi pvi ad starfsmadur byrji ad hugleida ad lata af
storfum. Vangaveltur einstaklings um pad hvort hann eigi ad lata af storfum eda
ekki er ein helsta forspa um starfsmannaveltu og pvi telja Griffeth og félagar ad
stjornendur fyrirtakja geti 6beint hjalpad til vid ad draga ur starfsmannaveltu med

pvi ad auka starfsanaegju (Griffeth, Hom og Gaertner, 2000).

Samantekt og umraeda

Mikilveegt er fyrir stjornendur fyrirtaekja ad huga vel ad starfsfélki sinu og
gera tilraun til ad auka starfsanaegju pvi med goori forsjalni er haegt ad draga tur
starfsmannaveltu um 8-11% (Newstrom og Davis). Rannsdknir 4 starfsmannaveltu
eru pé nokkud takmarkadar ad pvi leyti ad peer taka flestar til nidurstadna a
mannaskiptum hja starfsfolki sem starfar 1{ heilbrigdiskerfinu eda

veitingabransanum par sem starfsmannavelta er algeng. Auk pess er algengt ad
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fjallad sé adeins um neikvaedar afleidingar starfsmannaveltu, til deemis aukinn
kostnad og réskun 4 vinnustad en mannaskipti eru pé ekki alltaf af hinu sleema pvi
stundum geta pau verid til hagsbéta, til deemis pegar ny taekifeeri opnast fyrir

stoduhaekkanir innan fyrirtaekis.

Spirit at work fihlutun er oOdyr lausn til ad auka starfsdnzegju og
fyrirteekjahollustu { peim tilgangi ad draga ur starfsmannaveltu og fjarvistum.
fhlutunin krefst ekki mikils tima auk pess sem hiin er anaegjuleg tilbreyting fyrir
starfsmenn fra daglegu amstri. Ahugavert veri ad préfa Spirit at work fhlutun &
steerra urtaki, { 60rum atvinnugreinum eda hvort ihlutun virki jafn vel fyrir karla og
konur. Par ad auki veeri athyglisvert ad sja hvort slikt inngrip hafi ahrif til lengri

tima, til deemis eftir tvo eda fleiri ar.

Almenn starfsanaegja spair ekki jafn vel fyrir um starfsmannaveltu og thugun
a uppsogn en hun er talin veita eina bestu forspa um starfsmannaveltu. Mikilvaegt
er fyrir fyrirtaeki ad skilja hvers vegna félk thugar ad segja upp svo pad geti hafio
umbotarferli og reynt ad baeta stodu sina. { framtidinni vaeri dhugavert ad kanna
hvort mogulegt sé ad draga ur likum pess ad starfsmadur segi upp eftir ad hann er

farinn ad hugleida a0 lata af storfum.
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Almenn umraoda

Fraedileg uttekt & starfsanaegju { tengslum vid lifsanzegju, frammistodu { starfi og
starfsmannaveltu hefur i fyrsta lagi leitt { 1ljos ad tengsl starfs- og lifsanaegju eru
gagnkvem og ad hluta til skyrd Ut fra personuleikapattum annars vegar og
erfdapattum hins vegar. [ 68ru lagi eru tengsl starfsanzegju og frammistédu { starfi
meiri (r=0,30) en freedimenn hofou adur talid (r=0,17) samkveemt samanburdi a
heildargreiningu Iaffaldano og Muchinsky (1985) og Judge og félaga (2001). I pridja
lagi er talid ad aukin starfsdnzegja geti dregid ur starfsmannaveltu um 8-11% ad

medaltali.

Flestar rannséknir 4 dhrifum starfsanaegju i tengslum vid ymsar breytur (t.d.
starfsmannaveltu, frammistodu { starfi, lifsdnaegju, fyrirtekjatryggd o.fl.) hafa
almennt leitt i lj6s a0 samband peirra sé midlungs sem segir okkur ad starfsanzegja
hafi adeins ahrif ad hluta til en skyri ekki hegdun ad 6llu leyti. bratt fyrir ad tengslin
séu ekki o6flug hafa stjéornendur fyrirtaekja verio hvattir til ad vidhalda eda auka
starfsanaegju 4 medal starfsmanna par sem htn skilar sér medal annars i formi géds
starfsanda og leegri starfsmannaveltu. Par ad auki hefur verid synt fram a mikil
tengsl a milli starfsanaegju og anzegju vidskiptavina (Svafa Gronfeldt og Hafsteinn
Mar Einarsson, 1996) en vidhorf peirra métast yfirleitt ut fra lidsinni starfsmanna

sem er almennt betri hja dnsegdum starfsmonnum.

Eflaust telja einhverjir ad 6parfi sé ad eyda svo miklum tima { athuganir a
starfsanaegju par sem langtimarannséknir hafa leitt { ljé6s ad um 80%
Bandarikjamanna & vinnumarkadnum telja sig vera nokkud aneegda i starfi (Rain,
Lane og Steiner, 1991). Margar rannséknir a starfsanaegju hafa p6 hlotid gagnryni

fyrir val 4 uUrtaki en haskélanemar eru gjarnan patttakendur { slikum athugunum.
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Vangaveltur hafa verid um ad sa hopur endurspegli heildina ekki nzegilega vel
sérstaklega pegar tekid er mid af pvi ad starfsdneegja er almennt meiri hja ungu

folki (Clarke o.fl.,, 1996).

Rannséknir & persdénuleika { tengslum vid starfsanaegju hjalpa okkur ad
skilja betur edli starfsanaegju en vid getum adeins skyrt hana ad hluta til ut fra
ahrifum persénuleika. bPratt fyrir margar rannsoknir a ahrifum personuleika a
starfsanaegju pa hafa verid gerdar faar tilraunir til ad bera saman, gagnryna og
sampeetta 6likan hugtakaskilning og maelingar med tilliti til persénuleikapatta. Til
deemis er taugaveiklun (e. neuroticism), innan fimmbpatta likansins, talin hafa mjog
svipada eiginleika og neikveett hrifneemi (e. negative affectivity) en badir peettir
skyra medal annars tilhneigingu einstaklings til ad upplifa neikvaedar tilfinningar
eins og oOtta, reidi, fjandsemi og kvida eda ahyggjur. bar af leidandi er talid ad
nidurstodur rannsékna par sem ahrif beggja patta eru athugud, skyri ad medaltali
harra hlutfall starfsanaegju (t.d. Ilies og Judge, 2003) en ahrif annars pattarins.
Slikar nidurst6dur geetu verid villandi par sem persénuleiki veeri talinn hafa meiri

ahrif a starfsanaegju en raun ber vitni.

Flestar rannséknir a starfsanaegju { tengslum vid ymsar breytur hafa gert
litid annad en ad syna fram a moguleg tengsl vid adrar breytur an pess ad veita
nanari skyringar (e. theoretical explanation). Meaelingar a starfsanaegju eru pé ekki
an vandkvaeda pvi fjoldi freedimanna gerir ekki greinarmun 4 almennri og sérteekri
starfsaneegju { ritum sinum en almennt er talid ad flestir noti merkingu hugtaksins
starfsdnaegja a svipadan hatt. Annad gegnir um hinar sivinselu athuganir a
frammistodu { starfi en peer hafa hlotid mikla gagnryni fyrir skort a

adgerdarbindingu og par af leidandi er ekki haegt ad ganga 1t fra pvi ad hugtakio sé
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notad 4 sama hatt i ranns6knum. bratt fyrir ad menn geri sér grein fyrir mikilveegi
adgerdarbindingar er furdulegt hve litil framfor hafa ordio { peim malum. Pangad til
skyr adgerdarbinding verdur gerd a starfsanaegju og frammistoou i starfi, getum vid
gert rad fyrir pvi ad nidurstodur rannsoékna a efninu haldi afram ad vera olikar og
jafnvel moétsagnakenndar. Pad er augljést ad af naegu er ad taka og eflaust ma gera
rad fyrir pvi ad rannsdknir 4 starfsaneegju haldi afram ad vera eitt vinseelasta

vidfangsefni innan vinnusalfraedinnar & naestu aratugum.
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